MASTERARBEIT

NEUE MOGLICHKEITEN, CHANCEN UND RISIKEN IM DIGITALISIERTEN
ARBEITSALLTAG

Die digitale Transformation aus der Sicht von Fiuhrungskraften und Mitarbeitern

ausgefihrt am

CAMPUS (P

GRAZ

FACHHOCHSCHULE DER WIRTSCHAFT

Studiengang

Informationstechnologien und Wirtschaftsinformatik

Von: Ing. Harris Gerzic, B.Sc.
Matrikelnummer: 51800526

Graz, am 01. Juli 2022

Ing. Harris Gerzic, B.Sc.



EHRENWORTLICHE ERKLARUNG

Ich erklare ehrenwortlich, dass ich die vorliegende Arbeit selbststandig und ohne fremde Hilfe
verfasst, andere als die angegebenen Quellen nicht benitzt und die benutzten Quellen
wortlich zitiert sowie inhaltlich enthnommene Stellen als solche kenntlich gemacht habe.

V
Ing. Harris Gerzic, B.Sc.



DANKSAGUNG

In erster Linie geht ein groRer Dank an meine Familie, die mich all die Jahre tatkraftig
unterstitze, stets den Weg in Richtung meiner Ziele mitging, mir in schweren Zeiten den
Rucken freihielt, mir den Support gab, den ich all die Jahre benétigte und schlussendlich mit
mir gemeinsam die gesetzten Ziele erreichte. Ein besonderer Dank ergeht an meine Frau,
welche mir die starkste Unterstlitzung in all diesen Jahren geliefert hat.

Ein weiterer Dank gebihrt der FH-Campu02, mit seinen grof3artigen Mitarbeiterinnen im Office
und den enorm erfahrenen Lektoren, welche uns geférdert aber auch gefordert haben. An
dieser Stelle moéchte ich auch einen speziellen Dank an meinen Betreuer richten, Herrn
Dipl-Ing. (FH) Gunther Zwetti, welcher mir mit seiner Expertise und der kompetenten
Betreuung eine grof3e Unterstiitzung war.

Es waren fantastische Jahre, welche ich mit vielen Emotionen und besonderen Menschen
verbringen durfte. Es gab nichts Besseres, was ich in diesen Jahren héatte machen kdnnen,
als die Zeit und den Weg mit diesen Menschen gemeinsam zu bestreiten.

Am Ende war wohl doch der gemeinsame Weg das grof3e Ziel.



KURZFASSUNG

Die letzten drei Jahre waren gesundheitlich, politisch und vor allem wirtschaftlich sehr
turbulent. Die Covid-19 Pandemie zwang viele Menschen den physischen Kontakt zueinander
bestmoglich zu vermeiden und Unternehmen wurden somit in den digitalen Arbeitsalltag
gedrangt. Unabhangig, ob diese dafiir schon bereit waren oder nicht, die damals aktuelle
Situation forderte die Mithilfe von sowohl Arbeitgebern als auch Arbeitnehmerinnen.

Durch den &uRerst radikalen Schritt der Regierung ganz Osterreich in den damals
notwendigen Lockdown zu versetzen, mussten viele Arbeitnehmerinnen plétzlich im gesamten
Arbeitsalltag umdenken und sich der neuen Situation anpassen. Vor allem Fihrungskrafte
hatten die grof3e Verantwortung lhre gefihrten Mitarbeiterinnen so gut wie méglich in diese
neue Zeit einzufihren.

Diese Arbeit untersucht nun die Meinungen und die daraus abgeleiteten Mdglichkeiten,
Chancen und Risiken im digitalen Arbeitsalltag. Aufgrund der raschen Veranderungen in der
Wirtschaft und dem starken Dréngen in den digitalen Arbeitsalltag wurde vermutet, dass die
bisherige Fihrung von Mitarbeiterinnen sich flr die neuen Gegebenheiten mitverdndern
muss.

Daher wird versucht diese teilweise bereits stattgefundene und teilweise mitten im Prozess
befindliche Transformation der Unternehmen aus der Sicht von Fidhrungskraften und
Mitarbeiterinnen zu untersuchen. Durch eine Onlineumfrage, ganz im Sinne der
Digitalisierung, fur Fuhrungskrafte und Mitarbeiterinnen, wurden Daten gesammelt um sie
anschlieend miteinander zu vergleichen und herauszufinden ob Fihrungskrafte und
Mitarbeiterinnen auch wirklich dieselbe Sichtweise im digitalen Arbeitsalltag vertreten.

Anhand dessen soll diese Arbeit neben einiger aufgestellter Hypothesen auch der
Forschungsfrage, im Groben der Suche nach neuen Mdglichkeiten zur Fihrung von Personal,
nachgehen.

Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen auf, dass die bereits stattgefundene Digitalisierung aus
heutiger Sicht nicht mehr weg zu denken ist und dass sich die Mehrheit der Mitarbeiterinnen
und Fuhrungskrafte im heutigen digitalen Arbeitsalltag durchaus wohl fihlen.



ABSTRACT

The last three years have been very turbulent in terms of health, politics and especially the
economy. The Covid-19 pandemic forced many people to avoid physical contact with each
other as much as possible, and companies were forced into the digital workday. Regardless of
whether they were ready for it or not, the then-current situation demanded the assistance of
both employers and employees. The government's extremely radical step of putting the whole
of Austria into the lockdown that was necessary at the time meant that many employees
suddenly had to rethink their entire working day and adapt to the new situation. Managers in
particular had the huge responsibility of introducing their employees to this new era as well as
possible. This work examines now the opinions and from it derived possibilities, chances and
risks in the digital work everyday life. Due to the rapid changes in the economy and the strong
push into the digital workday, it was assumed that the former leadership of employees must
also change for the new circumstances. Therefore, this study attempts to examine this
transformation of companies, some of which have already taken place and some of which are
in the middle of the process, from the perspective of managers and employees. Through an
online survey, in the spirit of digitalization, data was collected from managers and employees
in order to compare them with each other and to find out whether managers and employees
really have the same view of the digital workday. On the basis of this, in addition to a number
of hypotheses, this paper will also address the research question, which is roughly the search
for new ways to manage personnel. The results of this work show that the digitalization that
has already taken place is indispensable from today's perspective and that the majority of

employees and managers feel quite comfortable in today's digital workday.
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Einleitung

1 EINLEITUNG

"Fuhrung bedeutet den Mitarbeiter erfolgreich zu machen" (Unbekannt)

Noch gibt es keinen standardisierten Weg oder gar eine Formel fir die perfekte
Mitarbeiterfihrung unter normalen Bedingungen, doch wie sieht es dann erst mit dem Fihren
im digitalen Alltag aus? Die Covid-19 Pandemie zwingt viele Unternehmen dazu, fur physischen
Abstand zu sorgen und somit Ihre Mitarbeiterinnen in das Homeoffice zu entsenden. Neben
vielen anfangs ungeklarten Fragen, seitens der gefuhrten Mitarbeiterinnen, kommen zusétzliche
auch Fragen seitens der FUhrungskrafte auf.

1.1 Motivation aus verschiedenen Blickwinkeln

Es gab bereits vor dieser weltweiten Pandemie viele digitale Madoglichkeiten, damit
einhergehende Risiken und Chancen, auf welche sich die Unternehmen einlassen konnten oder
auch nicht. Doch wahrend einer Pandemie wird man regelrecht gezwungen neue Wege in der
Auslibung des alltéaglichen Geschéfts zu gehen. Nachdem es noch keine flachendeckende und
standardisierte Losung fur das Arbeiten im digitalen Alltag gibt, kann dies fir in diesem Bereich
noch unerfahrene Unternehmen, groRe Hurden darstellen. Aus diesen Grinden bietet die
Ausarbeitung dieser Themen auch fir Unternehmen grof3e Nutzen.

Wird die Thematik vom digitalen Alltag aus Sicht der Wissenschaft betrachtet, so ist vor allem
das Zusammenspiel aus der Bandbreite von Mdglichkeiten zusammen mit den jeweiligen
Risiken und Chancen pro Mdglichkeit interessant. Es wéare auch gerade fur die Wissenschatft
ein gewinnbringender Nutzen, in einem so wichtigen und fortgeschrittenen Bereich auf eine
wissenschaftlich belegte Forschung zuriickzugreifen. Wenn auch nicht der gesamte Umfang im
Bereich des digitalen Alltags wissenschatftlich in nur einer Arbeit erfasst werden kann, wird sich
diese Arbeit zumindest einem Teilbereich dieses Themas, der digitalen Fiihrung, widmen.

Vor allem die Wirtschaftsinformatik spielt eine grof3e Rolle bei diesem Thema. Fir einen
digitalen Arbeitsalltag sind sowohl betriebswirtschaftliche Aspekte, flr das Fuhren des taglichen
Geschaéftes, als auch informationstechnische Aspekte, fir die Kommunikation, essenziell. Im
groben kann man sagen, dass die Wirtschaftsinformatik die Schnittstelle der betriebs-
wirtschaftlichen und informationstechnischen Aspekte darstellt. (Lackes, 2018)

Sven Grote, der Autor von ,Die Zukunft der Fuhrung“ ist der Meinung, dass die
Fuhrungskonzepte in vielen Unternehmen nach altbewéahrten Methoden ablaufen, diese jedoch
in die Jahre gekommen seien. Viele der heute gelehrten und danach umgesetzten
Fuhrungsmodelle entstanden noch inmitten des 20. Jahrhunderts und sind seither nicht an die
neuen technologischen Errungenschaften angepasst worden. Daher sei es nun an der Zeit

1
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nach neuen Wegen, Aspekten und mdglichen Mitteln im Rahmen von Fihrung zu forschen und
alte FiUhrungsmythen zu hinterfragen. (Grote, 2012, S. 1-4)

1.2 Details zu dieser Arbeit

Diese Arbeit beschaftigt sich hauptsachlich damit, den digitalen Arbeitsalltag aus der Sicht von
Fuhrungskréaften und deren Mitarbeitern néher zu erforschen. Sie soll die Mdglichkeiten der
ortsunabhangigen Fihrung im digitalen Alltag aufzeigen, welche sich im Zusammenhang mit
neuen Technologien ergeben konnen. Es ist wichtig hier die Meinung beider Seiten zu
hinterfragen, um so eine vollumfangliche Forschung zu erstellen.

Dabei soll die aktuelle Situation des digitalen Arbeitsalltages durch verschiedene Methoden von
Seiten der Fuhrungskraft und des Mitarbeiters beleuchtet werden. Welche neuen Mdéglichkeiten
in Bezug auf den digitalen Alltag 6ffnen sich den Fihrungskraften von heute und welche bisher
bewahrten Methoden kénnen eventuell als bereits veraltet und nicht mehr in Mode angesehen
werden?

1.3 Forschungsfrage und Methodik

Die nachfolgende Forschungsfrage soll mit Hilfe umfangreicher Literaturrecherchen
aufgearbeitet und im Anschluss durch zwei empirische Methoden beantwortet werden.

Welche neuen Mdoglichkeiten zur Fihrung von Personal ergeben sich fir Flhrungskrafte
im operativen Bereich aufgrund der Digitalisierung des Arbeitsalltages?

Nachdem mittels einer detaillierten Literaturrecherche, die im praktischen Teil beleuchteten
Themen, theoretisch aufgearbeitet wurden, folgt ein wissenschaftlich erarbeiteter Umfrage-
bogen. Es wurde eine als Fragebogen aufgesetzte Onlineumfrage erstellt, welche uns Einblicke
in die Meinungen der befragten Personen zum Thema ,Fihren im digitalen Arbeitsalltag*
aufzeigt. Der Umfragebogen wurde sowohl von Fihrungskraften als auch von den ihnen
zugeordneten  Mitarbeiterinnen ausgefillt.  AnschlieBend wurden die gesammelten
Informationen anonymisiert, analysiert und in dieser Arbeit dargestellt. Der Output dieser
quantitativen Methode wurde in messbaren Zahlen ausgedrickt und kann dadurch
untereinander verglichen werden.

Die zweite eingesetzte empirische Methode besteht aus Experteninterviews, welche zusatzliche
Ergebnisse in qualitativer Form liefern sollen. Die hier befragten Personen wurden als zufallige
Stichprobe aus allen in der Gesamtmenge befindlichen Fihrungskraften evaluiert. Die
Gesprache wurden immer nur unter 4 Augen gefuhrt und soweit moglich physisch, ansonsten
auch per Videoanruf. Der Output dieser Befragungen wurde anschlieBend in geclusterten
Antworten als eine qualitative Ubersicht der Ergebnisse dargestellt.

Die Argumentation der Endergebnisse wird als induktiv artikuliert, da anhand der gesammelten
Ergebnisse, die Hypothesen und die Forschungsfrage beantwortet werden und somit aus den
gesammelten Umfragen auf die Allgemeinheit geschlossen wird.
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1.4 Zielsetzung und Hypothesenbildung

Das Ergebnis dieser Arbeit soll die Ausarbeitung neuer bzw. adaptierter Fiihrungsmdglichkeiten
sein, welche durch die Befragung von Fuhrungskréften und Mitarbeiterinnen als optimal im
digitalen Arbeitsalltag empfunden werden.

Folgende Hypothesen wurden fiir diese Arbeit aufgestellt und im weiteren Verlauf beantwortet:
Hypothese 1: Flexibilitat

e HO: Durch den digitalen Arbeitsalltag haben Mitarbeiterinnen das Gefihl, bei der
Auslibung der Arbeit flexibler zu sein.

e HI1: Mitarbeiterinnen sehen keine Vorteile in Bezug auf ihre Flexibilitat durch den
digitalen Arbeitsalltag.

Hypothese 2: Einfluss durch Covid-19

e HO: Durch die Covid-19 Pandemie wurde die Einfuhrung von digitalen Arbeitsalltagen
beglnstigt.

e H1: Die Covid-19 Pandemie hatte keinen nachweisbaren und messbaren Einfluss auf
die Einflhrung eines digitalen Arbeitsalltages.

Hypothese 3: Neue Fiihrungsstile

e HO: Das Einbinden von digitalen Technologien im Arbeitsalltag setzt voraus, dass
neue Fuhrungsstile geschaffen werden.

e H1: Neue Fihrungsstile sind keine Voraussetzung fir die Einbindung neuer
Technologien in den Arbeitsalltag.

Hypothese 4: Soziale Kompetenz

e HO: Die soziale Kompetenz von Fihrungskraften und Mitarbeiterinnen wird durch
digitale Arbeitsalltage beeinflusst.

e H1: Digitale Arbeitsalltage haben keinen nachweisbaren Einfluss auf die soziale
Kompetenz von Fuhrungskraften und Mitarbeiterinnen.

Hypothese 5: Zufriedenheit des Personals

e HO: Arbeitnehmerinnen sind durch die Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltages
zufriedener und arbeiten effizienter.

e HI1: Die Einfihrung des digitalen Arbeitsalltages hat keinen Einfluss auf die
Zufriedenheit und die Effizienz von Arbeitnehmerinnen.
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2 WAS BEDEUTET FUHRUNG?

,Fuhren heifl3t, sich mit Menschen und den Beziehungen zwischen Menschen in
Arbeitsorganisationen auseinanderzusetzen.” (Steiger & Lippmann, 2013, S. 4)

In diesem Kapitel werden verschiedene Komponenten der Fihrung und weitere damit stark
zusammenhangende Komponenten naher erlautert, da es fur den weiteren Verlauf dieser Arbeit
und die Erstellung der spateren Umfrage sehr wichtig ist, diesen Begriff auf das fur die Arbeit
wesentliche einzugrenzen.

Um eigene oder gemeinschaftliche Ziele zu erreich, wird die Fihrung eingesetzt. Die Fiihrung
besteht aus einer Kombination von Personalverantwortung und der Bewaltigung verschiedener
Managementaufgaben. Grob gesagt wird beim Fihren versucht das Verhalten von
mitwirkenden Menschen so zu steuern, dass die gesetzten Ziele erreicht werden. Vorgesetzte
oder auch Fuhrungskrafte, werden vor allem in Unternehmen eingesetzt, um die vordefinierten
Unternehmensziele durch Strategieumsetzung zu erreichen. Fur die Umsetzung dieser, tben
Fuhrungskréafte einen gewissen Einfluss auf die gefiihrten Mitarbeiterinnen aus und wenden
dafir besondere Instrumente und Werkzeuge an. Doch auch die persénlichen Kompetenzen,
welche die Fuhrungskrafte mitbringen, spielen eine groRe Rolle. Meist haben sich
Fuhrungskréafte durch eine auRergewdhnliche Fachkompetenz ausgezeichnet, doch diese ist
keineswegs mit der Filhrungskompetenz gleichzusetzen. (R6Rler, 2019)

2.1 Fuhrungskompetenz und Fachkompetenz

Sowohl die Fuhrungs- als auch die Fachkompetenz sind relevant, daher ist der Unterschied der
Fuhrungs- und Fachkompetenz ganz entscheidend und darf hierbei nicht vernachlassigt
werden. Wahrend es sich bei der Fachkompetenz rund um die eigenstandige Bewaltigung von
Fachspezifischen, beziehungsweise Berufsspezifischen Fahigkeiten handelt (Bax, 2011), ist die
Fuhrungskompetenz dagegen eine fachlich losgeldste Komponente bei der es um die eigene
Personlichkeit, ein Selbstbild und die eigens verkorperten Werte geht. (R6Rler, 2019).

Die Basis fir die Fachkompetenz wird in der zuvor besuchten Ausbildungsstelle
beziehungsweise Schule aufgebaut. Anschlieend kann das Basiswissen im jeweiligen Bereich
durch weitere Ausbildungswege wie Hochschulen, Weiterbildungskurse, etc. spezifiziert
werden. Zum Umfang der Fachkompetenz gehéren zum Beispiel die korrekte Terminologie aber
auch spezifische Methoden fiir das jeweilige Fach. (Bax, 2011)
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2.2 Fuhrungshierarchien und deren Unterschiede

Bei einer Hierarchie in Organisationen, handelt es sich um ein geordnetes System mit Uber- und
untergeordneten organisatorischen Ebenen. Abh&ngig davon ob mehr oder weniger Ebenen in
einer Hierarchie vorkommen, so wird diese als steiler oder auch flacher, bei weniger Ebenen,
bezeichnet. (Prof. Dr. Schewe, Prof. Dr. Piekenbrock, & Dr Haric, 2018)

Werden Hierarchien nun in Bezug auf Fihrung betrachtet, so gibt es eine grobe, nicht
einheitliche Unterteilung, in drei verschiedene Stufen. Darunter fallen das Top-Management,
Middle-Management und Lower-Management, welche auch als Fihrungs- oder
Managementebenen bezeichnet werden. Die Grenzen zwischen diesen Fihrungsebenen sind
nicht klar definiert und werden situationsbedingt in den jeweiligen Unternehmen festgelegt.
Besonders das Middle-Management ist in dieser groben Aufteilung schwer zu beschreiben, da
dieses je nach hierarchischer Bildung im Unternehmen, eine oder mehrere Flhrungsebenen
abbilden kann. Das Top-Management kann jedoch etwas leichter, der obersten Fiihrungsebene
und das Lower-Management der untersten Fihrungsebene zugeordnet werden. (Prof. Dr.
Bartscher & Nissen, 2018)

Stephen J. Skripark (2016) versuchte die Management-Ebenen grafisch darzustellen, indem er
die Ebenen in Form einer Pyramide gleichsetzte und dabei eine sehr grobe und grundlegende
Beschreibung pro Ebene entwarf: (Skripak, 2016, S. 185)

Middle Management

- Coordinate activities
- Supervise employees
- Report to middle managers
- Involved in day-to-day operations

Abbildung 1: Levels of management (in Anlehnung an Skripak, 2016, S. 185)
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Bei der Ebene des ,Top Management® handelt es sich um die hdchste, hierarchisch gesehene,
Stelle in einem Unternehmen. Personen auf dieser Ebene kimmern sich um das Wohlbefinden
des Unternehmens und sind fur die Leistungserbringung im Unternehmen verantwortlich. Die
Ziele und Vorgaben bezlglich Leistung und Aktivitat, werden in dieser Ebene geschmiedet und
gesteuert. Es muss sichergestellt werden, dass die Auftrége vom Unternehmen erfillt werden
kénnen. Im Bedarfsfall wird auch die Ausrichtung des Unternehmens neu justiert, um auf
mogliche Chancen zu reagieren und eventuellen Risiken vorzubeugen. Dafir ist es notwendig,
dass die Fuhrungskrafte in dieser Ebene regelméaRig das Umfeld des Unternehmens
untersuchen und nach solchen Chancen und Risiken Ausschau halten. Doch die meiste
Arbeitszeit dieser Personen, flie3t in die Zukunftsplanung und vor allem das Treffen essenzieller
Entscheidungen fir das Unternehmen. Dabei wird das Unternehmen von diesen Personen
sowohl in der Offentlichkeit als auch bei anderen Unternehmen und der Behorde aktiv vertreten.
Die Stellen auf dieser Ebene werden oft mit den folgenden Berufsbezeichnungen benannt:
Chief Executive Officer (CEQO), Chief Financial Officer (CFO), Chief Operating Officer (COO),
oder Vizeprasident. (Skripak, 2016, S. 185-186)

Das sich in der Mitte befindliche ,Middle Management® ist der obersten Fuhrungsebene direkt
unterstellt und berichtet somit an diese. Weiters gehdren zu den Hauptaufgaben dieser Ebene,
das Kontrollieren der Fihrungsaktivitaten der darunterliegenden Ebene. lhre groR3te
Verantwortung liegt darin, die durch die oberste Ebene vorgegebenen Ziele zu erreichen und
die Aktivitaten zur Erreichung der Ziele durchzuftihren. Um die Ziele zu erreichen, sind sie
hauptsachlich fur die Zuteilung der Ressourcen in Richtung der darunterliegenden Ebene
verantwortlich. Mdgliche Bezeichnungen der Stellen im mittleren Management waren
Abteilungsleiter, Bereichsleiter oder Betriebsleiter. (Skripak, 2016, S. 185-186)

Die unterste Ebene, das sogenannte ,First-line“ oder auch ,lower Management* ist sehr nahe
am operativen und somit am taglichen Geschéaft. Dies ist auch die interessanteste Ebene fir
diese Arbeit, da hier der grof3te Schnittpunkt zwischen Fihrungsperson und gefiihrter Person
herrscht. Die Hauptaufgabe der Fihrungskrafte ist es, die ausfihrenden Mitarbeiterinnen zu
Uberwachen und ihre Tatigkeiten zu koordinieren. Weiters miissen sie dafiir Sorge tragen, dass
die Vorgaben und Ziele, der dariberliegenden Managementebenen, in Form der
weitergegebenen Aktivitdten umgesetzt werden. Die meisten Fihrungskarrieren starten auf
dieser Ebene und sie bildet die grofite Moglichkeit, Erfahrungen in der Fihrungskarriere zu
sammeln. Mitarbeiterinnen dieser Ebene werden meist als Gruppenleiter, Bdroleiter,
Vorarbeiter, direkte Vorgesetzte und so weiter, bezeichnet. (Skripak, 2016, S. 186)

2.3 Management und Fuhrung

~Management ist die Transformation von Ressourcen in Nutzen® (Malik, 2013, S. 33)

Das Wort ,Management® hat ein sehr breites Spektrum an Bedeutungen doch nur wenige
Beschreibungen schaffen es diesen Begriff auf etwas konkretes einzuengen. Laut Fredmund
Malik geht es hierbei um das Ausiiben eines Berufes, welcher dafiir Sorge tragt, dass Resultate
geliefert und Organisationen gefiihrt werden. Zu diesem Beruf gehéren weiters die richtigen
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Managementwerkzeuge, welche wiederum anhand bestimmter Prinzipien eingesetzt werden
sollten. FUr jede Aktion muss seitens der ausibenden Instanz auch die Verantwortung fur das
entstehende Resultat ibernommen werden. (Staudt, 2017)

.... bewegende Kraft, (berall wo es darum geht, durch das Zusammenwirken von
Menschen gemeinsam etwas zu erreichen ...“ (Ulrich, 2001, S.13)

Der Autor Hans Ulrich hat im Jahre 1972, als einer der Grinder des St. Galler Management-
Modells, eine ganz eigene und eingrenzende Definition des Begriffs Management kreiert. Er
war der Meinung, dass das Management aus dem Kreieren, dem Steuern und schlussendlich
dem Aufbauen von komplizierten, produktiven und sozialen Systemen bestiinde. (Staudt, 2017)

~Management has to give direction to the institution it manages. It has to think through
the institution’s mission, has to set its objectives and has to organize resources for the
results the institution has to contribute ... They do not practice economic. They do not
practice quantification. They do not practice behavioral science. These are tools for the
manager.” (Malik, 2013, S. 36)

Peter Ferdinand Drucker galt laut der New York Times als Erfinder des Managements und vor
allem ,der Flhrung mit Zielvereinbarungen®. In seinem Leben hat Drucker bis zu 39 Bicher
herausgebracht. Hauptsachlich war er als Unternehmensberater tatig und dabei vertrat er die
Meinung, dass gerade die begeisterten Mitarbeiterinnen in einer Organisation, eben diese zum
Triumph fihren wirden. (Harvard Business manager, 2020)

Neben so vielen verschiedenen Aussagen kann man mittels folgender, daraus resultierender,
Zusammenfassung den Begriff Management etwas detaillierter definieren:

,Es ist die Fahigkeit, anhand von Werten und Prinzipien eine Gruppe von Menschen zu
fuhren, beteiligte Prozesse zu steuern und notwendige Ressourcen optimal einzusetzen,
um ein vorher definiertes Ziel zu erreichen.” (Staudt, 2017)

2.3.1 Das Leadership und die Fihrung

Oft wird auch der Begriff Leadership oder Fihrung als gleichbedeutendes Synonym genutzt,
doch wo ist nun der Unterschied zwischen Leadership beziehungsweise Fihrung und
Management? Fir die eigentliche Fuhrung gibt es unzahlige Beschreibungen, doch keine
dieser Beschreibungen gibt eine eindeutige Definition wieder. Wie beim zuvor beschriebenen
Management gibt es auch hier verschiedene Perspektiven, Gedanken und Ansatze. Wahrend
viele Menschen die zwei Begriffe Management und Fihrung gleichsetzen, gibt es doch eine
klare Trennung dazu. Zuerst jedoch wird in dieser Arbeit versucht den Begriff Fiihrung durch
Abgrenzungen zu definieren, bevor wir den Unterschied zum Begriff Management behandeln.

Fuhrung oder auch oft als Leadership bezeichnet, hat in der Regel nichts mit der Dauer der
Zugehorigkeit zu einem Unternehmen oder der Stelle, beziehungsweise Position in der
Hierarchie eines Unternehmens zu tun. Oft sprechen Personen uber die Fihrung eines
Unternehmens oder einer Organisation und meinen damit jedoch die ranghtchsten
Fuhrungskrafte in der Organisation. Dabei handelt es sich auch bei solchen Positionen lediglich
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um leitende Angestellte. Fihrung wird auch nicht durch die H6he des Gehaltes definiert oder
durch das Besitzen eines bestimmten Titels. Es sind auch keine extrovertierten charismatischen
personlichen Zuge oder ahnliches notwendig, um Fihrung zu praktizieren. Auch wenn man
Charisma besitzt, heil3t das nicht, dass man automatisch in der Lage ist zu fuhren. Fihrung und
Management sind nicht gleichbedeutend und dirfen daher auch nicht als ein und dasselbe
gesehen werden. (Kruse, 2013, S. 1-2)

Herr Prof. Dr. Dr. Lutz Rosentiel (1938-2013) war an der Uni Munchen Professor fur
Wirtschafts- und Organisationspsychologie und definierte die Bedeutung von Fuhrung kurz und
préagnant folgendermalien:

,Diese laRt sich als eine unmittelbare, absichtliche und zielbezogene EinfluBnahme von
bestimmten Personen — in der Regel Vorgesetzte — auf andere Personen — in der Regel
Untergebene — in Organisationen mit Hilfe der Kommunikationsmittel verstehen.” (von
Rosenstiel, 2014, S. 219)

Eine deutlich detailliertere mdgliche Definition fir den Begriff Leadership beziehungsweise
Fuhrung, welche aus mehreren Literaturen abgeleitet wurde, besagt folgendes:

LA leader is one or more people who selects, equips, trains, and influences one or more
follower(s) who have diverse gifts, abilities, and skills and focuses the follower(s) to the
organization’s mission and objectives causing the follower(s) to willingly and
enthusiastically expend spiritual, emotional, and physical energy in a concerted
coordinated effort to achieve the organizational mission and objectives. “ (Winston &
Patterson, 2006, S. 7-8)

Im Grunde heil3t dies zusammengefasst, dass das primare Ziel von Fuhrung darin besteht den
Auftrag und die Ziele der Organisation zu erreichen, indem die Fuhrungskraft eine Vision
definiert und diese in erster Linie in klaren Worten vermittelt. Um die Chancen fiir einen Erfolg
zu erhéhen, sollten die Ziele dabei nach der SMART-Methode definiert werden, sodass die
Mitarbeiterinnen die so strukturierten Ziele verstehen und Sie in Zukunft umsetzen kénnen:
(Hettl, 2013, S.19-20)

o Spezifisch — Die Ziele sollten so spezifisch wie mdoglich definiert werden um keinen
Spielraum fur Eigeninterpretation zu lassen.

e Messbar — Jedes Ziel oder MalRnhahme muss durch etwas Messbar gemacht werden,
ansonsten kann der Fortschritt nicht nachgewiesen werden.

o Akzeptiert — Die Mitarbeiterinnen mussen bereit sein fir diese Ziele zu Arbeiten und
durfen keine Abneigung gegen diese empfinden.

¢ Realistisch — Die Ziele dirfen nicht willkirlich definiert werden, sie missen sich im
Bereich des Méglichen wieder finden und erreichbar bleiben.

e Terminiert — Es ist &uRerst wichtig jedem Ziel eine Deadline zuzuweisen, sodass klar ist
bis wann das Ziel zu erfillen ist.
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2.3.2 Rahmenmodell der Fihrung

Zusammenfassend lasst sich zur Fihrung sagen, dass deren Erfolg, grob von zwei
verschiedenen Aspekten betrachtet werden kann. Einerseits, wenn die Frage ,flr wen ist dies
Nutzbringend?“ betrachtet wird, soll die Fihrung den Unternehmenserfolg unterstiitzen und
erzeugt somit einen direkten Nutzen dem Unternehmen gegenudber, indem dieses durch
direktes Einwirken der Fuhrungskrafte Umsatze steigert, Gewinne erzielt und so weiter.
Andererseits, bei Betrachtung der Frage ,was ist die Auswirkung der Flhrung?“, erscheinen
sowohl positive als auch negative Aspekte. In dieser Hinsicht sollte die Fihrung nicht nur den
Zielen des Unternehmens dienen, weiters missen auch die Mitarbeiterinnen einen Nutzen
daraus erfahren. Die Konsequenzen schlechter Fuhrung kdnnen sich durch zusatzliche
wirtschaftliche Kosten, hohe Fluktuation oder Fehlzeiten von Mitarbeiterinnen bemerkbar
machen. Es ist daher notwendig sich als Fihrungskraft in Puncto Fihrung den Konsequenzen
bewusst zu sein und das eigene Handeln dementsprechend an die Situation anzupassen, um
schlussendlich das Wohlbefinden des gesamten Unternehmens und deren Mitarbeiterinnen zu
erzielen. Das nachstehende Rahmenmodell dient der Veranschaulichung der groben
Bestandteile des Weges bis zum Fuhrungserfolg und der Einwirkung von Fuhrungssituationen.
(Nerdinger, 2014, S.84-85)

Fiihrungs- Fiihrungs- Mitarbeiter- Fiihrungs-
person verhalten innen erfolg

Flihrungs-
situation

Abbildung 2: Rahmenmodell der Fiihrung (in Anlehnung an Nerdinger, 2014, S.85)

Das Verhalten und Vorgehen von Fuhrungskraften hat also einen starken Einfluss auf die
Mitarbeiterinnen und wird von diesen sowohl direkt als auch indirekt wahrgenommen. Durch
diesen Einfluss lasst sich die Produktivitéat der Mitarbeiterinnen steuern und diese weiters zum
vorgenommenen Unternehmensziel fuhren. Allerdings kann der Einfluss, wie bereits erwahnt,
positive Effekte haben, sodass die Arbeit intensiver und zielgerichteter stattfindet oder auch
negative Effekte. Als negativer Effekt konnte sich zum Beispiel der Umgang von
Mitarbeiterinnen untereinander zum schlechten verandern, was fur angespannte Stimmung im
Team und weniger effizienten Fortschritten am eigentlichen Arbeiten fihren kann. Der
Fihrungserfolg kann also durch das richtige einbringen von ausgewogenen
Fuhrungssituationen durch die FUhrungskraft erreicht werden, da sowohl die
Fuhrungspersonlichkeit als auch die Fihrungseigenschaften einen indirekten Einfluss auf den
Erfolg haben. (Nerdinger, 2014, S.84-85)
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2.3.3 Der Unterschied zwischen Management und Fuhrung

Schon frih wurde versucht die Unterschiede zwischen Fuhrung beziehungsweise Leadership
und Management zu definieren. Einer der treffendsten Unterschiede kommt aus einer
Zusammenfuhrung der Definitionen nach Dimmock (1999) und Cuban (1988), bei welcher
Cuban der Meinung war, dass eine der deutlichsten Unterscheidungen zwischen Fihrung und
Management dahingehend ware, dass Fuhrung stark mit Veranderung verbunden sei. Beide
waren sich jedoch einig, dass das Management zum Unterschied der Fuhrung eine
Instandhaltungstatigkeit sei. Weiters betont er auch die Dimensionen organisatorischer
Tatigkeiten und lhre Bedeutung folgendermaf3en: (Bush & Glover, 2003, S. 9)

Lsunter Fuhrung verstehe ich die Beeinflussung des Handelns anderer zur Erreichung
erwlnschter Ziele. Fuhrungskrafte sind Menschen, die die Ziele, Motivationen und
Handlungen anderer gestalten. Oftmals initiieren Verénderungen, um bestehende und
neue Ziele zu erreichen... Fihrung... erfordert... viel Einfallsreichtum, Energie und
Geschick.

Management ist die effiziente und effektive Aufrechterhaltung bestehender
organisatorischer  Regelungen. Ein gutes Management zeigt zwar oft
Fuhrungsqualitdten, aber die Gesamtfunktion ist eher auf Aufrechterhaltung und nicht
auf Veranderung. Ich schatze sowohl das Managen als auch das Fihren und Ich lege
keinen besonderen Wert auf eines von beiden, da unterschiedliche Situationen und
Zeiten unterschiedliche Reaktionen erfordern.” (Bush & Glover, 2003, S. 9)

Eine andere Sichtweise hat Starratt (2001) zu diesem Thema. Er sieht die Filhrung als eine Art
Schaffung beziehungsweise Entwicklung und Aufrechterhaltung von einem speziellen Umfeld
und gewissen Grundwerten:

LAnstatt einen Rahmen der technischen Rationalitdt zu betonen, in dem Ziele festgelegt
und dann geeignete Mittel zu ihrer effizienten und effektiven Erreichung operationalisiert
werden, effektiv zu erreichen, moéchte ich die Fuhrung als "Kultivierung" hervorheben.
Damit will ich sagen, dass demokratische Fihrung in erster Linie darauf abzielt, ein
Umfeld zu kultivieren, das die Mitwirkung, den Austausch von Ideen und die Tugenden
Ehrlichkeit, Offenheit, Flexibilitat und Mitgeflhls unterstitzt.“ (Starrat, 2001, S. 338,
zZitiert nach, Bush & Glover, 2003, S. 9)

Die Entwicklung und Aufrechterhaltung werden als ein weiteres Spannungsfeld identifiziert, das
mit der oben beschriebenen Unterscheidung von Cuban (1988) anknipft. Bush (1998, S. 328)
sieht bei der Fuhrung die Verbindung zwischen gesetzten Zielen und Werten wéhrend er das
Management zur Durchfihrung von technischen Fragen definiert. (Bush & Glover, 2003 S. 9-
10)
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2.4 Mdogliche Fihrungsstile und die Einwirkung von -personlichkeit

Doch auch Fuhrungsstile und Fuhrungskonzepte sind essenzielle Bestandteile der Fihrung,
dabei handelt es sich klar um zwei verschiedene Themengebiete. Der Fuhrungsstil beschreibt
ein anhaltendes Verhaltensmuster der FUhrungskraft Uber einen langerfristigen Zeitraum. Das
Fuhrungskonzept hingegen beschreibt in der Praxis anwendbare Vorgehensweisen, welche
durch die Fuhrungskraft ausgetbt werden kénnen. (Schreybgg, 2004, S. 316-317)

2.4.1 Die Einwirkung von Fuhrungspersonlichkeiten

Auch spielt hierbei die Fuhrungspersonlichkeit eine groRe Rolle und hat, im optimalen Fall,
einen starken positiven Einfluss auf Ihre eigenen Mitarbeiterinnen und beeinflusst diese gezielt,
um die gesetzten Ziele zu erreichen. Somit handelt es sich bei der Flihrung um die soziale
Beeinflussung von Mitarbeiterinnen, wahrend der Fihrungsstil auf die Effektivitat und/oder
Leistung eines Unternehmens einwirken kann. In der aktuell anhaltenden digitalen
Transformation ist es umso wichtiger eine effektive Flhrungspersonlichkeit zu haben, um mit
der Fahigkeit komplexe und sich standig verdndernde Sachverhalte im eigenen Umfeld rasch
zu verstehen und darauf zu agieren. Durch eine gute Strukturierung von Arbeitspaketen und
einer positiven Beziehung zu den Mitarbeiterinnen steigt auch die Effektivitat der
Mitarbeiterinnen an. Weiters kann eine Fuhrungspersoénlichkeit auch das Vertrauen und/oder
die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen im Unternehmen beeinflussen. (Nanjundeswaras wamy &
Swamy, 2014, S. 57-58)

Lange Zeit waren die Forscher davon Uberzeugt, dass der Fihrungserfolg aufgrund der
jeweiligen Personlichkeit der Fuhrungskraft entstand. Daher wurden Fihrungserfolge anfangs
immer auf die Ausstrahlung der jeweiligen Person zuriickgefiihrt und damit deren Charisma als
ausschlaggebend  definiert. Gegen diese Annahme versuchte man in  der
Organisationspsychologie weitere Eigenschaften zu definieren, welche den Unterschied
zwischen erfolgreichen Fihrungspersonen und weniger erfolgreichen aufzeigen sollte. Die
Organisationspsychologie hat die Wirkung von Charisma als eine nebensachliche Eigenschaft
betrachtet, da diese als eine Art Einfluss durch exzeptionelle Personen definiert wurde und die
Unternehmen sich ohnehin durchwegs zu stark rationalen Strukturen, basierend auf
Kennzahlen, entwickeln werde. Doch laut Weber (1980) hat sich diese Meinung zum Charisma
in den darauffolgenden Jahren grundsatzlich verandert, da die aktuelle Wirtschaft vor allem an
charismatischen Fuhrungspersonlichkeiten stark an Interesse gewonnen hat. Der Grund an
dieser neuentwickelten Symptathie liegt anscheinend darin, dass die Vorhersage von Weber
(1980) sich bewahrheitet hat aber anstatt auf reine Kennzahlen zu pladieren benétigen solche
Unternehmen nun charismatische Fuhrungspersonlichkeiten. Dies ist wichtig um die
Mitarbeiterinnen von heute fur die, auf Kennzahlen beruhenden Unternehmensziele zu
begeistern. Es hat sich dahingehend entwickelt, dass charismatische Personen gerade in
kriesengebeutelten Zeiten ein Bindeglied darstellen und die Mitarbeiterinnen eines
Unternehmens so motivieren kénnen, dass diese gemeinsam bemerkenswertes Leisten. Neben
des Charismas wurde versucht weitere Eigenschaften in der Persdnlichkeit von Fihrenden zu
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definieren und dies im ,Finf-Faktoren-Modell der Persdnlichkeit folgendermalfien festzuhalten:
(Borkenau & Ostendorf, 1993, zitiert nach, Nerdinger, 2014, S.86-87)

o Gewissenhaftigkeit zeichnet sich durch Menschen aus, welche fleiRige Arbeit verrichten,
terminliche Punktgenauigkeit besitzen, Ehrgeiz zeigen, gewissenhaft, zuverlassig und
durchaus ordentlich sind.

o Extraversion zeigt sich durch Personen die aktiv, gesellig, menschenorientiert,
begeisterungsfahig und fréhlich sind.

¢ Neurotizismus jeder mit einem hohen MalR an dieser Eigenschaft neigt zu Nervositat,
Unsicherheit, Befurchtungen und Trauer. Personen mit dieser Eigenschaft haben oft
nicht realistische Vorstellungen und ihnen ist es nicht mdglich weder mit Stress
umzugehen noch richtig darauf zu agieren.

o Vertraglichkeit zeichnet Personen aus die viel Mitgefihl ausdriicken und ein hohes Maf3
an Verstandnis anderen gegeniber haben. Diese Personen méchten Harmonieren,
geben daher auch 6fter nach und arbeiten gerne mit anderen Personen zusammen.

o Offenheit fir Erfahrung bildet jene Personen ab, welche sich gerne weiterbilden, ein
hohes Mal3 an Kreativitat aufzeigen und Ihre Entscheidungen unparteiisch treffen.

Judge, Bono, llies und Gerhard (2002) haben versucht die Korrelation dieser Eigenschaften und
der Personlichkeit von Fuhrungskréften und deren Fihrungserfolg zu untersuchen. Es wurden
die nachfolgenden Schlussfolgerungen aus dieser Untersuchung gezogen: (Judge, Bono, llies
& Gerhardt, 2002, zitiert nach, Nerdinger, 2014, S.86-88)

Personlichkeitseigenschaften Flihrungserfolg
k N p
Neurotizismus 48 8025 -0,24
Extraversion 60 11705 0,31
Offenheit fir Erfahrung 37 7221 0,24
Vertraglichkeit 42 9801 0,08
Gewissenhafitgkeit 35 7510 0,28

Abbildung 3: Korrelationen der finf Faktoren der Personlichkeit und des Fuhrungserfolgs (in Anlehnung an
Nerdinger, 2014, S.88)

Dieses Modell zeigt mit ,N“ die Anzahl der durchgeflhrten Versuche, mit ,k* die Anzahl der
daraus resultierenden Zusammenhange und mit ,p* die schlussendlich angepasste
durchschnittliche Korrelation der jeweiligen Eigenschaft. Eine negative Zahl bei ,p“ bedeutet es
herrscht eine negative Korrelation, also je gréRer X desto kleiner Y. Eine Positive Zahl hingegen
bedeutet es herrscht eine positive Korrelation, also je grolRer X desto grol3er Y. Aufgrund der
hohen Anzahl an Versuchen sind die Ergebnisse laut Nerdinger als stabil einzustufen und
haben daher durchaus eine Aussagekraft. Somit lasst sich grob sagen, dass eine
Fuhrungsperson die zum Beispiel Neurotizismus als eine stark ausgepragte personliche
Eigenschaft aufweist, eher den Erfolg mindert. Je hoher die Eigenschaft Neurotizismus, desto
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kleiner der Erfolg. Im Gegenteil dazu, lasst sich sagen, dass Extraversion in Relation zu den
anderen die positivste Eigenschafft ist, denn je hoher Extraversion, desto hdher der
Fuhrungserfolg. Damit sei bewiesen, dass auch die Personlichkeit von Fuhrungskraften einen
eindeutigen Einfluss auf den Fihrungserfolg darstellt. Allerdings ist die Fihrungspersonlichkeit
nur eine Komponente von vielen und sie allein bildet nicht den Erfolg ab. (Nerdinger, 2014,
S.87-88)

2.4.2 Die Auswirkungen von Fihrungsstilen

Auch die verschiedenen Fuhrungsstile kdnnen sich auf unterschiedliche Art und Weise auf den
Erfolg eines Unternehmens, einer Organisation oder gar Nation auswirken. Sowohl positive als
auch negative Entwicklungen in organisatorischen Einheiten kénnen direkt auf den Fihrungsstil
zurtckgefihrt werden, da diese direkt auf die Mitarbeiterinnen und somit auch Ihre Leistung und
Arbeitszufriedenheit einwirkt. In weiterer Folge hat auch die Beziehung zwischen Mitarbeiterin
und FUhrungskraft einen Einfluss auf die Mitarbeiterzufriedenheit im Unternehmen. Jedoch ist
der Fuhrungsstil selbst weitgehend auch kulturell gepragt und wird meist von eigenen Werten,
Traditionen und Uberzeugungen aufgebaut. (Nanjundeswaras wamy & Swamy, 2014, S. 57-58)

hoch
1.9 Sorgfiltige 9.9 Hohe
Beachtung der Arbeitsleistung von
zwischenmenschlich ‘ begeisterten
en Beziehungen Mitarbeitern.
E fihrt zu einer ‘ Verfolgung
§ bequemen und gemeinsamer Ziele
% freundlichen
2 Atmosphére
3
g
g 9.1 Wirksame
E Arbeitsleistung
wird erzielt, ohne
das viel Riicksicht
1.1 Geringstmogliche auf zwischen-
Einwirkung auf menschliche
Arbeitsleistung und auf Beziehung
die Menschen genommen wird

1 2 3

niedrig
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Abbildung 4: Managerial Grid von Blake/Mouton 1964 (in Anlehnung an Schreyrégg, 2004, S. 317-318)
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Die Grafik hat lhren Ursprung aus Blake und Moutons Definition von 1964, die versucht haben
das Verhalten und somit den Fihrungsstil einer Fihrungskraft darzustellen. Werden die Raster
miteinander kombiniert erhdlt man finf verschiedene, aber dennoch sehr grobe
Verhaltensweisen, beziehungsweise Fihrungsstile der jeweiligen Person. Diese
Verhaltensweisen werden weiter unten im Detail beschrieben und lassen sich folgendermafien
grob erklaren: (Molloy, 1998, S. 4-10)

e 1.1: Dieses Verhalten kann als minimalistisch bezeichnet werden und es werden so viel
Arbeitsleistung und zwischenmenschlicher Kontakt aufgebracht, dass es gerade noch so
reicht. Dieses Fuhrungsverhalten kommt der Laissez-faire-Fuhrung am nachsten, da
sich die Fuhrungskraft so wenig wie moglich in den Berufsalltag der Mitarbeiterinnen
einmischt.

e 1.9: Dieses Verhalten konzentriert sich minimal auf die Arbeitsleistung und hebt
stattdessen die zwischenmenschlichen Beziehungen sehr stark hervor. Es wird versucht
Konflikte zu beruhigen und Beziehungen zu stérken.

e 5.5: Hierbei handelt es sich um eine ausgewogene Mischung aus Arbeitsleistung und
zwischenmenschlicher Beziehungen. Es wird versucht Kompromisse zu finden und faire
Entscheidungen mit gerechtem Meinungsaustausch bei Lésungsfindungen zu treffen.
Am ehesten wurde dieses Fuihrungsverhalten der kooperativen Fihrung entsprechen.

e 9.1: Dieses Verhalten beschreibt den Fokus auf eine hohe Menge an Arbeitsleistung
und eine sehr niedrige Menge an zwischenmenschlichen Beziehungen. Anderen
Meinungen wird wenig Beachtung geschenkt und nur die Leistung in Zahlen und Fakten
ist wichtig. Dieses Verhalten entspricht der autokratischen Fihrung am néchsten.

e 9.9: Es wird versucht bei diesem Verhalten alle Meinungen zu respektieren, sich diese
anzuhdren und auch die eigen Perspektive zu wechseln. Es wird kein harter Standpunkt
vertreten, im Gegenteil, der Standpunkt kann sich durch gute Argumente und
vorliegende Fakten auch &ndern. Sowohl die zwischenmenschlichen Beziehungen als
auch die Arbeitsleistung werden gepflegt und maximal genutzt.

Um als Fiahrungsperson zu ermitteln in welches Raster man selbst fallen wirde
beziehungsweise welche Verhaltensweise durch einen selbst gelebt wird, entwarfen Blake und
Mouton einen Fragebogen. Dieser beachtet insgesamt sechs verschiedene Kriterien und gibt
als Ergebnis eine Beurteilung mit dem individuellen Verhalten der Person wieder. (Molloy, 1998,
S. 4)

Dieser Fragebogen ist fur diese Arbeit jedoch nicht relevant und wird daher auch nicht weiter
beschrieben.

2.4.3 Die autokratische Fuhrung (autoritare Fihrung)

Bei der autokratischen oder auch autoritaren Fiuhrung handelt es sich um einen strengen und
strikten Fihrungsweg. Die Entscheidungen werden lediglich von der Fihrungsperson ohne das
Mitreden anderer Parteien getroffen und die Basis der Entscheidungen sind die eigenen Ideen
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und Uberzeugungen. Die Mitarbeiterinnen haben bei dieser Fiihrungsmethode oft kein
Mitspracherecht und Vorschlage werden selten akzeptiert. In extremen Féllen ist auch die
Sprache von einem diktatorischen Fuhrungsstil, wo eigene Meinungen und Eigeninitiative der
Mitarbeiterinnen weder erlaubt noch gewollt sind. Dieser Stil wird hauptsachlich durch das
Einhalten der vorgegebenen Strukturen und die totale Kontrolle durch die Fuhrungskraft
ausgezeichnet. Die wichtigsten Eigenschaften einer autoritdaren beziehungsweise
autokratischen Fuhrung sind folgende: (Mai, karrierebibel.de, 2021)

o Mitarbeiterinnen haben wenig bis kein Entscheidung- und Mitspracherecht, alle
Entscheidungen werden ausschlief3lich durch die Fihrungsperson getroffen.

e Strukturen, Ablaufe und Arbeitspakete werden ausschlielich durch die
Fuhrungsperson festgelegt und entsprechend verteilt. Daher gibt es eindeutige
Vorgaben durch den gesamten Prozess im Arbeitsalltag.

e Das Durchfiihren von Arbeitspaketen obliegt den Mitarbeiterinnen selbst und die
Fuhrungsperson arbeitet selten mit. Die FUhrungskraft befasst sich hauptsachlich mit
der Erstellung von Arbeitspaketen und der Koordination der Arbeit, beziehungsweise
der Delegation und Zuteilung der Arbeitspakete.

e Durch die direkte Vorgabe einer einzelnen Stelle, kommt es zu einer grofRen
Zeitersparnis im Entscheidungsfindungsprozess und die Arbeit ist hinsichtlich dem
Faktor Zeit, effizienter.

Die autokratische Fuhrung bietet viele Vorteile, besonders wenn es um eine schnelle
Entscheidungsfindung geht. Da keine weiteren Parteien eingebunden werden, wird keine Zeit
mit Diskussionen um eine Losung verschwendet und durch klare Strukturen und Vorgaben gibt
es auch wenig Spielraum fir Fragen seitens den ausiibenden Kréften. In Vielen Situationen ist
so ein Fuhrungsverhalten auch erwiinscht und notwendig, wie zum Beispiel im Militar. Auch in
kritischen Situationen wo schnell gehandelt werden muss kann dieses Flihrungsverhalten, bei
zum Beispiel einem Rettungseinsatz, Lebensrettend sein. Dadurch sind Verantwortungen,
Kompetenzen und Entscheidungen klar geregelt. Alle Mitwirkenden konzentrieren sich lediglich
auf die erhaltenden Befehle und muissen sich selbst keine weiteren Gedanken dazu machen,
dadurch ist eine hohe Zeiteinsparung gegeben. Doch so gut die Vorteile in gewissen
Situationen auch sind, in anderen Szenarien kann dieses Verhalten zu Problemen und
Unzufriedenheit fiihren. Dieser Fuhrungsstil kann in einem gewissen Ausmal} die Kreativitét der
eigenen Mitarbeiterinnen negativ beeinflussen. Mitarbeiterinnen haben dadurch keine
Mdglichkeit Ihre eigenen Ideen einzubringen oder Verbesserungen vorzuschlagen, dies kann
auf Dauer zu einer erhohten Unzufriedenheit und Mangel an dringend bendtigten
Losungsansatzen filhren. Auf der anderen Seite haben gerade die Mitarbeiterinnen wenig bis
keine Mdglichkeiten sich bei ungerechten Handlungen der Fihrungskraft zu wehren, dadurch ist
ein Missbrauch dieses Fuhrungsstiles leichter gegeben und auch die Fluktuation oder
Krankenstandtage steigen in solchen Berufen auf ein hohes Niveau an. Die Mitarbeiterinnen
fuhlen sich in solchen Beziehungen oft stark unter Druck gesetzt, was wiederum den Stress bei
der Arbeit erhéht und zu einer weiten emotionalen Kluft zwischen Fidhrungskraft und
Mitarbeiterinnen sorgen kann. Dennoch kann dieser FlUhrungsstil in einer positiven Art und
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Weise eingesetzt werden, zum Beispiel durch das Nutzen von bestimmten Elementen dieses
Fuhrungsverhaltens in gewissen Situationen. (Mai, karrierebibel.de, 2021)

2.4.4 Die demokratische Fuhrung (kooperative Fihrung)

Der demokratische oder auch kooperative Stil zeichnet sich hauptsachlich dadurch aus, dass
die Mitarbeiterinnen in einem Team, durch die Fuhrungsperson auch in den
Entscheidungsprozess miteinbezogen werden. Die Mitarbeiterinnen sind meist auf gleicher
Augenhdhe mit lhren Vorgesetzten und es ist sogar erwiinscht, dass Mitarbeiterinnen sich mit
Diskussionen und Vorschlagen am Aufbau des Unternehmens beteiligen. In der Regel herrscht
in einem demokratischen Umfeld ein offenes Betriebsklima, in welchem sich Mitarbeiterinnen
mit Eigeninitiative beweisen kdnnen und die Fuhrungsebene dadurch unterstitzten. Dennoch
besteht eine klare Struktur und somit eine Trennung zwischen Fuhrungskraft und
Mitarbeiterinnen. Im Zweifelsfall gibt die Fuhrungskraft den Weg und die Entscheidungen vor,
diese tragt auch weiterhin die Verantwortung und die méglichen Konsequenzen davon. Eine
kurze Zusammenfassung der wichtigsten Eigenschaften zu diesem Fuhrungsstil sieht wie folgt
aus: (Schmidt & Richter, 2009, S. 10-13)

e Mitarbeiterinnen werden in den Entscheidungsprozess durch die Fihrungsperson
miteinbezogen und dirfen eigene Ideen und Meinungen kundgeben.

e Fuhrungskraft hat keinen festen Standpunkt und lasst sich durch Argumente und Fakten
auch mal von einer anderen Idee Uberzeugen.

o Die FlUhrungskraft schatzt lhre eigenen Mitarbeiterinnen sehr und setzt sich dafir ein,
eine zwischenmenschliche Beziehung zu allen aufzubauen.

o Die Entwicklung der Mitarbeiterinnen wird aktiv unterstiitzt und ist auch von groRem
Interesse flr die Fihrungsperson.

Einer der groR3ten Vorteile ist das Anregen der Kreativitat der Mitarbeiterinnen. Durch das offene
Betriebsklima, die Augenhothe aller Kolleginnen untereinander und das freie Mitspracherecht,
kénnen somit viele verschiedene Ideen und Vorschlage gebracht werden. Die Mitarbeiterinnen
fihlen sich auch wertgeschatzt und durch das Einbinden in den Entscheidungsprozess
bekommen sie auch das Gefiihl von echter Zusammenarbeit mit der Filhrungsebene. Weiters
wird die Teamarbeit geférdert und dadurch werden Konflikte in gemeinsamen Gesprachen
ermittelt und gelost. Auch werden durch die starke Teamarbeit die Fuhrungskréafte stark
entlastet und konnen sich somit mehr auf die Strategischen Themen im Unternehmen
fokussieren. Durch das groR3e Mitspracherecht identifizieren sich die Mitarbeiterinnen auch
deutlich mehr mit dem Unternehmen. Einer der grof3ten Nachteile zu diesem Fuhrungsstil ist die
Mdglichkeit des unndétig langen Hinziehens von Loésungsfindungsprozessen. Die Menge an
eingebrachten Ildeen und Vorschlagen zur Verbesserung oder LdOsungsfindung, kann
unuberschaubar werden aber auch zu Konflikten untereinander fuhren, da sich Mitarbeiterinnen
nicht immer einig und der gleichen Meinung sind. Es ist schwierig als Fuhrungsperson
genugend Durchsetzungsvermbégen zu zeigen, ohne dadurch in den Stil der autoritéaren
Fuhrung abzudriften und als so eine Fiihrungsperson wahrgenommen zu werden. Es ist seitens
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aller Beteiligten eine Menge Geduld und Verstandnis aufzubringen und die Ansichten anderer
Mitarbeiterinnen zu respektieren. Die Fuhrungskraft muss daflir Sorge tragen, dass die
einzelnen Mitarbeiterinnen in den Teams auch zusammenarbeiten kdénnen und wollen,
ansonsten ist Handlungsbedarf angesagt. (Tannenbaum & H. Schmidt, 2020)

2.45 Laissez-faire-Fuhrung (delegative Fuhrung)

Die auch als delegatives Fuhren bekannte Laissez-faire-Fiihrung bietet eine Fuhrungskraft,
welche sich jedoch so wenig wie mdglich in den Alltag der Mitarbeiterinnen einmischt. Hierbei
wird hauptsachlich die Verantwortung von der Fuhrungskraft auf die eigenen Mitarbeiterinnen
Ubertragen. Somit bleibt auf einer Hand die Problemlésungsentscheidung bei den
Mitarbeiterinnen und das Zuteilen der Aufgaben bei der Fihrungskraft. In der Regel wird die
Fuhrungskraft nur Uber Ergebnisse in Kenntnis gesetzt und hat mit der eigentlichen Aktivitat,
beziehungsweise dem Problemlésungsprozess selbst, nichts zu tun. Somit lassen sich die
wichtigsten Eigenschaften dieses Fihrungsstils in folgende Punkte zusammenfasen: (Schmidt
& Richter, 2009, S. 10-13)

e Die Fuhrungsperson mischt sich selten in die aktiven Handlungen der Mitarbeiterinnen
ein und gibt diesen somit weder positives noch negatives Feedback auf die eigentliche
Durchfiihrung der Arbeitspakete.

¢ Mitarbeiterinnen sind bei diesem Fihrungsstil auf sich gestellt und haben lhren eigenen
Freiraum, daflr aber auch die volle Verantwortung fir ihr eigenes Tun.

o Die Koordination der Tatigkeiten, beziehungsweise Aufgabenldésung wird durch die
Mitarbeiterinnen selbst initiiert, die FUhrungsperson teilt lediglich die Aufgaben zu.

e Wahrend die Mitarbeiterinnen I|hrer Aufgabenaustibung nachgehen, fiihrt die
Fuhrungskraft keine Kontrollen zu den aktuell durchgefiihrten Aufgabengebieten durch.
Somit herrscht grof3es Vertrauen seitens der Fihrungskraft und grof3e Verantwortung
seitens der Mitarbeiterinnen.

Durch den gebotenen Freiraum haben die Mitarbeiterinnen die Moglichkeit sich lhre Aufgaben
selbstandig einzuteilen. Dies erfordert jedoch ein hohes organisatorisches Geschick und kann
sich  bei den falschen Personlichkeiten auch ins Negative entwickeln. Die
Entscheidungsprozesse konnen sich bei diesem Fihrungsstil stark verzégern, da die
eigentliche Entscheidung, von der Fihrungskraft, an jemand anders weitergereicht wird und
diese Person sich erst damit auseinandersetzen muss. Dadurch, dass sich die Fihrungskraft
aus allem zurlckzieht und lediglich die Arbeitspakete zuweist, fehlen viele
zwischenmenschliche Beziehungen. Die Mitarbeiterinnen werden nicht aktiv motiviert und es
werden auch nicht die Bedirfnisse dieser Erfragt oder gar erfillt. Auch ein konstruktives
Feedback zwischen den beiden Parteien bleibt in diesem Fall aus. Trotz vieler Vorteile ist der
lockere Umgang allein auch nicht immer Zielfihrend und kann schon dafir sorgen, dass sich
die Mitarbeiterinnen mal im Sand verlaufen und dadurch die Effizienz bei der Ausubung der
Arbeit fallt. (Schmidt & Richter, 2009, S. 10-13)
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2.4.6 Transformationale und transaktionale Fiihrungsstile im Vergleich

Generell ging der Trend von der transaktionalen Fihrung zur transformationalen Fihrung tber
und das mit gutem Recht. Bei der transaktionalen Fihrung geht es hauptsachlich um
vordefinierte Ziele, welche erreicht werden missen und dieser Fuhrungsstil ist somit sehr stark
Leistungsbezogen. Daraus ergibt sich das Prinzip von ,Zuckerbrot und Peitsche®, bei der es fir
das erfolgreiche Erreichen von Zielen eine Art Belohnung und das nicht erreichen von Zielen
eine Art Bestrafung geben soll. Dieser FUhrungsstil war friher gang und gebe, jedoch ist diese
Art seine Mitarbeiterinnen zu fuhren heutzutage veraltet und wird auch von den aktuellen
Generationen nicht mehr angenommen. Die Fihrungskraft greift im Prozess der
Arbeitsausubung somit aktiv und ausbessernd ein, um den Output der Mitarbeiterinnen schon
im Vorhinein in die richtigen Bahnen zu lenken. Somit sollen Fehler aktiv vermieden und die
Ziele dadurch wie erwartet erreicht werden. Sollte kein aktives Eingreifen der Fihrungskraft
notwendig sein, kommt es zu einer positiven Belohnung des Mitarbeiters, da die Erwartungen
wie gewtnscht erflllt worden sind. Aus diesen Griinden wird die transaktionale Flihrung auch
als ,Austausch-Fihrung® bezeichnet, da die Leistung der Mitarbeiterinnen gegen eine gewisse
Belohnung getauscht wird. (Prof. Dr. Pelz, 2021)

Dem transaktionalen Stil steht nun der modernere und beliebtere transformationale Fihrungsstil
gegenlber. Bei diesem geht es um die Starke des Charismas der FUhrungskraft und dessen
Einfluss auf deren Mitarbeiterinnen. Hier geht es vielmehr um eine intrinsische Motivation der
Mitarbeiterinnen, sodass diese fir die Vision und das Wohl des Unternehmens auch eigene
Bedurfnisse zuriickstecken und gemeinsam im Team hohe Leistungen erbringen. Dies
wiederum erhéht das selbstandige Arbeiten und die Identifikation mit dem Unternehmen selbst.
Die Fuhrungskrafte sind in diesem Szenario als kooperative Unterstiitzer zu sehen, welche als
Vorbild das gewiinschte Verhalten vorzeigen und so die Richtung durch die Vorbildfunktion
vorgeben. Vor allem der offene Umgang auf Augenhthe zwischen Fihrungskraften und
Mitarbeiterinnen ist fur diesen Stil eine essenzielle Eigenschaft. Dadurch bekommen alle
Beteiligten aktiv die Moglichkeit mitzuwirken, umso die eigenen Vorschlage und
Gedankengange direkt einzubringen. Wie in einem Brainstorming gibt es keine falschen
Richtungen und alle werden mit dem gleichen Respekt auf Augenhdhe behandelt. Durch diese
offene Haltung und das Eingehen auf personliche Beziehungen, ist es auch mdglich gewisse
Entscheidungen nochmal zu hinterfragen und die Veranderung aktiv voranzutreiben. Daher wird
die transformationale Fuhrung als eine Art emotionale oder auch ,verandernde Fuhrung"
gesehen, da sie Veradnderungen willkommen heil3t und die Mitarbeiterinnen an diesem
Veranderungsprozess im Unternehmen aktiv beteiligt. (Kortmann, 2021)

Die Vorbildfunktion und das Erlangen des Vertrauens der Mitarbeiterinnen ist bei diesem Stil die
Kerneigenschaft und fuhrt in weiterer Folge zu den restlichen Komponenten. Die genauen
Bestandteile laut Prof. Dr. Pelz (2021) des transformationalen Fihrungsstils werden in der
nachfolgenden Grafik samt ihrer Auswirkungen im Detail dargestellt:

18



Was bedeutet Fiihrung?

Herausforderung
(Inspiration)

Umsetzung Eigeninitiative
(Willpower) (Stimulation)
Vorbild und
Vertrauen
(Identification)
Verantwortung Befdhigung
(Entrepreneurship) (Enabling)
Fairness

(Consideration)
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Fos'ge: Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit, welche wiederum zu Wachstum und Rentabilitét filhren

Abbildung 5:Bestandteile des transformationalen Fuihrungsstils (in Anlehnung an Prof. Dr. Pelz, 2021)

Weitere Vor- und Nachteile im direkten Vergleich der beiden Fihrungsstile lassen sich anhand
der nachfolgenden Grafik ablesen. Wichtig dabei, die Vorteile werden in Form der Effektivitat
bei der Austibung der Arbeit im Unternehmen aufgezeigt.

hoch

Transformationale Fiihrung

- Vorbildfunktion & Vertrauen
- Herausforderung & Sinn
- Kreativitdt & Teamgeist
- Persdnliches Wachstum

Transaktionale Fiihrung

<---- Effektivitit ---->

- Gute Leistungen belohnen

- Unerwiinschtes Verhalten bestrafen
- Disziplin & Normen einhalten

- Ausbessernd eingreifen

niedrig

niedrig <---- Transformationales Verhalten der Fiihrungskraft ----> hoch

Abbildung 6: Vergleich von transaktionalen und transformationalen Fihrungsstilen nach Bass und Avolio (1994) (in
Anlehnung an Prof. Dr. Pelz, 2021)
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2.4.7 Servant Leadership (dienende Fuhrung)

Das auch als befahigende oder dienende Flihrung bekannte ,Servant Leadership® ist eine Art
der Agilen FUhrung. In diesem Verhaltnis fordern die Mitarbeiterinnen, von den Fuhrungskraften
und nicht umgekehrt. Die Fuhrungskraft versucht alles am Laufen zu halten und tragt Sorge
daruber, dass die Mitarbeiterinnen selbstandig Ihre Aufgaben erfiillen kdnnen. Somit dient die
Fuhrungskraft den Mitarbeiterinnen und unterstitzt sie aktiv bei der Selbstorganisation. Um dies
zu erreichen, teilt die Fihrungskraft lhre Visionen mit den Mitarbeiterinnen, anstatt Ihnen direkte
Anweisungen und Aufgaben zu vergeben. Die Entscheidungsfindung ist um einiges effizienter,
da die Mitarbeiterinnen selbst entscheiden dirfen und somit nicht lange Umwege Uber die
Struktur, welche sich darlber befindet, gehen missen. Auch mdgliche Abwesenheiten oder
temporéare Verluste von Teammitgliedern werden durch andere, noch aktive Teammitglieder,
selbstéandig kompensiert. Eine Steigerung der Leistung im Team ist durch das gemeinsame
Fordern und Coachen der einzelnen Teammitglieder gegeben. Die Aufgabe der Fuhrungskraft
liegt nun darin, dass die Mitarbeiterinnen im Team alle notwendigen Daten und Kompetenzen
erhalten umso Entscheidungen zu treffen und an neuen Aufgaben agil arbeiten zu kénnen.
(Diehl, 2020)

Das Servant Leadership stellt im Vergleich zum klassischen Fuhren die Ansicht der wichtigsten
Ebenen im Unternehmen und deren Bedeutung auf den Kopf. Anstatt eine hierarchische
Struktur zu wahlen, bei welcher der Vorgesetzte die absolute Macht Uber alles darunter hat,
dreht sich sowohl die Beziehung als auch die Bedeutung dieser Struktur nun um. Wo im
klassischen Sinne noch der Vorgesetzte die Ziele und Visionen definiert hat und alle darunter
gefihrt wurden, werden nun die Kunden von den Mitarbeitern direkt betreut und die
Vorgesetzten achten darauf, dass es den Mitarbeiterinnen gut geht und diese lhre Aufgabe
moglichst ohne Hindernisse erfullen kdnnen. Die nachfolgende Grafik veranschaulicht die hier
beschriebenen Gegensatze: (Czechowski, 2021)

Vorgesetzter

Mitarbeiterinnen

Mitarbeiterinnen

klassische Fiihrung Servant Leadership

Abbildung 7: Servant Leadership und klassische Fiihrung im Vergleich (in Anlehnung an Czechowski, 2021)

Alle in diesem Kapitel im Detail erklarten Fihrungsstile werden indirekt im Rahmen der
empirischen Untersuchung miteinbezogen. Es gibt noch etliche weitere Fuhrungsstile, jedoch
wurden lediglich jene fur diese Arbeit gewdahlt, die sich grob am meisten voneinander
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unterscheiden und fir dieses Themengebiet relevant schienen. Aus der empirischen Umfrage
wird sich zeigen, welche der genannten Stile am ehesten den heutigen Standards des digitalen
Arbeitsalltages entsprechen und welche der Stile bereits veraltet sind und von den aktuellen
Generationen eher abgelehnt werden.
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3 THEORIEN UND MOGLICHKEITEN DER DIGITALEN
FUHRUNG

sDigitalisierung veréndert nicht nur den beruflichen Alltag, sondern auch die Anspriiche
verschiedener Gruppen an die Unternehmen.” (Surrey & Tiberius, 2017, S. 183)

Sowohl Unternehmensintern, seitens der Mitarbeiterinnen als auch Unternehmensextern,
seitens der Unternehmenskunden, scheint eine neue, durch die Digitalisierung stark
beeinflusste, Umgangsform zu existieren. Die Digitalisierung nimmt nicht nur einen starken
Einfluss auf den Arbeitsalltag und deren Prozesse, sondern vor allem auch auf die Personen
dahinter. Dadurch ist heutzutage auch die Erwartungshaltung gegeniiber den Mitarbeiterinnen
ganz anders als wie sie das friiher war. Die durchgehende Vernetzung Uber das Internet ist ein
neuer Standard geworden, welcher zu laufendem Zugang von allerlei Informationen fuhrt und
dadurch auch aktuelle Generationen pragt. Daraufhin missen auch Unternehmen nachziehen
und sich stetig an die neuen digitalen Gegebenheiten anpassen, denn die Digitalisierung halt
immer starkeren Einzug in den verschiedensten Unternehmensbereichen. (Surrey & Tiberius,
2017, S. 183ff)

Das Thema Fihrung und alle dazugehérigen Komponenten wurden im Kapitel zuvor bereits
akribisch aufgearbeitet, nun missen auch die Begrifflichkeiten rund um die Digitalisierung selbst
beleuchtet werden. Erst danach kann auf den Zusammenhang zwischen Fihrung und
Digitalisierung naher eingegangen werden.

3.1 Definition der Digitalisierung und deren Relevanz

Wie relevant die Digitalisierung heutzutage in Unternehmen geworden ist, sieht man allein
durch die Berlhrung mit diesem Thema. Kaum einer kann sich der bereits fortgeschrittenen
Digitalisierung entziehen und wenn man auch nur die Tageszeitung durchblattert, wird man
damit konfrontiert. Viele Studien benennen seit Jahren die Digitalisierung als Haupttreiber von
Transformationen und aus diesem Grund sind auch schon viele Unternehmen langst auf dieses
Thema aufmerksam geworden. Je nachdem in welcher Branche sich das Unternehmen
befindet, &ndert sich natirlich die Starke der Verbindung zur Digitalisierung, jedoch werden
friher oder spater trotzdem alle Unternehmen und lhre Digitalisierungsprozesse davon
betroffen sein. Nachfolgend eine passende Definition zur Digitalisierung selbst: (Petry, 2019, S.
23)
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~Der Begriff >>Digitalisierung>> lasst sich grundsatzlcih auf zwei Arten verstehen:

¢ Rein technisches Verstandnis: Unter Digitalisierung verstehet man im engeren Sinn
die Aufbereitung von Informationen zur Verarbeitung oder Speicherung in einem
digitaltechnischen System.

e Gesamthaftes Verstandnis: Die Digitalisierung ist ein durch technologische
Entwicklungen getriebener beziehungsweise ermdglichter Transformationsprozess
von Unternehmen beziehungsweise ganzen Branchen, der weitreichende
strategische, organisatorische sowie soziokulturelle Veranderungen mit sich bringt.”
(Petry, 2019, S. 23)

Die Relevanz der Digitalisierung in Unternehmen ist absolut nichts neues und besteht schon
seit Uber 20 Jahren. Das Berufsleben wird stéandig durch neue Technologien erweitert und
dadurch sind vor allem technische Instrumente wie Smartphones oder rein Software basierte
Systeme zur generellen Kommunikation und Datenerfassung ein Muss in vielen Bereichen des
beruflichen Alltags. Aus diesen Griinden wurden in vielen Unternehmen eigene Abteilungen,
Bereiche und Geschaftsprozesse von Grund auf neu erschaffen oder tUberdacht und in einer
anderen Form verandert beziehungsweise erweitert. Doch auch das Flhrungsverhalten musste
sich den neuen Gegebenheiten anpassen. (Surrey & Tiberius, 2017, S. 184ff)

Es ist deutlich erkennbar, dass die Einfuhrung von Informations- und Kommunikations-
technologien Uber all die Jahre, einen sehr starken Einfluss auf die Wirtschaft hat und diese
mitunter mitentwickelt hat. Es gibt Argumentationen seitens der Wissenschaft, dass es dadurch
zu einer grundlegenden Anderung von Rahmenbedingungen in der Wertschépfung gekommen
ist. Kunden wirden durch diese Anderung eine deutlich aktivere und einflussreichere Position
einnehmen. Im Vergleich zu altbewahrten Umfragemethoden zur Kundenzufriedenheit,
ermdglichen die sozialen Medien heutzutage eine deutlich starkere und direktere Mdglichkeit fir
Feedback seitens der Kunden. Daraus lasst sich ableiten, dass nicht nur die
Unternehmensprozesse selbst beeinflusst werden sondern auch die Tatigkeiten in einem
Unternehmen wie die Organisation und die Fihrung. Um diesen grof3en ,Sprung“ zu einem
digitalisierten Unternehmen zu bewaéltigen und um Gberhaupt am Puls der Zeit zu bleiben,
bedarf es an aktiver Zusammenarbeit auf allen Unternehmensebenen. Doch besonders die
Rolle der Fuhungskraft muss mit hohem Fokus in diesen Ablauf der Digitalisierung
miteingebunden werden, da gerade dieser Wandel eine direkte Auswirkung auf die unterstellten
Mitarbeiterinnen hat. (Larjovuori, Bordi, M&kiniemi, & Heikkila-Tammi, 2016, S.1141-1142)

3.2 Die Digitalisierung in Zusammenhang mit der Fihrung

Fuhrungspersonen, welche sich nicht mit der Digitalisierung mitentwickelten und daraus
verstinden wie wichtig diese in Wirklichkeit fiir alle Stakeholder sei, wiirden eines Tages nicht
mehr im Arbeitsalltag mitkommen kénnen. Wissenschatftlich gibt es noch nicht so viele Studien
Uber den Einfluss der Digitalisierung auf den beruflichen Alltag und besonders auf die
Beziehung zwischen Fihrungskraften und deren Mitarbeiterinnen. Daraus kann schon die
Frage aufkommen, ob traditionelle Filhrung generell noch ,up-to-date” ist und ob es nicht an der
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Zeit ware fur eine Veranderung. Wenn es nach Surrey & Tiberius (2017) geht, dann ist es
definitv so weit gekommen diese Frage mit einem klaren ,Ja“ zu beantworten.
Fuhrungspersonen sollten im digitalen Umfeld andere Wege der Fuhrung einschlagen und sich
im Rahmen der Fuhrung ebenfalls verandern. (Surrey & Tiberius, 2017, S. 183ff)

» The change in our way of working to a more social collaborative manner is a symbol for
the change in our corporate culture. But, that is the soft part. Digitalization for us is more
than that: it is disruption and revolution. And for sure, our leadership has been re-
invendet.” (Hesse, 2018, S.1845)

Nach allem was man aktuell Gber die Digitalisierung und deren Auswirkungen weif3, geht es nun
darum herauszufinden, wie die Beteiligten sich in Ihrer Funktion durch die neuen
Gegebenheiten schlagen werden. Besonders durch den starken Wachstum der Digitalisierung
und das allgegenwartige Einbringen dieser, muss man sich auch aus Sicht der Fihrungskraft
Gedanken machen, wie die Neuerungen bestmdglich in den Alltag ibernommen und verwendet
werden konnen. Es gibt nicht viele wissenschaftliche Untersuchungen zu der Digitalisierung,
welche aus der Sicht des Managements agiert. Allerdings beruhen viele Diskussionen in diesen
Untersuchungen darauf, dass man sich einig ist, dass die Digitalisierung nicht nur rein
technologischer Natur Einfluss hat. Denn gleichzeitig wirkt sich die Digitalisierung auch auf das
Fundament der FUhrung selbst in verschiedener Art und Weise aus. Daher ist es nun wichtig
die Gultigkeit von traditionellen Fihrungsstilen zu hinterleuchten und zu hinterfragen ob diese
wirklich unverandert ihre Daseinsberechtigung haben. (Hesse, 2018, S.1845-1856)

Genau diese Themen werden im empirischen Teil dieser Arbeit sowohl aus Sicht der
Fuhrungskrafte und Expertinnen in diesem Bereich, als auch seitens lhrer Mitarbeiterinnen
untersucht.

3.3 Der digitale Arbeitsalltag und seine Schattenseiten

Doch der digitale Arbeitsalltag hat auch seine negativen Seiten, wie ein Bericht der Website
,Leadership-insiders® naher erldutert. Neben all den Vorteilen, wie zum Beispiel, der
vorangeschrittenen Vernetzung von Personen iber der ganzen Welt hinweg, der standigen
Erreichbarkeit fur Mitarbeiterinnen und Kunden, der Mdglichkeit, seiner Arbeit jederzeit und an
jedem Ort nachzugehen und sich so Uber alle physischen Grenzen hinweg zu setzen, hat
neben den offensichtlichen Vorteilen auch seine berechtigten Zweifel. Aus diesen Griinden
wurde auch die Zufriedenheit und die Arbeitseffizienz der Arbeitnehmerinnen im empirischen
Teil dieser Arbeit untersucht und mittels einer aufgestellten Hypothese abgehandelt.

3.3.1 Die Varianten des Technostress

Alle diese neuen und wunderbaren Mdglichkeiten der Digitalisierung fordern einen hohen Tribut
und dieser macht sich durch Stress bemerkbar. Bei Stress handelt es sich um eine chemische
Reaktion im Korper, welcher bis zu einem gewissen Teil auch gesund ist. Uberschreitet man
jedoch gewisse individuelle Grenzen, so wirkt sich Stress mit der Zeit negativ auf den Korper
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und das eigene Wohlbefinden aus. Im Beruf kann sich Stress durch vielerlei Komponenten des
Arbeitsalltages bilden, sei es der Arbeitsplatz samt dem Arbeitsklima und dem Kontakt mit
anderen Personen, dem Inhalt der Arbeit samt der Menge oder auch die Organisation der
Arbeit. Doch zu all dem kommt nun auch der Stress im falschen Umgang mit digitalen
Hilfsmitteln dazu, welcher 1984 durch Craig Brod als Technostress beschrieben wurde. Der
sogenannte Technostress wird sogar als eine Art Krankheit dargestellt, bei der Personen nicht
mit digitalen Hilfsmitteln umgehen kdnnen, ohne dass sie einen gesundheitlichen Schaden
davontragen. Nichtsdestotrotz erleben viele Unternehmen eine Transformation in Richtung der
Digitalisierung und verlangen nattirlich auch von Mitarbeiterinnen und Fihrungskraften, diesen
Weg mitzugehen. Der Technostress wurde durch eine Forschungsgruppe der Lancaster
University n&her untersucht und diese fanden folgende Arten von Technostress: (Univ.-Prof. Dr.
Weibler & Garmann, 2019)

e Techno-Overload: Diese Art des Technostress bringt Arbeitnehmerinnen dazu lhre
Arbeit in einer hoheren Geschwindigkeit und mit mehr Ausdauer zu verrichten. Durch die
neuen Maoglichkeiten im digitalen Arbeitsalltag bekommt man jederzeit deutlich mehr
Informationen als selbst verarbeitet werden kénnen. Diese Flut an zusatzlichen und
standigen Informationen reist nie ab und birgt so viele verschiedene Stérungen und
Unterbrechungen. Durch diese Stérungen kann es schon mal passieren, dass die
Person sich plotzlich in ein anderes Thema eindenken muss und auf einmal mehreren
verschiedenen Tatigkeiten, quasi gleichzeitig, nachgeht. All diese zuséatzlichen Reize
erschaffen mit der Zeit einen zusétzlichen Druck, um mit so vielen Téatigkeiten wie
mdglich in so viel Zeit wie nétig fertig zu werden.

e Techno-Invasion: Durch die weltweite und standige Vernetzung von Personen ist man
theoretisch rund um die Uhr erreichbar und kdnnte gewissen Tatigkeiten auch jeder Zeit
nachgehen. lIst die Arbeit erst mal digital durchflhrbar, gibt es theoretisch keine
physischen Barrieren mehr, um sich davon nachhaltig abzukapseln. Man ist quasi immer
erreichbar und man koénnte ja noch schnell was erledigen. Diese Linie zwischen
Berufsleben und Freizeit verschwimmt durch neue Technologien wie zum Beispiel ein
Smartphone, welches auch fiir die Firma genutzt wird, immer mehr. Dadurch kénnen
sich Personen eingeengt, beobachtet oder sogar festgeschndrt fiihlen und mit der Zeit
auch einen Zwang entwickeln sich jederzeit Giber das Netzwerk zur Verfligung zu stellen.

e Techno-Komplexitat: Da sich die Technologie standig weiterentwickelt und die
Digitalisierung immer weiter voranschreitet, kommen auch in immer kirzeren Abstande
neue Errungenschaften auf den Markt. Im Rahmen der Transformation muss man sich
immer wieder mit Neuerungen auseinandersetzen und begegnet dadurch neuen
Komplexitdten im digitalen Arbeitsalltag. Das Problem hierbei ist, dass es viel Zeit
braucht, um sich mit einer neuen Technologie auseinanderzusetzen und sobald dies
bewaltigt ist, steht schon die ndchste Neuerung an.

e Techno-Insecurity: Neben stdndigen Neuerungen, kommen auch immer neue
Personen, die sich mit der aktuellen Technologie eventuell besser auskennen als man
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selbst. Diese Unsicherheit kann zu Gefiihlen der Bedrohung fithren und der Angst den
eigenen Arbeitsplatz, aufgrund mangelnder Kenntnisse, fur jemand anders zu Raumen.

e Techno-Uncertainty: Da sich auch technologische Werkzeuge standig verbessern und
dadurch wandeln, ist es wichtig als Nutzer mitzuwachsen und die neuen Anderungen zu
verstehen. Allerdings kann es schnell vorkommen, dass bereits hart erlerntes tber eine
neue Technologie, rasch wieder vergessen werden kann, da sie sich so grundlegend
geandert hat, dass dieses Wissen nicht mehr von Belang ist. Den Mitarbeiterinnen und
Fuhrungskraften wird abverlangt, standig die eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten mit
der genutzten Arbeitsumgebung mitanzupassen. Diese standig fortschreitende
Entwicklung kann bei den Nutzern ab einem gewissen Punkt im Rahmen der genutzten
Technologie zu Durcheinander und Unkenntnis fuhren.

3.3.2 Die Rolle der Fuhrungskraft im Technostress

Sowohl das Unternehmen selbst als auch die Fuhrungskréfte spielen eine wichtige Rolle beim
Thema Technostress. Je besser die Beziehung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiterin, desto
eher sinkt die Wahrscheinlichkeit, dass Mitarbeiterinnen auch krank und erschopft in die Arbeit
kommen, auch bekannt als Prasentismus. Am Ende muissen die Fuhrungskréafte die Linie
zwischen Berufsleben und Freizeit Ihrer eigenen Mitarbeiterinnen respektieren und darauf
achten, dass es keine massiven Eingriffe in deren aul3erberuflichen Zeit gibt. Nachfolgend
beschreibt ein sehr passendes Zitat die Beziehung, beziehungsweise den Einfluss der
Fuhrungskraft im Rahmen des Technostress. (Univ.-Prof. Dr. Weibler & Garmann, 2019)

»,Ein Manager kann mehr Schaden als Nutzen anrichten, indem er von seiner Gruppe
eine Verflgbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit oder eine sofortige Reaktionsfahigkeit
erwartet, und er kann feststellen, dass die Durchsetzung starker Grenzen zwischen
Arbeit und Zuhause von Vorteil ist.” (Ayygari, Grover & Purvis, 2011, zitiert nach Univ.-
Prof. Dr. Weibler & Garmann, 2019)
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4 DURCHFUHRUNG DER UNTERSUCHUNGEN

Dieses Kapitel befasst sich einzig und allein mit der Ausarbeitung des empirischen Teils dieser
Arbeit. Es wurden zwei wissenschaftliche Methoden herangezogen, um die Forschungsfrage
und die Hypothesen bestmdglich zu beantworten.

4.1 Forschungsansatze

Einerseits wurde eine quantitative Methode gewabhlt, bei welcher eine Onlineumfrage aufgesetzt
wurde, welche sowohl fir Mitarbeiterinnen und FlUhrungskrafte bestimmt war. Bei der zweiten
Methode handelte es sich um ein Experteninterview und somit eine qualitative Umfrage. Im
Grunde jedoch kam die ,Mixed-Methods® Methode zum Einsatz, durch welche sowohl
gualitative als auch quantitative Aspekte geltend gemacht werden.

In den nachfolgenden Unterkapiteln werden noch die Unterschiede und Eigenschaften der
guantitativen und qualitativen Methoden naher erlautert.

4.1.1 Quantitative Methode

Bei einer quantitativen Umfrage werden die Fragen gestellt und anschlieRend
Antwortmdglichkeit mittels ,Single Choice“ oder ,Multiple Choice* angeboten. Es handelt sich
meist um eine Befragung zu einer bereits bestehenden Theorie. Hierbei ist es wichtig eine
groRe Menge an Befragungen durchfiihren zu kdnnen, sodass eine Schlussfolgerung daraus
resultiert und die urspriingliche Frage beantwortet werden kann. (Genau, scribbr.de, 2019)

Dieses Vorgehen wird auch als deduktiv bezeichnet, da zuerst eine Aussage getroffen wird und
dann versucht wird diese Aussage zu widerlegen oder zu bestatigen. Es handelt sich in der
Regel um keine neuen Erkenntnisse aus diesem Gebiet, sondern lediglich um die Bestatigung
oder Widerlegung der im Vorfeld aufgestellten Hypothesen. (Pfeiffer, 2018)

4.1.2 Qualitative Methode

Bei der qualitativen Methode kommt der induktive Forschungsansatz zum Einsatz. Hierbei wird
die eigentliche Befragung mittels offenen Fragen durchgefihrt und anschlieend werden aus
den erhaltenen Antworten eigene Theorien abgeleitet und gebildet. Bei dieser Methode kommt
man in der Regel auf neue Erkenntnisse und versucht dann von bestimmten Beobachtungen
auf die Allgemeinheit zu schlieRen und Generalisierungen aufzustellen. Normalerweise geht es
hier um etwas zukunftiges, fir was es noch keine beziehungsweise wenig Literatur gibt und das
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Ziel dahinter ist es eine neue Theorie aus den Beobachtungen dieser Forschung aufzustellen.
(Pfeiffer, 2018)

4.2 Zielgruppen beider Befragungen

Die Zielgruppe fur die Onlineumfrage besteht aus Mitarbeiterinnen und Fuhrungskraften im
operativen Bereich von Unternehmen aus der Steiermark. Der Operative Bereich setzt sich
zusammen aus all jenen Mitarbeiterinnen und Fuhrungskraften, wessen Tatigkeit im
Unternehmen in einer direkten Korrelation zu einem betrieblichen Zweck des Unternehmens
stehen. Dieser Bereich wird auch als Tageschgeschaft bezeichnet und umfasst alle Handlungen
aber auch Denkweisen eines Geschéftstages. (Gross, 2017)

Die Zielgruppe fir die Experteninterviews besteht aus Fihrungskraften die sich mehr als sechs
Jahre in einer oder mehrerer leitenden Positionen befanden. In rund 6 Jahren hat eine
Fuhrungskraft Gber 10.000 Stunden in seiner Tatigkeit verbracht und ware somit nach der
Definition von Anders Ericsson (1993) ein Experte in dessen Fachgebiet. Auch wenn diese
Theorie nicht bestatigt werden kann und heutzutage eher umstritten ist, dient sie zumindest als
erster Anhaltspunkt um Experten im Bereich der Fuhrung zu definieren. (Mai, karrierebibel.de,
2020)

Bei einer durchschnittlichen 40 Stunden Arbeitswoche leisten Arbeitnehmerinnen nach Abzug
von Urlaub, Fortbildung und Krankheitstagen rund 1680 Stunden Arbeit im Jahr. (Regina, 2019)
Multipliziert man diese geschéatzte Stundenzeit mit Sechs Jahren, kommen wir auf rund 10.080
Arbeitsstunden.

Geht man nun davon aus, dass es sich bei Experten um Personen mit auf3erordentlichem
Knowhow im jeweiligen Fachbereich handelt, sollten sich Fihrungskrafte nach mehr als 10.000
Stunden Arbeitszeit in Threm Bereich auRerordentlich gut auskennen. (Genau, Scribbr.de, 2020)

4.3 Aufbau der Onlineumfrage

Die Befragung bestand aus insgesamt zwei Teilen. Der erste Teil umfasste die allgemeinen
Fragen fur beide Gruppen, also sowohl fur Mitarbeiterinnen als auch fir Fihrungskrafte. Der
zweite Teil wurde auf zwei Arten aufgebaut, einmal nur fir Mitarbeiterinnen und einmal nur fir
Fuhrungskréafte. Nachdem die Person lhre Position, aus welcher Sie die Befragung beantworten
mdchte, gewahlt hat, wurde anschlieBend der zweite, spezifisch auf diese Personengruppe
zugeschnittene Teil, eingeblendet. Die Inhaltlichen Themen der Befragung haben sich bei
beiden Personengruppen nicht unterschieden und sollten nur die unterschiedlichen Sichten
beider Gruppen zu den gleichen Themen erfassen. Nachstehend eine grobe Ubersicht des
Aufbaus:

e Eine kurze Einleitung zum befragten Thema und eine Erklarung der Umfrage

e Demographische Daten wie Alter und Geschlecht
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o Aktuelles Beschaftigungsausmalf und die Méglichkeiten zum Homeoffice

¢ Meinungen zu einem moglichen Zusammenhang zwischen Covid-19 und dem digitalem
Arbeitsalltag

e Aktuelle Position im Unternehmen aus welcher die Umfrage beantwortet wird

o Hier teilen sich nun die Fragen auf und werden spezifisch pro Gruppe, also
Mitarbeiterinnen und Fiuhrungskrafte, gestellt

o Fir Mitarbeiterinnen
= Meinungen zur eigenen flexiblen Zeiteinteilung im digitalen Arbeitsalltag
= Meinungen zur sozialen Kompetenz im digitalen Arbeitsalltag

= Meinungen zur eigenen Arbeitseffizienz und -leistung im digitalen
Arbeitsalltag

= Meinungen zur generellen eigenen Zufriedenheit im digitalen Arbeitsalltag
= Meinungen zu den Fihrungsstilen der Vorgesetzten
o Fir Fuhrungskrafte

= Die Beschéftigungsdauer als Fiihrungskraft und die Meinung zur eigenen
flexiblen Zeiteinteilung im digitalen Arbeitsalltag

= Meinungen zu den angegebenen Fuhrungsstilen und zur Veranderung
dieser fur den digitalen Arbeitsalltag

= Meinungen zu Covid-19 und einem moglichen Zusammenhang zwischen
Covid-19 und dem eigenen Fuhrungsstil

= Meinungen zur eigenen Arbeitseffizienz und -leistung im digitalen
Arbeitsalltag

= Meinungen zur Arbeitseffizienz und -leistung der eigens gefiihrten
Mitarbeiterinnen im digitalen Arbeitsalltag

= Meinungen zur generellen eigenen Zufriedenheit im digitalen Arbeitsalltag

Die detaillierten Fragestellungen und Antwortmdglichkeiten dieser Befragung kénnen Sie aus
Anhang A am Ende dieser Arbeit entnehmen. Es wurden teilweise die gleichen Fragen pro
Gruppe gestellt, nur um zu sehen ob die Reaktionen aus den beiden Gruppen gleich ausfallen
oder sich voneinander unterscheiden. Dadurch ist es spater mdoglich die Sicht der
Fuhrungskréfte mit jenen der Mitarbeiterinnen zu vergleichen und zu sagen, ob diese immer die
gleiche Sichtweise haben oder in diesen Fallen keine Uberschneidung der Meinungen vorliegt.

4.4 Das Vorgehen bei den Befragungen

Die Onlineumfrage wurde mittels des online Tools hitps://ee.kobotoolbox.org/ erstellt und an
einige wenige Teilnehmerinnen ausgesandt, um Vortests, auch bekannt als Pretest, zu
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absolvieren. Die erste Gruppe von Teilnehmerinnen flllte in erster Instanz die Umfrage aus und
ging ganz gezielt auf die dort gestellten Fragen und den generellen Aufbau der Umfrage ein. In
weiterer Folge notierten diese sich Anmerkungen zur Umfrage selbst und gaben ein
schriftliches und individuelles Feedback retour, was aus deren Sicht nicht verstandlich oder
verbesserungswurdig war. Anhand dieses Feedbacks wurde die Onlineumfrage angepasst
beziehungsweise auch erweitert. Ein zweiter Vortest fand statt um sicher zu stellen, dass es
nun keine Unklarheiten bei der Befragung mehr gab.

AnschlieBend gab es, durch den Betreuer dieser Arbeit, ein letztes Review der Onlineumfrage
und danach wurde diese offiziell freigegeben. Erst ab dann wurden die eingegangenen
Antworten gewertet und fur diese Arbeit aktiv genutzt.

Die Fragen fur die Experteninterviews wurden zeitgleich mit der Onlineumfrage erstellt, sodass
die abgefragten Themengebiete in beiden Befragungen ident waren. Dadurch sollte es spéater
moglich sein Ableitungen und Vergleiche zu erstellen, sodass Erkenntnisse der Befragungen
sich im besten Fall gegenseitig stiitzten oder widerlegten. Auch bei dieser Befragung gab es ein
Review durch einen Experten und den Betreuer, bevor die ersten verwertbaren Interviews
gefuhrt wurden. Die anschlieBenden Interviews wurden aufgenommen, im Anschluss
transkribiert und sind in textueller Form im Anhang dieser Arbeit anzufinden.

4.5 Auswertung der Onlineumfrage

Es konnten insgesamt 104 Teilnehmerinnen aus einigen unterschiedlichen Unternehmen in der
Steiermark dafir begeistert werden an der Umfrage teilzunehmen. Von diesen 104
Teilnehmerinnen, haben 101 die Umfrage auch wirklich bis zum Ende durchgefihrt. Die nicht
vollstdndig abgeschlossenen Befragungen wurden aus Griinden der Statistik ignoriert und aus
dieser Wertung entfernt.

Nach der weiteren Bereinigung der Daten und dem Entfernen aller nichtgultigen Teilnehmer
blieben schlussendlich 92 Teilnehmerinnen fir die Auswertung der Umfrage Ubrig, wessen
Antworten fir die weiteren Schritte dieser Arbeit herangezogen wurden.

45.1 Demographische Daten

Die ersten Fragen der Umfrage bezogen sich auf das Geschlecht, das Alter und das
Beschaftigungsausmald der Befragten. Die nachstehenden Grafiken liefern zu diesen Fragen
eine gute Ubersicht. AnschlieRend wurden die Daten in einer Tabelle, zur leichteren Lesbarkeit,
zusammengefasst. Die in der Umfrage gestellten Fragen werden vor jeder Grafik nochmal
dargestellt.
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Bitte das Geschlecht wahlen:

Geschlecht [in %]

Divers I 1%

Weiblich 31%

Abbildung 8: Umfragedaten -Frage zum Geschlecht

In welcher Altersgruppe befinden Sie sich?

Altersgruppen [in %]

60+ Iz%

18-24 13%

Abbildung 9: Umfragedaten - Frage zum Alter
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Was ist Ihr Beschéaftigungsausmali?

Beschaftigungsausmal [in %]

Geringfiigig 0

Teilzeit 7%

Vollzeit 93%

Abbildung 10: Umfragedaten - Frage zum Beschaftigungsausmafd
Zusammenfassende Tabelle

Die nachfolgenden Prozentzahlen wurden auf ganze Zahlen gerundet, um eine bessere
Ubersicht und plausiblere Zahlen fiir die Interpretation zu bekommen.

Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit
Geschlecht
Mannlich 63 68%
Weiblich 28 31%
Divers 1 1%
Altersgruppe in Jahren
25-39 70 76%
18 - 24 12 13%
40- 59 8 9%
60+ 2 2%
Beschéaftigungsausmal
Vollzeit 86 93%
Teilzeit 6 7%
Geringflgig 0 0%

Tabelle 1: Umfragedaten - Demographische Angaben
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Es wurden insgesamt 92 verschiedene Abgaben gewertet. Den gréf3ten Anteil haben Manner
mit rund 68 Prozent an Antworten. Bei den Altersgruppen dominieren die 25 bis 39-Jahrigen mit
knapp 76 Prozent, obwohl diese Altersgruppe in dieser Umfrage nicht die breiteste Spannweite
im Berufsleben hat. Das Gesamtergebnis wird schlussendlich hauptsachlich fir
Vollzeitangestellte interpretiert, da nur sieben Prozent der Befragten angegeben haben als
Teilzeitkraft tatig zu sein und niemand der Befragten, zu jenem Zeitpunkt, geringfligig angestellt
war.

Im Vergleich zu den Mannern gab es sehr wenig Beteiligung seitens der Frauen. Die
Frauenbeteiligung lag gerade mal bei der Hélfte als die der Manner. Weiters ist zu erwéhnen,
dass alle Personen, welche bei der Frage des Beschéaftigungsausmalles Teilzeit gewahlt
haben, Frauen sind. Nach Ricksprache mit einigen Teilnehmerinnen, ist anzunehmen, dass es
sich hierbei um Mitter handelt, welche lediglich halbtags beschaftigt sind.

45.2 Homeoffice vor und nach der Covid-19 Pandemie

Mit den nachfolgenden beiden Fragen soll Uberprift werden, ob die Covid-19 Pandemie einen
moglichen Einfluss auf die Homeoffice-Modelle der Unternehmen hatte. Es ist auch aus den
Experteninterviews deutlich hervorgegangen, dass gerade fur das Homeoffice der digitale
Arbeitsalltag essenziell ist, andernfalls kdnnen keine operativen Tatigkeiten aus dem
Homeoffice stattfinden. Aus diesen Griinden war es wichtig zu erfragen, ob die Pandemie einen
Einfluss auf das Homeoffice-Modell und in weiterer Folge den digitalen Arbeitsalltag des
Unternehmens hatte.

Indem die Mitarbeiterinnen und Fuhrungskréfte an dieser Stelle die Situationen beziglich dem
Homeoffice vor und nach der Pandemie erlauterten, konnte in Relation der beiden Antworten
ein sehr starker Trend abgelesen werden.
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Gab es bei Ihnen im Unternehmen vor der Covid-19 Pandemie ein Homeoffice-Modell?

Home-Office vor der Covid-19 Pandemie [in %]

Es war méglich nach Belieben im Home-Office zu

arbeiten 10%

Es gab Home-Office Angebote und Vereinbarungen
die im gewissen Rahmen genutzt werden konnten

24%

Es wurde kein Home-Office angeboten 66%

Abbildung 11: Umfragedaten - Frage zum Homeoffice-Modell vor der Pandemie

Wie sieht das aktuelle Homeoffice-Modell nun, nach der Covid-19 Pandemie, aus?

Home-Office nach der Covid-19 Pandemie [in %]

Es ist méglich nach Belieben im Home-Office zu
arbeiten

13%

Es gibt Home-Office Angebote und
Vereinbarungen die im gewissen Rahmen genutzt 84%
werden konnten

Es wird auch weiterhin kein Home-Office
angeboten

3%

Abbildung 12: Umfragedaten - Frage zum Homeoffice-Modell nach der Pandemie

Die Nachfolgende tabellarische Zusammenfassung der beiden zuvor gezeigten Grafiken hangt
farblich nicht mit diesen zusammen. Hier wurde jede Frage in einer eigenen Farbe dargestellt,
um die unterschiedlichen Werte besser vergleichen zu kénnen.
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Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit
Antwortmaéglichkeiten vor Covid-19 Pandemie
Es wurde offiziell kein Home-Office angeboten 61 66%
Es gab Home-Office Angebote und Vereinbarungen - 0%
die im gewissen Rahmen genutzt werden konnten
Es war moglich nach Belieben im Home-Office zu - 10%
arbeiten
Antwortméglichkeiten nach Covid-19 Pandemie
Es wird auch weiterhin kein offizielles Home-Office 3 3%
angeboten
Es gibt Home-Office Angebote und Vereinbarungen - 4%
die im gewissen Rahmen genutzt werden kénnen
Es ist moglich nach Belieben im Home-Office zu
. 12 13%
arbeiten

Tabelle 2: Umfragedaten - Einfluss von Covid-19 auf Homeoffice-Modelle

Am starksten hat sich das generelle Angebot von Homeoffice gewandelt. Laut den Befragen
Personen gaben rund 66 Prozent an, dass vor der Covid-19 Pandemie kein Homeoffice
angeboten wurde und mit Stand von heute, geben nun 84 Prozent an, dass Sie Homeoffice-
Modelle im Unternehmen haben. Daraus folgt, dass es nach, beziehungsweise schon wahrend
der Covid-19 Pandemie, im Vergleich zu davor, einen enormen Zuwachs an Angeboten
bezlglich Homeoffice in den befragten Unternehmen gab. In Zahlen ausgedriickt wuchsen die
Angebote von Homeoffice um zusatzliche 60 Prozent an, wo hingegen die Strategie kein
Homeoffice anzubieten mit nun nur mehr drei Prozent dem gegeniibersteht.

Es muss zwar nicht heiRen, dass Covid-19 in allen Fallen das Homeoffice direkt begulinstigt hat,
jedoch ist definitiv eine starke Trendwende in Sachen Homeoffice nach der Pandemie zu
sehen.

Es kann auch sein, dass gewisse Unternehmen das Einfihren von Homeoffice bereits im
Vorhinein geplant haben und die Pandemie diese lediglich dazu brachte die Plane schon eher
in die Tat umzusetzen. So oder so, es gab eine starke Veranderung hin zum Homeoffice und
hin zu digitalen Kommunikationsmitteln, welche im Homeoffice genutzt wurden, dies bestatigen
auch die Antworten auf die nachfolgende Frage.
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Sie haben bei der Frage zuvor angegeben, dass Sie die Mdéglichkeit zur Nutzung von
Homeoffice haben, wirden Sie sagen, dass ein digitaler Arbeitsalltag essenziell fir die
Nutzung von Homeoffice ist?

Zu der nachfolgenden Tabelle ist zu sagen, dass die Frage nur dann angezeigt wurde, falls die
Beteiligten angegeben haben, dass sie in irgendeiner Art und Weise das Homeoffice nutzen
kénnen. Weiters handelte es sich um keine Pflichtfrage und wurde mit ,Optional®
gekennzeichnet. Aus diesen Grunden entspricht die Anzahl der abgegebenen Antworten fur
diese Frage, nicht der Gesamtanzahl an Teilnehmerinnen dieser Umfrage. Dennoch werden die
89 abgegebenen Antworten fur diese Frage in der prozentuellen Haufigkeit fur diese Frage mit
100 Prozent bewertet, um so eine bessere Ubersicht der Ergebnisse zu erhalten.

Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Hiufigkeit

Antwortmaoglichkeiten zur eigenen Meinung beziiglich der
Nutzung von digitalen Hilfsmitteln im digitalen Arbeitsalltag

Ja - Ohne die Nutzung von digitalen Kommunikationsmittel wie
zum Beispiel Teams, Skype oder dhnlichem, wiirde es nicht 87 98%
funktionieren

Nein - In meinem Fall |&sst sich das Home-Office auch chne

digitale Hilfsmittel durchfiihren

Tabelle 3: Umfragedaten - Nutzung digitaler Hilfsmittel im Homeoffice

Aus dem Ergebnis ist ersichtlich, dass die Mehrheit der Befragten eindeutig der Meinung ist,
dass es ohne digitale Hilfsmittel im Homeoffice nicht funktionieren wirde. Weiters lasst sich
daraus schlussfolgern, dass Homeoffice ohne einen digitalen Arbeitsalltag, aus Sicht der
befragten Mitarbeiterinnen und Fuhrungskrafte, nicht moglich wéare. Diese Meinung wurde auch
durch die Experteninterviews zu 100 Prozent gestiitzt.

4.5.3 Begunstigung der Digitalisierung im Arbeitsalltag durch Covid-19
Nachdem die Fragen davor sich auf mdgliche und aussagekraftige Anderungen im

Unternehmen bezogen, fokussiert sich die nachfolgende Frage auf die subjektive Meinung der
Mitarbeiterinnen und Fihrungskrafte.
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Sind Sie der Meinung, dass die Covid-19 Pandemie die Einfuhrung von digitalen
Arbeitsalltagen beglinstigt oder zumindest positiv dazu beigetragen hat?

Einfluss der Covid-19 Pandemie auf den digitalen Arbeitsalltag [in %]

Nein - Es hatte keinen positiven Einfluss, sondern die

Digitalisierung sogar ausgebremst 2%
Nein - Es blieb alles gleich im Arbeitsalltag und die Covid-19 39
Pandemie hatte fiir mich keinen Einfluss auf den Arbeitsalltag o
Ja - Die Pandemie hatte einen positiven Einfluss auf den
digitalen Arbeitsalltag, hat diesen aber nicht grundlegend 37%

verédndert

Ja - Die Pandemie hatte einen groBen Einfluss auf den

Arbeitsalltag und hat die Digitalisierung enorm geférdert 58%

Abbildung 13: Umfragedaten - Meinung zum Einfluss auf den digitalen Arbeitsalltag durch die Pandemie

Schon aus der Grafik lasst sich unschwer erkennen, dass laut den Mitarbeiterinnen und
Fuhrungskraften die Covid-19 Pandemie sehr wohl einen durchaus positiven Einfluss auf den
digitalen Arbeitsalltag hatte.

Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit
Antwortméglichkeiten zur eigenen Meinung
Nein - Es hatte keinen positiven Einfluss, sondern die 5 2%
Digitalisierung sogar ausgebremst
Nein - Es blieb alles gleich im Arbeitsalltag und die Covid-19 3 3%
Pandemie hatte fur mich keinen Einfluss auf den Arbeitsalltag

Ja - Die Pandemie hatte einen positiven Einfluss auf den digitalen 3 379%
Arbeitsalltag, hat diesen aber nicht grundlegend verandert

Ja - Die Pandemie hatte einen groRen Einfluss auf den 53 8%
Arbeitsalltag und hat die Digitalisierung enorm geférdert

Tabelle 4: Umfragedaten - Antworten zur Meinung zur Begtinstigung von Homeoffice durch Pandemie

Interessant bei diesem Teil der Umfrage ist, dass sich sowohl die Mehrheit der Mitarbeiterinnen
als auch Fuhrungskréafte in diesem Punkt einig sind. Weiters ist aus den Fragen zuvor auch
deutlich ersichtlich, dass sich die Unternehmen hinsichtlich der Digitalisierung beziglich des
angebotenen Homeoffice-Modells stark gewandelt haben. Knapp 95 Prozent der Befragten
haben angegeben, dass die Pandemie einen positiven Einfluss auf den Wandel zum digitalen
Arbeitsalltag in Ihrem Unternehmen hat und weiters haben davon 58 Prozent diesen Einfluss
als sehr stark wahrgenommen. Im Gegensatz zu den positiven Aussagen, stehen kumuliert,
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gerade mal funf Prozent dem Einfluss der Pandemie negativ, beziehungsweise auch
gleichgultig entgegen.

4.5.4 Die Sichtweise aus welcher aus an der Befragung teilgenommen wurde

Hier ist es wichtig zu erwéhnen, dass auch Fuhrungskrafte selbst die Moglichkeit hatten die
Umfrage als Mitarbeiterin zu beantworten. Denn auch Fuhrungskrafte sind Mitarbeiterinnen fir
die Ebene dartber und kdénnen somit lhre Position auch aus der Sicht der Mitarbeiterin
bewerten. Dennoch mussten sich die Befragten entscheiden, denn ein doppeltes Ausflllen der
Befragung war nicht erlaubt, da dies die Statistik verfalschen wirde. Die Fuhrungskrafte wurden
jedoch gebeten diese Befragung immer aus der Sicht der Fuhrungskraft durchzufiihren, da es
zumeist mehr Mitarbeiterinnen als Fihrungskrafte gab.

Aus welcher Position in lhrem Unternehmen beantworten Sie diese Umfrage?

Position der Befragten Teilnehmerinnen [in %]

Fihrungskraft 23%

Mitarbeiterin 77%

Abbildung 14: Umfragedaten - Prozent der Mitarbeiterinnen und Fihrungskrafte

Es nahmen insgesamt 71 Mitarbeiterinnen und 21 FUhrungskrafte an der Umfrage teil, die
Proportion scheint anfangs etwas schief lastig zu sein, doch angesichts der Tatsache, dass eine
Fuhrungskraft Drei bis Zehn Mitarbeiterinnen fiihren kann, scheint die Anzahl der beiden
Gruppen ausreichend groR und im Gleichgewicht zu sein.

Ab hier teilte sich die Befragung spezifisch auf die gewéhlte Position auf. Entweder kamen von
nun an nur noch spezifische Fragen fir die Mitarbeiterinnen oder fur die Fuhrungskrafte, je
nachdem was zuvor gewahlt wurde. Die Fragen wurden zur leichteren Lesbarkeit und spateren
Auswertung immer mit entweder ,FUhrungskraft:* oder ,Mitarbeiterin:* am Anfang
gekennzeichnet. Die nachfolgenden Angaben beziehen sich immer auf die jeweilige
Grundgesamtheit an Mitarbeiterinnen oder FUhrungskraften, die Details werden am Anfang der
Kapitel kurz erlautert.
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455 Fragen an die Fuhrungskrafte

Um plausible Zahlen liefern zu kbnnen werden nun alle 21 Fihrungskrafte als Grundgesamtheit
fur alle nachfolgenden Angaben zu den Fuhrungskraften herangezogen. Dies bedeutet, dass
100 Prozent gleich 21 befragte Fuhrungskréfte abbildet und alle weiteren prozentuellen
Angaben sich davon ableiten.

Fuhrungskraft: Wie lange sind Sie schon in einer leitenden Tatigkeit?

Es war aul3erst wichtig festzuhalten wie lange die Fuhrungskréfte in lhrem Tatigkeitsfeld bereits
beschéftigt sind und in welcher Dauer sie bereits eine leitende Funktion Giberhaben. Da nach
Rucksprache mit den Experten das erste Jahr noch als Einschulung und Lernphase zu
betrachten ist, wurden alle Teilnehmerinnen, welche angaben, dass Sie weniger als ein Jahr in
leitender Position sind, aus dieser Fuhrungskrafteumfrage entfernt.

Dauer der leitenden Tatigkeiten
von Fuhrungskraften [in %]

0-1Jahr 19%

3+ Jahre 38%

1-3Jahre 43%

Abbildung 15: Umfragedaten - Beschaftigungsdauer in leitender Position

Aus diesem Grund mussten rund 19 Prozent aus den hier zugrundeliegenden Daten entfernt
werden. Ungefahr 38 Prozent gaben an ein bis drei Jahre in leitender Funktion tatig zu sein und
43 Prozent sind langer als 3 Jahre in der Position einer Fuhrungskraft beschatftigt.

Nach dem Ausschluss der Option ,0 — 1 Jahr und der Befragten, welche diese Option gewahlt
hatten, wurden die Daten bereinigt und die nun angepassten Zahlen kdnnen der nachfolgenden
Tabelle entnommen werden. Somit mindert sich die Grundgesamtheit erneut fur alle
nachfolgenden Angaben zu den Fuhrungskraften. Dies bedeutet, dass ab nun 100 Prozent
gleich 17 befragte Fuhrungskréafte abbildet und alle weiteren prozentuellen Angaben sich davon
ableiten. Das Gleichgewicht in Relation zur Anzahl der Mitarbeiterinnen ist nach wie vor
gegeben.
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Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit
Dauer der leitenden Tatigkeiten

3 + Jlahre 8 47%
1- 3 Jahre g 53%

Tabelle 5: Umfragedaten - Beschéaftigungsdauer in leitender Position fiir 17 Fiihrungskrafte

Fuhrungskraft: Haben Sie das Geflihl, durch den nun vermehrten digitalen Alltag, bei der

Ausilibung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler zu sein?

Kommt es fur Fihungskrafte zu einer flexibleren
Zeiteinteilung im digitalen Arbeitsalltag? [in %]

Nein - Ich bin noch weniger flexibel bei der Arbeit als
ich es davor war

Nein - Ich bin gleich flexibel wie ich es davor war und es

0,
hat sich dahingehend nichts veréndert 41%

Ja - Ich bin flexibler bei der Arbeit als ich es davor war 59%

Abbildung 16: Umfragedaten - flexible Zeiteinteilung fiir Fihrungskréafte im digitalen Arbeitsalltag

Von 17 befragten Fuhrungskréaften gaben 7 an, dass Sie mindestens gleich flexibel sind, wie sie
es bereits vor dem digitalen Arbeitsalltag waren und 10 der Befragten fihlten sich deutlich
flexibler als sie es zuvor waren. Alle Fihrungskréfte, welche zu diesem Zeitpunkt weniger als 1
Jahr in leitender Funktion waren, wurden in dieser und den nachkommenden Statistiken nicht
erfasst.

Nach Ricksprache mit einigen der befragten Fuhrungskrafte aus unterschiedlichen
Unternehmen, kam zum Vorschein, dass diese bereits im Vorhinein durch das Tragen von mehr
Verantwortung auch mehr Freiraum hatten. Da Sie selbst fur die Einteilung von Mitarbeiterinnen
und Projekten zusténdig sind und selbst jedoch nicht von jemand anders eingeteilt werden,
hatten viele der Befragten schon vorher eine flexible Zeiteinteilung. Trotzdem hatte die Mehrheit
das Gefuhl im digitalen Arbeitsalltag noch flexibler mit der Zeit umgehen zu kénnen.
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Fuhrungskraft: Mit welchem der nachfolgenden Fihrungsstile identifizieren Sie sich am
STARKSTEN?

Es war wichtig zu sehen mit welchem Fuhrungsstil sich die Fuhrungskrafte am starksten
identifizierten und von welchem der angebotenen Fihrungsstile sie sich distanzierten. Da die
Befragung zu lang werden wirde, wurden nur die fir diese Arbeit wichtigsten Flhrungsstile
angeboten. Zur Auswahl standen die folgenden Drei Mdglichkeiten, samt einer sehr kurzen
Beschreibung der jeweiligen Stile:

o Autoritar (diktatorische FUhrung) — Die Fuhrungskraft gibt Befehle vor und die
Mitarbeiterinnen flihren diese aus, ohne eine eigene Meinung zu auf3ern.

o Kooperativ (demokratische Fihrung) — Die Fuhrungskraft und die Mitarbeiterinnen sind
auf gleicher Augenhdhe und die Mitarbeiterinnen haben ein grofl3es Mitspracherecht.

e Transformational (verandernde Fuhrung) — Die Fuhrungskraft ist charismatisch und fuhrt
indem die Mitarbeiterinnen eingebunden und lberzeugt werden und dadurch gerne lhre
Arbeit verrichten.

Fur eine besser Ubersicht wurde in der nachfolgenden Grafik auf die Beschreibung der

Fuhrungsstile verzichtet.

GroRte Ubereinstimmung von Fithrungsstil und
Flhrungskraft [in %]

Autoritar 0%

Transformational 47%

Kooperativ 53%

Abbildung 17: Umfragedaten - stirkste Ubereinstimmung von Fiihrungsstil und Fiihrungskraft

Die Befragten gaben alle an, dass Sie eher einen positiven Fuhrungsstil verfolgten. Niemand,
auch nicht die zuvor aussortierten Fihrungskréfte, gaben bei dieser Frage an den Autoritaren
Stil zu nutzen. Insgesamt 9 der Befragten entschieden sich fir den Kooperativen und 8 fur den
Transformationalen FUhrungsstil.
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Fuhrungskraft: Mit welchem der nachfolgenden Fihrungsstile identifizieren Sie sich am
WENIGSTEN?

Anschlielend wurde die gleiche Frage gestellt, aber diesmal sollten die Befragten angeben, mit
welcher der drei angebotenen Fihrungsstile sie sich am wenigsten identifizieren und somit die
geringste Ubereinstimmung Ihres Fihrungsstils sehen.

Geringste Ubereinstimmung von Fiihrungsstil und
Fuhrungskraft [in %]

Autoritar 100%

Transformational 0%

Kooperativ 0%

Abbildung 18: Umfragedaten - geringste Ubereinstimmung von Fiihrungsstil und Fiihrungskraft

Das Ergebnis war eindeutig, jede der befragten Fihrungskrafte hat sich gegen den Autoritaren
Fuhrungsstil entschieden.

Nachfolgend wurden die beiden letzten Fragen in tabellarischer Form zur leichteren Lesbarkeit
dargestellt. Es ist deutlich ersichtlich in welche der Richtungen sich die befragten
Fuhrungskréfte orientieren.

Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit

Am stérksten verkorperter Flihrungsstil

Autoritar 0 0%
Transformational 8 A47%
Kooperativ 9 53%

Absolute Haufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit
Am wenigsten verkérperter Flihrungsstil

Autoritar 17 100%
Transformational 0 0%
Kooperativ 0 0%

Tabelle 6: Umfragedaten - Vergleich der am starksten und wenigsten verkérperten Fihrungsstile
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Fuhrungskraft: Sind Sie der Meinung das es neue Fuhrungsstile braucht, um mit den
Veranderungen im digitalen Alltag klarzukommen?

Zu dieser Frage gab es zwei Antwortmoglichkeiten mit einer jeweiligen néheren Beschreibung.
Die Befragten sollten die Antwort ankreuzen, zu welcher Sie sich ndher hingezogen flhlten.
Folgende zwei Antworten samt Beschreibung wurden Angeboten:

e Ja, man kommt mit den traditionellen Fihrungsstilen nicht mehr aus und sollte sich
Gedanken uber komplett neue Fihrungsstile machen.

¢ Nein, definitiv sollte man sich den neuen Gegebenheiten anpassen und somit auch den

Fuhrungsstil erweitern, doch komplett neue Fihrungsstile zu schaffen, ist nicht
notwendig.

Die nachfolgende Grafik soll veranschaulichen, wie sich die Befragten Fuhrungskrafte

entschieden haben. Fir eine besser Ubersicht wurde in der Grafik auf die nahere Beschreibung

verzichtet und die Antworten lediglich mit ,Ja“ und ,Nein“ dargestellt, in der Umfrage jedoch

wurden die Antwortmdglichkeiten so dargestellt wie im Absatz darlber aufgezahit.

Sind neue Fuhrungsstile fiir den digitalen Arbeitsalltag
notwendig? [in %]

Ja 12%

Nein 88%

Abbildung 19: Umfragedaten - Werden neue Fiihrungsstile im digitalen Arbeitsalltag als nétig erachtet?

Nachdem die Frage beantwortet wurde, erschien noch ein weiteres optionales Feld, um die
gewahlte Antwort zu begriinden. Darin konnten die Fihrungskrafte naher erlautern, weshalb sie
sich so entschieden haben. Insgesamt 15 der befragten Fihrungskrafte haben sich gegen neue
Fuhrungsstile ausgesprochen, zwei der Befragten hielten mit Ja dagegen.

Aus den zusatzlich vergebenen Antworten, diese kdnnen im Anhang eingesehen werden, lasst
sich folgende Aussage ableiten: ,Es ist laut 88 Prozent der Befragten Fihrungskrafte nicht
notwendig und auch nicht zielfihrend einen neuen Fihrungsstil zu kreieren. Es héatte deutlich
mehr Sinn, dass sich die Fihrungskrafte situationsabhangig verhalten und das Bieten was lhre
Mitarbeiterinnen zu jenem Zeitpunkt bendtigen. Die Fuhrungskréfte missten mehrere bereits
bestehende Stile kombinieren und bestméglich situativ nutzen.”
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Die Kommentare zu dieser Frage waren Nein-Bestarkend und lieferten einige verschiedene
Aspekte dazu, weshalb keine neuen Fihrungsstile notwendig seien. Hierzu ein direktes Zitat
aus einer der Antworten:

,ES reicht sich selbst zu finden und seine eigene perfekte Mischung aus bereits
bestehenden Fihrungsstilen durchzufihren, eine Erarbeitung neuer Stile wiirde nur das
Spektrum erweitern aber keine perfekte Losung fur die jeweilige Situation bieten. Daher
sollten Fuhrungskrafte sich mit bestehenden Fihrungsstilen auseinandersetzen und im
digitalen Berufsalltag umdenken.” (Umfrageergebnisse aus Onlineumfrage, 05.2022)

Fuhrungskraft: Glauben Sie hat die durch Covid-19 verstarkte Digitalisierung lhren
Fuhrungsstil verandert bzw. Gberhaupt einen Einfluss auf diesen gehabt?

Auch in der nachfolgenden Grafik wurde nur der Kern der angebotenen Antwortmaoglichkeiten
dargestellt. Die Vollen Antwortmdoglichkeiten zu dieser Fragen sahen wie folgt aus:

¢ Ja, ein wenig - Es gab Einfluss auf meinen Fihrungsstil, ich habe diesen jedoch nur
minimal angepasst und mich dadurch nicht viel verandert.

¢ Nein, kein Einfluss - Es gab weder einen Einfluss noch eine Verdnderung in meinem
Fuhrungsstil, dieser blieb unverandert.

e Ja, sehr stark - Ich habe meinen Flhrungsstil sogar gewechselt, um mich den neuen
Gegebenheiten besser anzupassen.

Einfluss von Covid-19 Pandemie auf Fihrungsstil [in %]

Ja, sehr stark 6%

Nein, Kein Einfluss 35%

Ja, ein wenig 59%

Abbildung 20: Umfragedaten - Einfluss von Covid-19 Pandemie auf Fiihrungsstil
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Eine einzige Fuhrungskraft gab an, dass der Einfluss sehr stark war und sie sogar lhren Stil
komplett verdndern musste, um sich den neuen Gegebenheiten anzupassen. Insgesamt sechs
der Befragten waren der Meinung, dass sich absolut nichts verandert hat und es gar keinen
Einfluss auf deren Stil gab. Die Mehrheit mit 11 Befragten war jedoch davon lUberzeugt, dass es
einen minimalen Einfluss seitens der Covid-19 Pandemie gab. Sie gaben an Ihren Fihrungsstil
nicht gewechselt, jedoch sich den neuen Gegebenheiten minimal angepasst und sich nicht viel
verandert zu haben.

Fur alle Befragten, die angegeben haben, dass es einen Einfluss auf deren Fihrungsstil gab,
erschien ein weiteres optionales Feld mit der nachfolgenden Frage.

Sie haben bei der Frage zuvor angegeben, dass es einen Einfluss auf Ihren Flihrungsstil
gab. Bitte erlautern Sie, inwiefern sich ihr Fihrungsstil verandert hat.

Vier der Befragten gaben zu diesem Thema ein zusatzliches Statement, welches im Anhang H
eingesehen werden kann, ab. Zusammenfassend lasst sich folgendes sagen: ,Der Fuhrungsstil
wurde im GroRRen und Ganzen nur minimal verandert, da sich nun auch die Umgebung der
Mitarbeiterinnen und Fihrungskrafte verandert hat. Der Austausch von Informationen ist den
Fuhrungskraften im digitalen Arbeitsalltag noch wichtiger geworden als davor und das
Vertrauen in deren gefuihrte Mitarbeiterinnen ist zwangsweise gestiegen.®

Fuhrungskraft: Sind Sie der Meinung, dass sich die soziale Kompetenz von
Mitarbeiterinnen durch den digitalisierten Arbeitsalltag verandert hat?

In den Experteninterviews kam bereits heraus, dass durch den digitalen Arbeitsalltag auch
weniger physischer Kontakt zwischen den Mitarbeiterinnen entsteht. Aus diesem Grund war es
Interessant zu sehen wie die Flhrungskréafte die sozialen Kompetenzen wie zum Beispiel die
Dialogfahigkeit, Hoflichkeit und Kontaktfreudigkeit, Ihrer Mitarbeiterinnen nun einschéatzten.

Veranderung der sozialen Kompetenzen von
Mitarbeiterinnen aus Sicht der Fihrungskraft [in %]

Ja spiirbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind °
gestiegen 0%
Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen o
. . . 5%
sind leicht gestiegen
Nein, es gab keine Verdnderung 24%

la, spiirbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind
gesunken

24%

Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen
sind leicht gesunken

47%

Abbildung 21: Umfragedaten - Veréanderung der sozialen Kompetenz der Mitarbeiterinnen aus Sicht der FK
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Insgesamt acht der befragten Fuhrungskrafte gaben an, dass die sozialen Kompetenzen Ihrer
Mitarbeiterinnen leicht gesunken waéren. Je vier Befragte gaben einerseits an, dass es zu keiner
Veranderung kam als auch eine stark spurbarer Rickgang der sozialen Kompetenzen lhrer
Mitarbeiterinnen. Nur eine einzige Fiuhrungskraft meinte, die sozialen Kompetenzen seien leicht
gestiegen.

Nach erneuter Riicksprache mit einigen Fihrungskraften, zeigten diese auf, dass deren Teams
aus den verschiedensten Personlichkeiten bestehen. Aus diesem Grund kann aus deren Sicht
auch keine konkrete allgemeine Schlussfolgerung gezogen werden, da es sich fur die einen gut
und fir die anderen schlecht anfinhlt.

Fuhrungskraft: Haben Sie das Geflhl, dass Sie selbst durch den digitalen Arbeitsalltag
effizienter arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen? *ACHTUNG: Mehrfachauswahl*

Diese Frage diente der Selbsteinschatzung von Fuhrungskraften, dessen Output wurde in der
Zusammenfassung mit den Ergebnissen der Experteninterviews gegenibergestellt. Da es bei
dieser Frage weiters mehrere Antwortmoglichkeiten gab, kdnnen die prozentualen Angaben in
der Grafik nicht miteinander kumuliert werden, das heifdt die prozentualen Angaben stehen pro
Zeile fur sich und die Basis pro Zeile ist die Grundgesamtheit 100 Prozent mit 17 befragten
Fuhrungskraften.

Arbeiten Fuhrungskrafte nach eigener Einschatzung
effizienter im digitalen Arbeitsalltag? [in %]

Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei
Einfluss auf meine Arbeitsleistung

29%

Ja - Ich erbringe im Vergleich zu davor mehr

Leistung in der Arbeit (Ich schaffe mehr) 41%

Ja - Ich habe das Gefiihl effizienter und
stérungsfreier arbeiten zu kénnen (Ich arbeite 71%
besser und qualitativer)

Abbildung 22: Umfragedaten - Selbsteinschatzung der FK Uber effizienteres Arbeiten im digitalen Arbeitsalltag

Insgesamt funf der Befragten fanden, dass der digitale Arbeitsalltag keinerlei Einfluss auf deren
Arbeitsleistung hat. Im Gegensatz dazu, waren sieben Fuhrungskrafte davon Uberzeugt mehr
Arbeit zu erbringen. Die Mehrheit mit 12 Stimmen, bekannte sich dazu im digitalen Arbeitsalltag
storungsfreier und dadurch gefiuhlt effizienter und qualitativer arbeiten zu kénnen.
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Im Anschluss an diese Frage wurde erneut ein optionales Feld eingeblendet, um die gerade
abgegebene Antwort begriinden zu kdnnen. Die Antworten kdnnen im Anhang eingesehen
werden und besagen im groben folgendes: ,Durch das digitale Arbeiten werden die physischen
Stérungen, wie das Vorbeikommen einer Mitarbeiterin, die etwas bendtigt, und das damit
verbundene herausreif3en aus der aktuellen Tatigkeit, eliminiert. Auf der anderen Seite werden
nun digitale Kommunikationsmittel mehr genutzt, doch diese lassen sich im Bedarfsfall ab- oder
stummschalten und man kann sich daher eine Kommunikationsfreie Zeit schaffen.

Fuhrungskraft: Haben Sie das Gefiihl, dass Ihre Mitarbeiterinnen durch den digitalen
Arbeitsalltag effizienter Arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen? *ACHTUNG:
Mehrfachauswahl*

Auch bei dieser Frage gab es mehrere Antwortmdglichkeiten, was dazu fiihrte, dass die
prozentualen Angaben in der Grafik nicht miteinander kumuliert werden kdnnen, das heil3t die
prozentualen Angaben stehen pro Zeile fir sich und die Basis pro Zeile ist die Grundgesamtheit
100 Prozent mit 17 befragten Fuhrungskraften.

Arbeiten die Mitarbeiterinnen, aus Sicht der Fihrungskraft,
effizienter im digitalen Arbeitsalltag? [in %]

Ja - Meine Mitarbeiter erbringen im Vergleich zu davor

mehr Leistung in der Arbeit (Sie schaffen mehr) 18%
Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss 18%
auf die Arbeitsleistung meiner Mitarbeiter 0
Nein - Meine Mitarbeiter haben die Leistung und foder
24%

Effizienz beim Arbeiten verringert (negativer Einfluss)

Ja - Meine Mitarbeiter scheinen effizienter und
stérungsfreier arbeiten zu kénnen (Sie arbeiten besser 59%
und gualitativer)

Abbildung 23: Umfragedaten - Einschatzung der FK Uber effizienteres Arbeiten im digitalen Arbeitsalltag lhrer
Mitarbeiterinnen

Insgesamt 10 Fuhrungskrafte sprachen sich dafiir aus, dass deren Mitarbeiterinnen effizienter
und qualitativer im digitalen Arbeitsalltag tatig sind. Je drei Fuhrungskrafte waren der Meinung,
dass der digitale Arbeitsalltag einerseits keinen Einfluss auf die Mitarbeiterinnen hatte und
andererseits, dass lhre Mitarbeiterinnen mehr Leistung als davor erbrachten. Weiters auf3erten
sich vier Fuihrungskréafte negativ tber den digitalen Arbeitsalltag und verritten die Meinung, dass
sich die Leistung der eigenen Mitarbeiterinnen sogar verringert hat.
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Fuhrungskraft: Haben Sie das Gefuhl durch die Einfuhrung von mehr digitalen
Arbeitsalltagen insgesamt zufriedener zu sein?

Im ersten Teil dieser Arbeit, der Literaturrecherche, wurden die Schattenseiten des digitalen
Arbeitsalltags mit dem sogenannten ,Techno-Stress“ in Verbindung gebracht. Aus dieser
Uberlegung heraus war es wichtig zu erfahren, ob die Befragten sich generell im digitalen
Arbeitsalltag zufriedener fihlten als davor oder nicht.

Sind Fuhrungskrafte im digitalen Arbeitsalltag insgesamt
zufriedener? [in %]

Nein - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit
ist geringer als davor

18%

Ja - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit ist
hoher als davor 82%

Abbildung 24: Umfragedaten - Fuhrungskraft Insgesamt zufriedener im digitalen Arbeitsalltag

Ja, meinen 14 der befragten 17 Fihrungskrafte und unterstreichen somit |hre generelle
Zufriedenheit im digitalen Arbeitsalltag. Nur drei der Befragten Personen entscheiden sich
dagegen und geben an, dass deren Zufriedenheit im Gegensatz zu davor eher gesunken ist.

»,ohne den digitalen Arbeitsalltag wiirde meine Arbeit nicht funktionieren, also der digitale
arbeitsalltag ist ein MUSS heutzutage® (Umfrageergebnisse aus der Onlineumfrage,
05.2022)

Auch bei dieser Frage gab es ein zusatzliches Freitextfeld, allerdings wurde das Feld
unabhangig von der gewdahlten Antwort angezeigt. Dennoch waren alle abgegebenen
Antworten, siehe Anhang H, positiver Natur.

45.6 Fragen an die Mitarbeiterinnen

In diesem Unterkapitel geht es allein um die Mitarbeiterinnen und deren Meinungen zu den
teilweise identen Fragen. Das Ziel ist es, in spaterer Folge die verschiedenen Ansichten von
Mitarbeiterinnen und Fuhrungskréften gegeniberzustellen, um zu sehen ob die Sichtweisen der
beiden befragten Gruppen, hinsichtlich des digitalen Arbeitsalltages und der dazugehoérigen
Themen, abweicht oder sie sich in allen Punkten einig sind.
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Um plausible Zahlen liefern zu konnen werden nun alle 71 Mitarbeiterinnen als
Grundgesamtheit fur alle nachfolgenden Angaben zu den Mitarbeiterinnen herangezogen. Dies
bedeutet, dass 100 Prozent gleich 71 befragte Mitarbeiterinnen abbildet und alle weiteren
prozentuellen Angaben sich davon ableiten.

Mitarbeiterin: Haben Sie das Gefuhl, durch den nun vermehrten digitalen Arbeitsalltag,
bei der Austibung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler zu sein?

Kommt es fur Mitarbeiterinnen zu einer flexibleren
Zeiteinteilung im digitalen Arbeitsalltag? [in %]

Nein - Ich bin noch weniger flexibel bei der Arbeit als
ich es davor war

3%

Mein - Ich bin gleich flexibel wie ich es davor war und
es hat sich dahingehend nichts verdndert

27%

Ja - Ich bin flexibler bei der Arbeit als ich es davor
war

70%

Abbildung 25: Umfragedaten - flexible Zeiteinteilung fir Mitarbeiterinnen im digitalen Arbeitsalltag

Die Mehrheit der befragten Mitarbeiterinnen, in diesem Fall 50 Personen, hatte das Gefiihl,
dass sie im digitalen Arbeitsalltag bei der Austibung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler
geworden sind. Nur rund 19 Personen gaben an, keine nennenswerten Anderungen versplirt zu
haben und gleich flexibel zu sein wie davor.

Gerade mal zwei der Befragten Mitarbeiterinnen gaben an noch weniger flexibel zu sein als vor
dem digitalen Arbeitsalltag. Diese beiden Personen haben mit dieser Antwort ein weiteres
optionales Feld aktiviert, in welchem sie Ihre Meinung begriinden konnten.

Mitarbeiterin: Sie haben bei der Frage zuvor angegeben, dass Sie noch weniger flexibel
sind als davor, aus welchem Grund meinen Sie ist das so?

Die Begriindung auf weniger flexible Zeiteinteilung wurde wie folgt kommentiert:

Freitextantworten

Mehr Arbeit ist dazu gekommen.

Mehr Meetings ohne Agenda, oder versteckter Agenda

Tabelle 7: Freitextantwort - Grunde fiir Mitarbeiterinnen weniger Flexibel zu sein
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Mitarbeiterin: Sind Sie der Meinung, dass sich die soziale Kompetenz von
Fuhrungskraften durch den digitalisierten Arbeitsalltag verandert hat?

Veranderung der sozialen Kompetenzen von
Fuhrungskraften aus Sicht der Mitarbeiterinnen [in %]

Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen
: : : 0%
sind leicht gestiegen

Ja spiirbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind
gestiegen

0%

Ja, spiirbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind
gesunken

7%

Nein, es gab keine Verdnderung 39%

la, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen
sind leicht gesunken

54%

Abbildung 26: Umfragedaten - Veréanderung der sozialen Kompetenz der Fihrungskrafte aus Sicht der MA

Keine der befragten Mitarbeiterinnen war der Meinung, dass die sozialen Kompetenzen wie
Dialogfahigkeit, Hoflichkeit und Kontaktfreudigkeit, sich positiv verandert haben. Vielmehr ist
diese entweder gleichgeblieben, wie insgesamt 28 der Befragten fanden oder gesunken. Finf
der befragten Personen haben das Gefiihl, die soziale Kompetenz lhrer FUhrungskraft ist
spurbar stark gesunken und 38 schlieen sich dem negativen Feedback an, jedoch sind diese
der Meinung, dass die soziale Kompetenz ihrer Fiihrungskraft lediglich minimal gesunken ist.

Mitarbeiterin: Haben Sie das Gefiihl, dass Sie selbst durch den digitalen Arbeitsalltag
effizienter arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen? *ACHTUNG: Mehrfachauswahl*

Bei dieser Frage gab es mehrere Antwortmdglichkeiten, was dazu fuhrte, dass die prozentualen
Angaben in der Grafik nicht miteinander kumuliert werden kénnen, das heil3t die prozentualen
Angaben stehen pro Zeile fiir sich und die Basis pro Zeile ist die Grundgesamtheit 100 Prozent
mit 71 befragten Mitarbeiterinnen.
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Arbeiten Mitarbeiterinnen nach eigener Einschatzung
effizienter im digitalen Arbeitsalltag? [in %]

Nein - Die Leistung und /oder Effizienz beim Arbeiten
hat sich sogar verringert (negativer Einfluss)

10%

Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss
auf meine Arbeitsleistung

14%

Ja - Ich erbringe im Vergleich zu davor mehr Leistung

in der Arbeit (Ich schaffe mehr) 49%

la - Ich habe das Gefiihl effizienter und
stérungsfreier arbeiten zu kénnen (Ich arbeite besser T77%
und qualitativer)

Abbildung 27: Umfragedaten - Selbsteinschatzung der MA Uber effizienteres Arbeiten im digitalen Arbeitsalltag

Zehn der 71 befragten Mitarbeiterinnen sind der Meinung, dass der digitale Arbeitsalltag
keinerlei Einfluss auf deren Leistung beim Arbeiten hat. Sieben meinen sogar einen negativen
Einfluss auf deren Leistung zu erfahren. Insgesamt schaffen 35 der befragten Personen mehr
Arbeit durch den digitalen Arbeitsalltag und 55 Personen fiihlen sich sogar storungsfreier,
effizienter und sind der Meinung qualitativere Arbeit zu verrichten.

Mitarbeiterin: Haben Sie das Gefihl durch die Einfihrung von mehr digitalen
Arbeitsalltagen insgesamt zufriedener zu sein?

Sind Mitarbeiterinnen im digitalen Arbeitsalltag
insgesamt zufriedener? [in %]

Nein - Meine generelle Zufriedenheit bei der
Arbeit ist geringer als davor

10%

Meine Zufriedenheit hat sich nicht verdndert und
es gab keinen Einfluss

17%

Ja - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit
ist héher als davor

73%

Abbildung 28: Umfragedaten - Mitarbeiterinnen Insgesamt zufriedener im digitalen Arbeitsalltag
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Sieben der insgesamt 71 befragten Mitarbeiterinnen geben an, dass lhre Zufriedenheit geringer
ist als davor. Weitere 12 Mitarbeiterinnen sind der Meinung, dass die Zufriedenheit unverandert
gleichgeblieben ist und es keinen Einfluss auf deren Zufriedenheit gab. Die Mehrheit mit 52
Stimmen gibt jedoch an, dass die Zufriedenheit stark angestiegen sei.

Mitarbeiterin: Gibt es Fuhrungsstile, welche Sie als Mitarbeiter explizit ablehnen und
dafiir sogar die Abteilung oder den Arbeitgeber wechseln wirden?

Zu dieser Frage gab es zwei Antwortmdglichkeiten mit einer jeweiligen ndheren Beschreibung.
Die Befragten sollten die Antwort ankreuzen, zu welcher Sie sich ndher hingezogen fiuhlten.
Folgende zwei Antworten samt Beschreibung wurden Angeboten:

e Ja — zum Beispiel, bei autoritarem oder diktatorischem Fuhrungsstil, bei dem der
Mitarbeiter kein Mitspracherecht hat und sich nicht frei &u3ern darf.

e Nein - Ich fuge mich immer meiner Fuhrungskraft, auch wenn ich vielleicht mal kein
Mitspracherecht habe und meine Meinung nicht frei aul3ern darf.

Die nachfolgende Grafik soll veranschaulichen, wie sich die Befragten Mitarbeiterinnen
entschieden haben. Fur eine besser Ubersicht wurde in der Grafik auf die nahere Beschreibung
verzichtet und die Antworten lediglich mit ,Ja“ und ,Nein“ dargestellt, in der Umfrage jedoch

wurden die Antwortmdglichkeiten so dargestellt wie im Absatz darlber aufgezahlt.

Gibt es Fuhrungsstile die explizit von den
Mitarbeiterinnen abgelehnt werden? [in %]

Nein 3%

la 97%

Abbildung 29: Umfragedaten - Gibt es Fuhrungsstile welche explizit von Mitarbeiterinnen abgelehnt werden

Nur zwei Mitarbeiterinnen kreuzten bei dieser Antwort ein Nein an, der Rest mit 69 befragten
Mitarbeiterinnen gaben an sogar die Abteilung oder das Unternehmen wechseln zu wollen,
sofern die Fuhrungskraft einen Ihnen unangenehmen Fihrungsstil ausiben wirde.
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4.6 Aufbau des Experteninterviews

Die Experteninterviews wurden bei allen Experten in der gleichen Art und Weise durchgefihrt
und bestehen aus vier Teilen, welche sich samt der Fragen in die nachfolgenden Bereiche
gliedern lassen.

Die transkribierten Ergebnisse dieser Befragung wurden unter den Anhangen C bis G am Ende
dieser Arbeit angehéngt. Es wurden &@hnliche Fragen wie bei der Onlineumfrage gestellt, um zu
sehen, ob sich die Sichtweise der Experten jener von Fihrungskraften und Mitarbeiterinnen
unterscheidet. Der Leitfaden mit den detaillierten Fragen wurde unter Anhang B am Ende dieser
Arbeit angehéngt.

4.7 Auswertung der Experteninterviews

Diese Befragung richtete sich an Experten im Fuhrungskreis von verschiedenen Unternehmen.
Insgesamt nahmen neun Personen an der Umfrage teil, jedoch wurden nach einer
Datenbereinigung und dem Anwenden von Kriterien zur Bestimmung von Experten nur funf
Teilnehmerinnen fir diese Arbeit gewertet. Die Umfragen wurden sowohl physisch im Rahmen
eines kurzen Gesprachs unter vier Augen als auch online Uber Teams, Skype und Zoom
durchgefihrt.

4.7.1 Auswertungsmethode

Die anschlieRende qualitative Inhaltsanalyse fand nach dem Konzept von Mayring unter der
induktiven Kategorienentwicklung, statt. Die Kategorien wurden somit im Prozess der
Auswertung gebildet. Die Inhaltsanalyse selbst wurde mittels des Programms MAXQDA
durchgefuhrt und die damit erstellte Kodierung unter Anhang | angehéangt.

4.7.2 Ergebnisse nach Kategorien

Nach der Kodierung wurden die Ergebnisse nochmal sorgféltig geclustert und in die jeweiligen
Kategorien mit Uberschneidung zu dieser Arbeit eingegliedert. AnschlieRend wurden alle
aufgestellten Kategorien mit den jeweiligen Ergebnissen beflillt und interpretiert. Am Ende jeder
Zeile wird in Klammer angegeben aus welchem Interview das Zitat stammt.

4.7.3 Kategorie 1: Flexibilitat in der Arbeit

LAUf jeden Fall flexibler, weil man sich den Arbeitsweg spart, und deshalb mehr Freizeit
haben kann.” (Interview 2)

Alle befragten Teilnehmerinnen des Experteninterviews waren der Flexibilitdt im digitalen
Arbeitsalltag stark positiv entgegengestimmt. Auf die Frage hin, ob sie selbst flexibler im
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digitalen Arbeitsalltag seien, kam durchaus nur Zustimmung zuriick, wie es in den
nachfolgenden Zitaten ersichtlich ist.
L~Extrem! Besonders in der Ortsunabhangigkeit bin ich flexibel geworden und dadurch
gewinne ich wiederum mehr Zeit. Die Arbeitseinteilung ist fir mich gleichgeblieben, da
habe ich schon vorher enorme Freiheiten genossen.” (Interview 1)
»-.-vorteile, zum Beispiel fur mich, wo ich weiter weg gewohnt habe, war ich viel flexibler.
Ich habe mir eineinhalb Stunden Fahrtzeit in die Arbeit jeden Tag gespart. Das sind
meine personlichen Vorteile, welche ich daraus gezogen habe.“ (Interview 2)

Einige der wichtigsten Vorteile seitens der gewonnen Flexibilitat erachten die Expertinnen im
ortsunabhangigen Arbeiten und der dadurch gewonnen Zeit. Da vor allem die Anfahrtszeiten hin
und zuriick von der Arbeit entfallen, haben viele Menschen einen enormen zeitlichen Vorteil.

,DU bist eben ortsunabhangiger. Du hast keine Anfahrtszeiten, du kannst einfach, du
stehst auf und kannst praktisch planen. Du musst auch nicht schauen, ist die Kantine
offen, sondern kochst einfach oder bestellst oder wirst von der Freundin oder Frau
bekocht, das Stempeln fallt auch ziemlich leichter.“ (Interview 4)

Auch die Organisation der Pausen fallt aul3erhalb der Firma anders aus, im Homeoffice kochen
sich die Befragten meisten selbst was oder werden von der Familie bekocht.

4.7.4 Kategorie 2: Entwicklung des digitalen Arbeitsalltages

LAlso auch wenn ich meinen Kalender jetzt anschaue, erleichtert oder verbessert hat es
sich dennoch auf jeden Fall. Man muss viel weniger reisen, das heifl3t, in die Richtung ist
man viel effizienter geworden. Und Workshops, also es ist viel einfacher.” (Interview 1)

Die Befragten gaben an, dass sich seit Covid-19 einiges geandert hat. Oft wurde erwahnt, dass
es einen massiven Einfluss auf die digitale Transformation im eigenen Unternehmen hatte und
dadurch nicht nur Homeoffice, sondern auch neue Kommunikationsmittel wie Teams eingefiihrt
worden sind.

,Teams ist genau mit Covid-19 rausgekommen und hat bei uns eingeschlagen wie eine
Bombe. (Interview 2)

,Ja, auf jeden Fall. Das Microsoft Teams, das bisher auf einmal geboomt ... Es wird nur
mehr zum Beispiel jetzt Uber Teams kommuniziert... Denn jetzt nutzen alle eine
einheitliche Software in unserem Fall das Teams...” (Interview 1)

»---S war der Sprung zu einem einheitlichen System...“ (Interview 4)

,Covid hatte garantiert Einfluss auf den digitalen Arbeitsalltag und vor allem darauf
gehabt, dass wir Teams jetzt einsetzen.” (Interview 5)

Doch den groé3ten Durchbruch im Rahmen der Kommunikationsmittel, sehen die Beteiligten in
der Vereinheitlichung der Kommunikation selbst. Drei der flinf Befragten waren der Meinung,
dass das Einfuhren eines neuen Tools in der Regel nichts Besonderes sei, doch dass nun alle
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das gleiche Tool nutzten, war der gréf3te Vorteil in diesem Bereich. Obwohl diese Umfrage in
mehreren verschiedenen Unternehmen stattfand, war Uberall die Rede von Microsoft Teams,
als das neue Kommunikationstool, welches gekommen ist, um zu bleiben.

»,Ja ich glaube ohne Covid-19 wéare das nicht so passiert das wir endlich Homeoffice
bekamen und digital arbeiten durften, zumindest nicht so schnell auf jeden Fall.“
(Interview 2)

Den groRten Einfluss durch Covid-19 gab es aus der Sicht der Befragte im Rahmen der
Ortsunabhéangigkeit und des damit verbundenen Homeoffice.

»,Nachteile waren auch welche, ich war Daheim hin und wieder weniger produktiv, als
wenn ich in der Firma bin, weil ich mich ablenken hab lassen von gewisse Sachen.”
(Interview 2)

slch hatte gefiihlt 50 % weniger Meetings vorher, weil jetzt ist es viel einfacher ein
Meeting zu machen. Du schickst einen Link aus und die Leute ,joinen” den Meetings
einfach. So wie das eine endet, fangt das andere schon direkt an. Das war friher alles
ein bisschen anders.“ (Interview 1)

»...Nachteil ist fir mich auf jeden Fall das Gefiihl, dass man immer erreichbar ist...”
(Interview 5)

Als Nachteil wurden weniger Eigenproduktivitat genannt, aufgrund Ablenkungen daheim, sowie
mehr Meetings, da es nun viel leichter fallt diese einzuladen und somit auch mehr unnétige
Meetings aufkommen. Doch auch die stéandige Erreichbarkeit wird in den Gesprachen kritisiert.

»-.. auf digitaler Ebene der Respekt definitiv nicht mehr ganz so hoch ist wie auf
personlicher Ebene, weil man einfach weil3, man befindet sich nicht im gleichen Raum
und gewisse Menschen neigen dann dazu, sage ich jetzt mal, unangebracht zu
reagieren.” (Interview 3)

»...ES arbeitet fast jeder irgendwo was parallel. Dann merkt man relativ schnell, wie
sinnlos die Meetings sind ... wenn mir eh keiner zuhdrt und was anderes nebenbei
macht, da fehlt halt der direkte Augenkontakt.” (Interview 5)

Weiters wurden Angaben (ber den fehlenden physischen Kontakt genannt und dass hinter
digitalen Kommunikationswerkzeugen wie Teams und ohne der Verwendung von Kamera auch
die Hemmschwellen beziiglich unangebrachten Reaktionen, fallen kdnnen.

4.7.5 Kategorie 3: Verdnderung im digitalen Arbeitsalltag im Rahmen der

Flhrung

»...am Fiihrungsstil selbst vielleicht nicht, eher an der Technik, wie ich es ausiibe.”
(Interview 3)

,vom Flihrungsstil her hat sich aber nix gedndert, muss ich sagen. Der ist eigentlich
gleich ja. ... es ist immer gleichgeblieben, ... die Arbeit ist immer nur die gleiche, die
Erwartungshaltung ist die gleiche und von dem her, es &ndert sich nichts.” (Interview 04)
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»Ich wiirde sagen nein. Also davor hatte ich was Flihrungsstile angeht die gleichen wie
heute.” (Interview 1)

LAIso in der Hinsicht hat sich nichts geédndert.” (Interview 5)

Es war wichtig zu erfahren, ob sich die Flhrungsstile laut den Expertinnen im Rahmen der
Digitalisierung des Arbeitsalltages in irgendeiner Art und Weise verandert hat. Alle Befragten
gaben zu diesem Thema an, dass sich der Flhrungsstil selbst nicht verandert oder nur minimal
angepasst hatte.

»...also nur die Werkzeuge, die Tools sind anders...” (Interview 5)

Als Begriindung wurde auch erwahnt, dass es sich bei den Anderungen zum digitalen
Arbeitsalltag hin lediglich um die Anderung der Technik selbst und den Werkzeugen mit denen
man Fuhrt, handle. Ansonsten sei alles gleichgeblieben und daher gébe es in Sachen
Fuhrungsstil nicht viel Anderungsbedarf.

»...aber den Fiihrungsstil selbst, da habe ich nicht das Gefiihl, dass man dann einen
eigenen dafiir braucht.” (Interview 5)

,Also meiner Meinung nach reicht es an Fuhrungsstilen, ... Es hat sich ja nicht die Arbeit
deswegen geédndert, sondern nur der Kontakt hat sich geandert...“ (Interview 2)

LAIso ich glaub nicht, dass irgendwelche Neuerungen nétig wéren.” (Interview 4)

»...man muss vor allem auf die Kommunikation sehr, sehr stark aufpassen. Jetzt neue
Stile zu erschaffen, halte ich fiir wenig sinnvoll.“ (Interview 3)

Auf die Frage hin, ob die Befragten es als nétig erachteten einen neuen Fuhrungsstil zu
kreieren, um im digitalen Arbeitsalltag besser fihren zu kdnnen, war sich ebenfalls die Mehrheit
einig. Es sei nicht notwendig und die Fuhrungskrafte sollten sich eher auf die Kommunikation
mit deren Mitarbeiterinnen und das Anwenden des richtigen situationsabhangigen Fiuhrungsstils
fokusieren.

4.7.6 Kategorie 4: Veranderung im digitalen Arbeitsalltag im Rahmen der

Interaktion

wenn neue Mitarbeiter kommen. Tun sie sich schwer, natirlich in das soziale Umfeld, in
das Vorhandene sich einzugliedern. Die sozialen Kompetenzen der Einzelnen sind
gleichgeblieben und somit unverandert.” (Interview 1)

Bei den Fragen wie sehr sich die eigenen sozialen Kompetenzen und anschlieend die der
Mitarbeiterinnen veréndert haben, gingen die Meinungen der Experten leicht auseinander.
Einige waren der Meinung, es hatte sich verbessert und andere der Meinung sie sind
gleichgeblieben. Doch keiner der Experten gab an, dass sich die sozialen Kompetenzen wie
Kontaktfreundlichkeit, Hoflichkeit und Dialogfahigkeit, generell verschlechterte.

,Gleichgeblieben.” (Interview 5)
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slch bin kontaktfreudiger, durchs Teams einfach, weil ich weil3 der ist jetzt da, der ist
grin auf Teams, also werde ich ihn jetzt anrufen oder ich schreib ihm schnell was, bevor
ich jetzt irgendwie eine Mail schreib. Also ja es ist leicht gestiegen.” (Interview 4)

LAm Anfang war es definitiv gefahrlich fur mich... aber .... wenn man standig
selbstreflektiert ... kommt man relativ schnell drauf, was man falsch gemacht hat. Und
damit ... habe ich mich mittlerweile entsprechend angepasst.” (Interview 3)

Besonders bei der Selbsteinschatzung waren sich fast alle Experten einig, sich nicht zum
schlechteren, sondern entweder gleichgeblieben oder zum Besseren verdndert zu haben. Auf
die Frage hin, wie sie lhre eigenen Mitarbeiterinnen beziglich dieses Themas bewerten
wurden, kamen unterschiedliche Meinungen heraus.

LAIso bei neuen Mitarbeitern die wahrend der Covid-19 Kriese gekommen sind ist es
wahrscheinlich eher niedrig und bei bestehende ist es gleichgeblieben und eventuell
etwas gestiegen.” (Interview 2)

,Teilweise zum Schlechteren und teilweise zum Besseren. Das ist immer Person und
situationsabhangig...“ (Interview 3)

Die Mehrheit ist sich auch wieder einig, dass die Frage der sozialen Kompetenzen sehr stark
von der individuellen Person und der Situation abhangt. Einige Mitarbeiterinnen wirden mehr
Arbeit verrichten und anderen weniger. Diese Aussage kann laut den Experten jedoch nicht
detailliert beziffert werden, aber die Mehrheit hatte das Gefuhl, dass der Trend in die positive
Richtung geht.

»-..die sozialen Kompetenzen ziemlich gleichgeblieben sind. Was sich auf jeden Fall
verandert hat, ist die soziale Interaktion, die ist also definitiv mehr geworden*
(Interview 5)

Einer der Befragten gab an, dass die Interaktion zwischen den Mitarbeiterinnen Uber das online
Tool gestiegen sei. Die sozialen Kompetenzen seien aus seiner Sicht unverandert geblieben.

4.7.7 Kategorie 5: Arbeitseffizienz

»---Ja, weil da der Zugang zu Informationen einfacher geworden ist” (Interview 5)
»---ES ist Person, Charakter abhangig, also positiv und negativ.“ (Interview 3)

,Das ist immer vom Mitarbeiter abh&ngig und es wird sich meiner Meinung nach nichts
daran andern, ob er jetzt Daheim ist oder in der Firma.“ (Interview 4)

Auf die Frage hin ob die Mitarbeiterinnen im digitalen Arbeitsalltag effizienter arbeiten wurden,
kamen ebenfalls unterschiedliche Meinungen. Die Mehrheit der Befragten, vertritt die Meinung,
dass durch mehr Flexibilitat im Alltag auch mehr Zeit verfigbar ist, doch ob diese Zeit auch
wirklich zielfUhrend genutzt wird, ist nicht ersichtlich.
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4.7.8 Kategorie 6: Zufriedenheit

sIch bin zufriedener, weil ich flexibler bin, ... und ... wir die Mdglichkeit fir Homeoffice
haben ... dass ich die Moglichkeit habe, ist positiv und gibt mir das Gefuhl flexibel zu
sein, was mich dann wiederum zufrieden stimmt.“ (Interview 2)

LAUF jeden Fall...” (Interview 4)

sIch personlich ja, ... erspart man sich gewisse Dienstreisen, die unnotig waren und die
Akzeptanz ist jetzt da, dass man das nicht mehr machen muss und man wird einfach
effizienter...” (Interview 1)

Alle Befragten waren sich in der Frage der Zufriedenheit einig. Diese Frage konnte mit einer
100-prozentigen Ubereinstimmung mit einem ,Ja“ beantwortet werden. Die Expertinnen fiihlten
sich im digitalen Arbeitsalltag zufriedener, da dieser Ihnen mehr Vor- als Nachteile brachte. Den
grodten Vorteil sahen sie in der dazugewonnen Flexibilitat im Arbeitsalltag, welche sich durch
vielerlei Komponenten zusammensetzte.
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5 HYPOTHESENPRUFUNG UND ZUSAMMENFASSUNG

Das Ziel ist es in diesem Kapitel die Sichtweisen von Mitarbeiterinnen, Fuhrungskréaften und
Experten gegeniberzustellen und miteinander zu vergleichen. Dafir werden die bereits
aufgearbeiteten Daten aus der Onlineumfrage und die bereits kategorisierten Daten aus den
Experteninterviews herangezogen. Weiters werden im gleichen Schritt die am Anfang der Arbeit
aufgestellten Hypothesen geprift und abgehandelt, daher werden vorrangig die Themen aus
den Umfragen behandelt, welche auf die Hypothesen zutreffen. Schlussendlich soll der Output
dieses Kapitels entweder die Verifizierung und Bestatigung der Nullhypothese oder die
Falsifizierung dieser und somit die Bestéatigung der Gegenhypothese, sein.

5.1 Hypothese 1: Flexibilitat

Annahme: Fir Flexibilitat bei der Arbeit macht es einen Unterschied, ob die Arbeit im
digitalisierten Arbeitsalltag verrichtet wird oder nicht.

Aus der zuvor genannten Annahme wurden nachfolgend zwei Hypothesen aufgestellt. Die im
Anschluss beschriebene Nullhypothese sagt aus, dass ein digitaler Arbeitsalltag auch
gleichzeitig mehr Flexibilitdt in der Austibung der Arbeit und der eigenen Zeiteinteilung mit sich
bringt. Die Gegenhypothese sagt aus, dass der digitale Arbeitsalltag keinerlei Einfluss auf die
Flexibilitat der Beschéftigten aufweist.

e HO: Durch den digitalen Arbeitsalltag haben Mitarbeiterinnen das Gefiuhl, bei der
Ausiibung der Arbeit flexibler zu sein.

¢ H1: Mitarbeiterinnen sehen keine Vorteile in Bezug auf ihre Flexibilitat durch den
digitalen Arbeitsalltag.

Folgende Fragen wurden zur Aufklarung dieser Hypothese in der Onlineumfrage und den
Experteninterviews gestellt:

Position Frage pro Position im Unternehmen

Mitarbeiterin & | Haben Sie das Gefluhl, durch den nun vermehrten digitalen Arbeitsalltag,
Fuhrungskraft bei der Austibung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler zu sein?

Expertin Fuhlen Sie sich durch das Arbeiten im digitalen Arbeitsalltag bei der
Ausiibung der Arbeit, hinsichtlich Zeit- und Arbeitseinteilung, flexibler?

Tabelle 8: Hypothesenprifung - Fragen zur Flexibilitat

Anhand der Endresultate aus der Onlineumfrage ergibt sich bei dieser Frage sowohl bei den
Mitarbeiterinnen als auch bei den Fuhrungskréaften, so wie auch den Expertinnen eine starke
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positive Ubereinstimmung. Die Mehrheit der Fiihrungskréafte, mit 59 Prozent und die Mehrheit
der Mitarbeiterinnen, mit 70 Prozent der Befragten, stimmten daflr, dass sie deutlich flexibler
bei der Arbeit seien als sie es vor dem digitalen Arbeitsalltag waren. Seitens der Expertinnen,
waren sogar alle Befragten, somit 100 Prozent, von mehr Flexibilitat im digitalen Arbeitsalltag
uberzeugt.

Die Nullhypothese kann somit bestatigt werden und wird durch die Mehrheit der befragten
Personen gestutzt.

5.2 Hypothese 2: Einfluss durch Covid-19

Annahme: Durch die weltweite Covid-19 Pandemie gab es eine Veranderung in der
Arbeitsweise von Mitarbeiterinnen und Fuhrungskraften und der damit verbundenen
Nutzung von mehr digitalen Komponenten im Arbeitsalltag.

Bei dieser Annahme, woraus sich die Nullhypothese ableitet, geht es darum, dass durch die
Covid-19 Pandemie die Arbeitsweisen von Mitarbeiterinnen und Fuhrungskraften, hin zum
digitalen Arbeitsalltag beschleunigt wurden und der digitale Arbeitsalltag nun deutlich mehr
genutzt wird als vor der Pandemie. Die Gegenhypothese besagt, dass es keinen
Zusammenhang zwischen dem digitalen Arbeitsalltag und der Covid-19 Pandemie gibt.

e HO: Durch die Covid-19 Pandemie wurde die Einfuhrung von digitalen Arbeitsalltagen
begulnstigt.
e H1: Die Covid-19 Pandemie hatte keinen nachweisbaren und messbaren Einfluss auf

die Einfihrung eines digitalen Arbeitsalltages.

Folgende Fragen wurden zur Aufklarung dieser Hypothese in der Onlineumfrage und den
Experteninterviews gestellt:

Position Frage pro Position im Unternehmen

Mitarbeiterin & | Gab es bei lhnen im Unternehmen vor der Covid-19 Pandemie ein
Fuhrungskraft Homeoffice-Modell?

Mitarbeiterin & | Wie sieht das aktuelle Homeoffice-Modell nun, nach der Covid-19
Fuhrungskraft Pandemie aus?

Mitarbeiterin & | Sind Sie der Meinung, dass die Covid-19 Pandemie die Einflihrung von
Fuhrungskraft digitalen Arbeitsalltagen beglnstigt hat oder zumindest positiv dazu
beigetragen hat?

Expertin Werden mehr digitale Kommunikationsmittel genutzt als vor der Pandemie
und falls Ja in welchem Ausmalf3?

Expertin Gab es Veranderungen, hin zum digitalen Arbeitsalltag seit Covid-19?
Expertin Wirden Sie sagen hat Covid-19 die Einflihrung des digitalen Arbeitsalltages
beginstigt?
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Expertin Welche Vor- und Nachteile haben Sie durch die Verédnderung erlebt?

Tabelle 9: Hypothesenpriifung - Fragen zum Einfluss durch Covid-19 Pandemie auf den digitalen Arbeitsalltag

Schon allein in den Resultaten der Onlineumfrage ist es ersichtlich, dass es seit der Pandemie
einen starken Trendwechsel in Richtung des Homeoffice und somit der Digitalisierung gab.
Rund 66 Prozent aller Befragten gaben an, dass vor der Pandemie kein offizielles Homeoffice
angeboten wurde. Insgesamt 97 Prozent der Befragten geben anschlieRend an, dass sie seit
Beginn der Covid-19 Pandemie, nun die Méglichkeit haben das Homeoffice in irgendeiner Art
und Weise zu nutzen. Weiters gaben 98 Prozent an, dass fir die Nutzung des Homeoffice der
digitale Arbeitsalltag essenziell ware.

Auf die direkte Frage hin, ob Covid-19 nun einen Einfluss auf den digitalen Arbeitsalltag hatte,
waren sich rund 95 Prozent der Befragten sicher, dass die Pandemie einen positiven Einfluss
auf die Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltages hatte und die Digitalisierung enorm geférdert
hat. Auch in dieser Frage waren sich alle drei Gruppen deutlich einig, denn auch die
Expertinnen waren erneut mit 100 Prozent Ubereinstimmung der Meinung, dass die Covid-19
Pandemie ein groRer Schub fir den digitalen Arbeitsalltag war und diesen somit massiv in der
Einfuhrung positiv beeinflusst hat.

Die Nullhypothese kann somit auch in diesem Fall bestétigt werden und wird durch die Mehrheit
der befragten Personen gestitzt

5.3 Hypothese 3: Neue Fihrungsstile

Annahme: Durch die starke digitale Transformation der Unternehmen ist es auch wichtig
neue, auf die Situation angepasste, Fihrungsstile fur die veranderten Gegebenheiten am
Arbeitsplatz zu finden.

Die Nullhypothese aus der dartiber notierten Annahme besagt, dass es notwendig sei die
klassischen Fihrungsstile an die neuen Technologien anzupassen. Die Gegenhypothese
besagt, dass die Fuhrungsstile nichts mit der technologischen Verdnderung zu tun haben und
keine neuen Fuhrungsstile benétigt werden.

e HO: Das Einbinden von digitalen Technologien im Arbeitsalltag setzt voraus, dass
neue Fuhrungsstile geschaffen werden.

e H1: Neue Fiuhrungsstile sind keine Voraussetzung fir die Einbindung neuer
Technologien in den Arbeitsalltag.

Folgende Fragen wurden zur Aufklarung dieser Hypothese in der Onlineumfrage und den
Experteninterviews gestellt:

Position Frage pro Position im Unternehmen

Mitarbeiterin Gibt es FUhrungsstile, welche Sie als Mitarbeiter explizit ablehnen und daftir
sogar die Abteilung oder den Arbeitgeber wechseln wiirden?
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Fuhrungskrafte | Mit welchen der nachfolgenden Fihrungsstile identifizieren Sie sich am
STARKSTEN? (Autoritéar, Kooperativ, Transformational)

Fuhrungskrafte | Mit welchen der nachfolgenden Fihrungsstile identifizieren Sie sich am
WENIGSTEN? (Autoritéar, Kooperativ, Transformational)

Fuhrungskréafte | Sind Sie der Meinung es braucht neue Fuhrungsstile, um mit den
Veranderungen im digitalen Alltag klarzukommen?

Fuhrungskrafte | Glauben Sie hat die durch Covid-19 verstarkte Digitalisierung lhren
Fuhrungsstil verandert bzw. Gberhaupt einen Einfluss auf diesen gehabt?

Expertin Hat sich Ihr FUhrungsstil durch das Drangen in den digitalen Arbeitsalltag
verandert?
Expertin Sind Sie der Meinung, braucht es neue Fuhrungsstile, um im digitalen

Arbeitsalltag fihren zu kénnen?

Tabelle 10: Hypothesenpriifung - Frage ob neue Fiihrungsstile im digitalen Arbeitsalltag nétig sind

Diese Hypothese kann nur durch die Fihrungskrafte und Expertinnen beantwortet werden,
daher fliel3en keine Daten der Mitarbeiterinnen in die Beantwortung der Hypothese mit ein.

Auf die direkte Frage hin, ob es neue Fuhrungsstile braucht um im digitalen Arbeitsalltag als
Fuhrungskraft klarzukommen haben sich insgesamt 88 Prozent der Fihrungskrafte aus der
Onlineumfrage dagegen ausgesprochen. Auch die Expertinnen waren sich in diesem Fall
erneut einig und haben mehrheitlich ebenfalls dagegen gestimmt. Aus den Experteninterviews
ging weiters hervor, dass die Befragten generell der Meinung sind, dass Fuhrungsstile von der
Personlichkeit der Fuhrungskraft abhangt und die Digitalisierung lediglich die
Fuhrungswerkzeuge beeinflusst, jedoch nicht deren Art zu Fihren. Dieselbe Denkweise ist
auch den optionalen Zusatzantworten aus der Onlineumfrage, in Anhang H, zu entnehmen.

Aufgrund der erhobenen Daten und der hohen Ubereinstinmung aller Beteiligten, wurde die
Nullhypothese dieses Kapitels falsifiziert und die Gegenhypothese ,H1“ bestétigt.

5.4 Hypothese 4: Soziale Kompetenz

Annahme: Durch das vermehrte Nutzen von digitalen Komponenten in digitalen
Arbeitsalltagen sinkt auch die soziale Kompetenz von Fuahrungskraften und
Mitarbeiterinnen.

Die abgeleitete Nullhypothese besagt, dass die sozialen Kompetenzen, zum Beispiel die
Kontaktfreudigkeit, Dialogfahigkeit, Hoflichkeit und so weiter, durch das vermehrte Nutzen von
digitalen Komponenten, sinkt. Die Gegenhypothese sagt aus, dass es in dieser Hinsicht
keinerlei Zusammenhange gibt.

e HO: Die soziale Kompetenz von Fihrungskraften und Mitarbeiterinnen wird durch
digitale Arbeitsalltage beeinflusst.
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e H1: Digitale Arbeitsalltage haben keinen nachweisbaren Einfluss auf die soziale
Kompetenz von Fuhrungskraften und Mitarbeiterinnen.

Folgende Fragen wurden zur Aufklarung dieser Hypothese in der Onlineumfrage und den
Experteninterviews gestellt:

Position Frage pro Position im Unternehmen

Mitarbeiterin Sind Sie der Meinung, dass sich die sozialen Kompetenzen von
Fuhrungskréaften durch den digitalisierten Arbeitsalltag veréndert haben?
(gesunken/gestiegen)

Fuhrungskréafte | Sind Sie der Meinung, dass sich die sozialen Kompetenzen von
Mitarbeiterinnen durch den digitalisierten Arbeitsalltag verandert haben?
(gesunken/gestiegen)

Expertin Haben Sie das Geflihl, dass sich lhre sozialen Kompetenzen durch den
digitalen Arbeitsalltag verandern? (gesunken/gestiegen)

Expertin Haben Sie das Geflhl, dass sich die sozialen Kompetenzen lhrer
Mitarbeiterinnen  durch  den digitalen  Arbeitsalltag veréndern?
(gesunken/gestiegen)

Tabelle 11: Hypothesenprufung - Fragen zur sozialen Kompetenz

Die Mehrheit der Mitarbeiterinnen war sich mit knapp 61 Prozent einig, dass die sozialen
Kompetenzen lhrer Fihrungskraft gesunken sei, die restlichen 39 Prozent meinen keine
Veranderung bemerkt zu haben. Allerdings sind nur knapp Sieben Prozent der Befragten,
welche eine Veranderung bemerkt haben, der Meinung, dass es eine starke Veranderung gab.

Insgesamt 76 Prozent aller Fiihrungskrafte bestatigten bei der Onlineumfrage eine Verénderung
der sozialen Kompetenzen lhrer Mitarbeiterinnen. 47 Prozent davon waren der Meinung sie
seien leicht gesunken und 24 Prozent meinten sogar eine splrbar starke Verringerung dieser
wahrzunehmen.

Nachdem sich Mitarbeiterinnen und FUhrungskrafte einigermaf3en einig sind, dass beide an
sozialen Kompetenzen eingebiif3t hatten, scheiden sich im Gegensatz dazu die Meinungen der
Experten. Grundlegend sind fast alle Experten der Meinung, dass die sozialen Kompetenzen
auf digitaler Ebene sogar gestiegen sei. Sie begriinden diese Einschatzung mit der standigen
Vernetzung und Erreichbarkeit der Personen, dadurch wirde es den Beschéftigten leichter
fallen mit anderen zu interagieren.

Lediglich neue Mitarbeiterinnen, welche nach der Covid-19 Pandemie zu Arbeiten begonnen
haben, héatten bei den sozialen Kompetenzen enorme Schwierigkeiten, da Ihnen der physische
Kontakt zum Kennenlernen der anderen Mitarbeiterinnen fehle.

Aufgrund der erhobenen Daten kann die Nullhypothese in diesem Fall bestéatigt werden. Es gab
laut den empirischen Ergebnissen definitiv Einflisse durch Covid-19, jedoch gehen die
Meinungen bei der Frage ob sich die sozialen Kompetenzen zum positiven oder negativen
verandert haben, auseinander.
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5.5 Hypothese 5: Zufriedenheit des Personals

Annahme: Durch die Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltages erdffnen sich viele neue
Moglichkeiten in der Arbeitsweise, wie zum Beispiel mehr Flexibilitat. Dadurch fuhlen sich
Arbeitnehmer Zufriedener als ohne den digitalen Arbeitsalltag und zeigen dies, indem sie
Ihre Arbeit effizienter verrichten.

Da sich in diesem speziellen Fall im Laufe dieser Arbeit herausgestellt hat, dass die Annahme
zwei Hypothesen beinhaltet, wurde die urspringliche Hypothese auf zwei einzelne aufgeteilt.

5.5.1 Hypothese 5.1: Gesteigerte Arbeitseffizienz

Abgeleitet aus der oben definierten Annahme, besagt die erste Nullhypothese, dass
Mitarbeiterinnen und Fuhrungskrafte durch die Einfihrung des digitalen Arbeitsalltages mehr
Arbeit verrichten, qualitativer und schneller, also effizienter, arbeiten. Die Gegenhypothese
besagt, dass die Effizienz mit der Einflihrung des digitalen Arbeitsalltages gesunken ist und die
Arbeitnehmerinnen weder mehr Arbeit verrichten, noch schneller oder qualitativer sind.

e HO: Arbeitnehmerinnen sind durch die Einflhrung des digitalen Arbeitsalltages
effizienter in der Verrichtung lhrer Tatigkeit.

e H1: Arbeitnehmerinnen haben durch die Einfiihrung des digitalen Arbeitsalltages an
Effizienz in der Verrichtung Ihrer Tatigkeit abgenommen.

Folgende Fragen wurden zur Aufklarung dieser Hypothese in der Onlineumfrage und den
Experteninterviews gestellt:

Position Frage pro Position im Unternehmen

Mitarbeiterin & | Haben Sie das Geflihl, dass Sie selbst durch den digitalen Arbeitsalltag
Fuhrungskrafte | effizienter arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen?

Fuhrungskrafte | Haben Sie das Geflihl, dass lhre Mitarbeiter durch den digitalen
Arbeitsalltag effizienter Arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen?

Expertin Glauben Sie, dass Sie und l|hre Mitarbeiterinnen durch den digitalen
Arbeitsalltag mehr Leistung erbringen und/oder schneller, beziehungsweise
gualitativer, also im Grunde effizienter arbeiten als davor?

Tabelle 12: Hypothesenprifung - Fragen zur méglichen Veranderung der Effizienz

Bei der Fragen nach der Selbsteinschatzung bezuglich der Effizienz im digitalen Arbeitsalltag,
gab es mehrere Antwortmdglichkeiten in der Onlineumfrage. Sowohl Mitarbeiterinnen als auch
Fuhrungskréafte haben bei den nachfolgenden Fragen wie dargestellt geantwortet:
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Absolute Hiufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit

Selbsteinschitzung liber effizientes Arbeiten
(Fihrungskrifte und Mitarbeiterinnen kumuliert)

Ja - Ich habe das Gefiihl effizienter und stdrungsfreier arbeiten zu

68 74%
koénnen (Ich arbeite besser und qualitativer)
Ja - Ich erbringe im Vergleich zu davor mehr Leistung in der Arbeit 2 5%
(Ich schaffe mehr)
Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss auf meine
20 22%

Arbeitsleistung

Tabelle 13: Hypotheseniiberprifung - Auswertung iber Selbsteinschatzung von Arbeithehmern bezliglich Effizienz

Insgesamt fanden 74 Prozent der Onlineumfrageteilnehmerinnen, dass Sie selbst qualitativer
und effizienter arbeiten. Weiters finden 45 Prozent aller Befragten, dass Sie zuséatzlich mehr an
Arbeit erledigen kdnnen. Laut der optionalen Zusatzantwort der Onlinebefragung, siehe Anhang
H, gaben einige der Befragten an, durch den Entfall von An- und Abreisezeiten zur Arbeit,
Projekten, Meetings und Workshops, die zusétzliche Zeit fur die Erbringung von mehr Arbeit
und hoéherer Qualitat einzusetzen.

Werden allerdings die Fuhrungskrafte nach Ihrer Meinung zur Arbeitseffizienz Ihrer eigenen
Mitarbeiterinnen gefragt, so gibt es schon deutliche Unterschiede zur Selbsteinschatzung der
Mitarbeiterinnen.

Absolute Hiufigkeit | Prozentuelle Haufigkeit

Einschatzung tber effizientes Arbeiten der Mitarbeiterinnen
aus Sicht der Filhrungskréfte

Ja - Meine Mitarbeiterinnen scheinen effizienter und
storungsfreier arbeiten zu kdnnen (Sie arbeiten besser und 10 59%
qualitativer)

Nein - Meine Mitarbeiter haben die Leistung und/oder Effizienz

. . . . . 4 24%
beim Arbeiten verringert (negativer Einfluss)
Mein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss auf die 3 18%
Arbeitsleistung meiner Mitarbeiterinnen
Ja - Meine Mitarbeiterinnen erbringen im Vergleich zu davor mehr 3 18%

Leistung in der Arbeit (Sie schaffen mehr)

Tabelle 14: Hypothesenlberprifung - Auswertung Uber Arbeitseffizient von Mitarbeiterinnen aus Sicht der
FUhrungskraft

Mindestens 24 Prozent der Fiuhrungskrafte haben das Gefihl, dass Ihre Mitarbeiterinnen in

Sachen Leistung sogar abgenommen haben. Dem gegeniiber stehen 59 Prozent, welche das

Gegenteil behaupten und mit der Leistung lhrer Mitarbeiterinnen zufrieden scheinen.

Nichtsdestotrotz hat die generelle Effizienz sowohl laut der Selbsteinschatzung als auch laut

den Fuhrungskraften zum Grof3teil zugenommen.
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5.5.2 Hypothese 5.2: Gesteigerte Mitarbeiterinnenzufriedenheit

Abgeleitet aus der im Uberkapitel definierten Annahme besagt die nachfolgende Nullhypothese,
dass die Zufriedenheit der Arbeitnehmerinnen durch die Einfuhrung des digitalen
Arbeitsalltages steigt. Die Gegenhypothese besagt, dass der digitale Arbeitsalltag einen
negativen Effekt auf die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Fuhrungskrafte hat.

e HO: Arbeitnehmerinnen sind durch die Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltages
generell zufriedener bei der Verrichtung Ihrer Arbeit.

e H1: Die Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltages fuhrt zu einer geringeren
Zufriedenheit unter den Arbeitnehmerinnen im Rahmen der Arbeit.

Folgende Fragen wurden zur Aufklarung dieser Hypothese in der Onlineumfrage und den
Experteninterviews gestellt:

Position Frage pro Position im Unternehmen

Mitarbeiterin & | Haben Sie das Gefiuihl durch die Einfuhrung von mehr digitalen
Fuhrungskrafte | Arbeitsalltagen insgesamt zufriedener zu sein?

Expertin Sind Sie bei der Verrichtung lhrer Arbeit generell zufriedener mit dem
digitalen Arbeitsalltag als Sie es davor ohne den digitalen Arbeitsalltag
waren?

Tabelle 15: Hypothesenprifung - Fragen zur allgemeinen Zufriedenheit

In Sachen Zufriedenheit, waren sich alle drei Gruppen wieder mal einig. Mit einer hohen
Zustimmung gaben die Befragten aus der Onlineumfrage an zufriedener im digitalen
Arbeitsalltag zu sein als davor ohne jenen. Sogar die Experten waren sich hier ebenfalls wieder
mit einer 100-prozentigen Ubereinstimmung einig, dass Sie selbst im digitalen Arbeitsalltag
mehr an Zufriedenheit in der Arbeit erleben als ohne den digitalen Arbeitsalltag.
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6 SCHLUSSFOLGERUNGEN

In diesem Kapitel werden die wichtigsten Inhalte nochmal zusammengefasst und die
Forschungsfrage im Rahmen der anschlieBenden Diskussion beantwortet. Weiters werden
neue konkrete Fuihrungsmaoglichkeiten fur Fuhrungskréfte des operativen Bereichs im digitalen
Arbeitsalltag aufgezeigt.

6.1 Zusammenfassung

In dieser Arbeit wurde ein Teil der digitalen Transformation von Unternehmen untersucht.
Genauer wurden die Meinungen der Mitarbeiterinnen und Fihrungskrafte beziiglich des
digitalen Arbeitsalltages erforscht. Das Ziel war es aufzuzeigen ob und wie sehr die Meinungen
dieser beiden Gruppen zu den gleichen Themen lbereinstimmen.

Weiters wurden, neben der definierten Forschungsfrage, auch noch einige Hypothesen rund um
den digitalen Arbeitsalltag und den Einfluss von Covid-19 behandelt.

Der erste Teil dieser Arbeit besteht aus der Literaturrecherche, welche hauptsachlich nur die
verschiedenen Begrifflichkeiten klart und den Grundstein fir den zweiten Teil der Arbeit liefert.
AnschlieBend fanden zwei Umfragen statt. Einerseits gab es Leitfadeninterviews mit Experten
im Fuhrungsbereich und andererseits wurde eine Onlineumfrage fir Mitarbeiterinnen und deren
Fuhrungskrafte erstellt.

Alle Daten wurden schlussendlich zusammengefasst, miteinander verglichen und die daraus
gewonnenen Erkenntnisse in Bezug auf die Forschungsfrage werden im nachfolgenden Kapitel
naher erortert.

6.2 Diskussion

Das generelle Ziel dieser Arbeit war es die nachfolgende Forschungsfrage, durch die
empirischen Ergebnisse gestiitzt, zu beantworten:

sWelche neuen Madglichkeiten zur Fuhrung von Personal ergeben sich fir
FUhrungskrafte im operativen Bereich aufgrund der Digitalisierung des Arbeitsalltages?”

In diesem Teil der Arbeit werden neue Moglichkeiten der Fihrung im Rahmen des digitalen
Arbeitsalltages aufgezeigt. Die Ergebnisse werden hauptséchlich aus den Experteninterviews
abgeleitet und durch die Antworten aus der Onlineumfrage gesttitzt. Es wurden insgesamt drei
neue Moglichkeiten, welche auch als Chancen erachtet werden kdnnen, zur Fihrung von
Personal im operativen Bereich aufgrund des digitalen Arbeitsalltages identifiziert. Doch auch
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Risiken wie Technostress wurden identifiziert und dirfen ganz besonders durch Fihrungskréafte
aber auch die Unternehmen selbst, nicht vernachlassigt werden.

6.2.1 Madglichkeit 1 — Verbesserung der Informationsweitergabe

Nahezu alle Expertinnen waren sich einig, dass eine der gro3ten Veranderungen der digitalen
Transformation, welche durch Covid-19 ausgeldst wurde, die Einfihrung neuer
Kommunikationswerkzeuge war. Besonders das ,Microsoft Teams® wurde in nahezu jedem
Interview erwdhnt und als arbeiterleichternd beschrieben. Doch nicht nur das Produkt allein war
der Ausloser fir so viele positive Aussagen, vielmehr war es die Vereinheitlichung in den
jeweiligen Unternehmen. Die Befragten schéatzen es sehr, dass es ab nun nur noch ein Produkt
gab, welches als Hauptkommunikationsmittel, neben E-Mails und Anrufen, diente. Daher gaben
einige Fuhrungskrafte auch an, dass sie eine grolie neue Mdoglichkeit im Fihren lhres
Personals in der Verwendung dieses Produktes sehen. Vor allem in der Informationsweitergabe
kann sich nun einiges andern.

Durch das Microsoft Teams ist es aus Sicht der Fuhrungskrafte méglich Informationen gezielter
und nachvollziehbarer an die Mitarbeiterinnen zu verteilen. Die Fiihrung verlagere sich aus dem
physischen Uber die Anwendung in das digitale hinein. Wo man vor Covid-19 noch andere
Arten der Informationsweitergabe nutzte, schreibt man nun alles tber Microsoft Teams und
nutzt dabei auch die Team-Funktion, umso die Informationen gezielt an die Personen zu
richten, flr welche sie auch wirklich bestimmt sind. Auch der Dateiaustausch und Schulungen
von Personal finden mittlerweile neben unzahligen Meetings auf Teams statt.

6.2.2 Mdglichkeit 2 — Fokus auf Beziehungen

Durch den digitalen Arbeitsalltag haben viele Unternehmen die Mdglichkeit geschaffen, dass
deren Mitarbeiterinnen auch von zuhause aus, dem Homeoffice, tatig werden kénnen. Fir
Mitarbeiterinnen, welche schon vor der Einfihrung des digitalen Arbeitsalltages im
Unternehmen beschaftigt waren und berufliche Beziehungen knipfen konnten, war das
Einfuhren von Homeoffice laut den Umfrageergebnissen ein sehr positiver Schritt. Laut den
Experteninterviews scheint diese Situation flir neue Mitarbeiterinnen, die erst kirzlich im
Unternehmen beschétftigt sind, eine kleine Herausforderung darzustellen. Da nun alles flexibler
ist und sich die Arbeitnehmerinnen an unterschiedlichen Zeiten im Unternehmen aufhalten, ist
es auch schwieriger geworden engere Beziehungen im Berufsalltag zu kndpfen, da der
physische Kontakt fehlt.

Aus den genannten Griinden ist es an dieser Stelle wichtig aus Sicht der Fuhrungskraft in
Zukunft mehr Fokus auf die Berufsbeziehungen der Mitarbeiterinnen zu legen. Vor allem neue
Mitarbeiterinnen brauchen mehr Zeit als vor dem digitalen Arbeitsalltag, um Ihre Kolleginnen
kennenzulernen. Es empfiehlt sich daher neue Wege zum Kennenlernen untereinander zu
finden und entsprechende MalRnhahmen einzuleiten. Daher bezieht sich die zweite Moglichkeit
von Fihrung von Personal auf die Verbesserung der zwischenmenschlichen physischen
Interaktion der Mitarbeiterinnen. Hierbei empfiehlt sich zum Beispiel die neuen Mitarbeiterinnen
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am Anfang mehr im Blro zu beschatftigen als im Homeoffice, bis diese mindestens einmal mit
allen relevanten Kolleginnen im Blro gemeinsam gearbeitet haben und dadurch die Méglichkeit
hatten diese auch physisch kennenzulernen.

6.2.3 Madglichkeit 3 — Situative Fihrung

Fur viele Fuhrungskrafte, vor allem in Unternehmen, in welchen es die Mdéglichkeit zur Nutzung
von Homeoffice vorher nicht gab, kam seit Covid-19 eine neue Situation auf. Die Fuhrung
musste von der physischen vor Ort FUhrung in die digitale Ebene gehoben werden. An dieser
Stelle ergeben sich aber auch neue Mdglichkeiten zum Fihren von Personal. Es wachst
dadurch die Akzeptanz zur Nutzung von digitalen Kommunikationswerkzeugen wie zum
Beispiel Teams. Somit kénnen Fuhrungskréfte, welche vorher Ortsunabhangig gefihrt haben,
Ihre Energie gleich verteilen und allen Mitarbeiterinnen gegentber die gleichen
Fuhrungsqualitdten entgegenbringen. Zum Beispiel hat man sich, laut den Experteninterviews,
als Fuhrungskraft immer dem Team, welches an Ort und Stelle war, eher zugewandt und
dieses, physische Team, anders gefiihrt als das digitale Team.

Nun ist es so, dass viel mehr Unternehmen das Homeoffice anbieten und Mitarbeiterinnen
dieses auch sehr gerne annehmen. Dadurch missen nun alle ein einheitliches System zur
Kommunikation miteinander nutzen. Aus diesem Grund ergibt sich hierbei die Mdglichkeit fur
Fuhrungskrafte, den Fokus der eigenen Fihrung nun vermehrt (ber digitale
Kommunikationsmittel zu legen und daraus Vorteile wie zum Beispiel die Flexibilitdt im
Arbeitsalltag zu nutzen. Dies kann bei einer guten Organisation, durch die verschiedenen
Zeitersparnisse, zu mehr Qualitat beim Output der Mitarbeiterinnen fuhren. Es ist auch davon
abzuraten einen autoritaren oder dem autoritdren ahnliche Fuhrungsstile auf Dauer zu
verwenden. Fast alle befragten Teilnehmerinnen waren sich einig, bei einem langerfristigen
autoritdren Fdhrungsstil sogar den Arbeitgeber wechseln zu wollen. Viel mehr ist es
empfehlenswert den situativen Fuhrungsstii auszuiben und Situationsabhangig eine
Kombination aus verschiedenen Stilen zu nutzen, je nach Reifegrad der geflihrten Mitarbeiterin.
Dieser Stil wurde in den Experteninterviews oft genannt und gleichzeitig als der richtige Weg
der Fuhrung im digitalen Arbeitsalltag beschrieben.

6.3 Handlungsempfehlung und Ausblick

Die in dieser Arbeit gesammelten Daten wurden aufbereitet und eingearbeitet. Schlussendlich
lieferten die Daten deutlich mehr Informationen als in dieser Arbeit bendtigt wurden. Aus diesem
Grund konnen die gesammelten Informationen auch in anderen Arbeiten als
Forschungsgrundlage dienen.

Grundsatzlich scheint es den Aussagen der Arbeitnehmerinnen nach, als ob sich die
Unternehmen erst am Anfang der Transformation in einen digitalen Arbeitsalltag befinden
wirden. Ein Zurlck aus der Digitalisierung ist, anhand der gesichteten Ergebnisse, weder
zielfihrend noch moglich. Die Befragungen in dieser Arbeit haben gezeigt, dass es in Zukunft
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eher notwendig sein wird, mehr in Richtung der digitalen Transformation von Unternehmen zu
forschen und den Fokus dabei auf die betroffenen Mitarbeiterinnen und FUhrungskrafte zu
legen, da diese im Rahmen einer Transformation Ihren eigenen Alltag teilweise sogar komplett
umkrempeln und sich vdllig neuen Situationen anpassen missen.

Die Technologie entwickelt sich stetig weiter und mit ihr sollten sich auch die Personen in einem
Unternehmen weiterentwickeln. Wird dieser essenzielle Aspekt, die Mitarbeiterinnen und
Fuhrungskréafte mit zu transformieren vernachlassigt, so kann das Unternehmen in Zukunft an
Arbeitskraften und sogar Wettbewerbsvorteilen einbi3en.

In Zukunft wird es essenziell sein die Arbeitnehmerinnen in einem Unternehmen bei lhrer
eigenen Transformation in den digitalen Arbeitsalltag mehr zu unterstitzen. Dieser Prozess wird
einen weitaus hoheren Stellenwert haben als er ihn bis jetzt in der Vergangenheit hatte.
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ANHANG A - Leitfaden fur die Onlineumfrage

*Bitte das Geschlecht wahlen:

Mannlich
Weiblich

Divers

*In welcher Altersgruppe befinden Sie sich?

18 - 24 Jahre
25-39 Jahre
40 - 59 Jahre
60+ Jahre

*Was ist Ihr Beschaftigungsausmal3?

Vollzeit
Teilzeit

Geringfugig

*@Gab es bei lThnen im Unternehmen vor der Covid-19 Pandemie ein Home-Office
Modell?
Es wurde offiziell kein Home-Office angeboten

Es gah Home-Office Angehote und Vereinbarungen die im gewissen Rahmen
genutzt werden konnten

Es war moglich nach Belieben im Home-Office zu arbeiten

*Wie sieht das aktuelle Home-Office Modell nun, nach der Covid-19 Pandemie aus?

Es wird auch weiterhin kein offizielles Home-Office angeboten

Es gibt Home-Office Angebhote und Vereinbarungen die im gewissen Rahmen
genutzt werden konnen

Es ist moglich nach Belieben im Home-Office zu arbeiten
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*Sind Sie der Meinung, dass die Covid-19 Pandemie die Einflihrung von digitalen
Arbeitsalltagen begunstigt hat oder zumindest positiv dazu beigetragen hat?

Ja - Die Pandemie hatte einen grof3en Einfluss auf den Arbeitsalltag und hat die
Digitalisierung enorm gefordert

Ja - Die Pandemie hatte einen positiven Einfluss auf den digitalen Arbeitsalltag,
hat diesen aber nicht grundlegend verandert

Nein - Es blieb alles gleich im Arbeitsalltag und die Covid-19 Pandemie hatte fur
mich keinen Einfluss auf den Arbeitsalltag

Nein - Es hatte keinen positiven Einfluss, sondern die Digitalisierung sogar
ausgebremst

* Aus welcher Position in lhrem Unternehmen beantworten Sie diese Umfrage?

Fuhrungskraft
Mitarbeiter

Vorausgesetzt, dass bei der Frage nach der Position im Unternehmen die

Antwortmadglichkeit ,,Fihrungskraft“ angekreuzt wurde, kommen ab jetzt lediglich Fragen
fur Fihrungskréafte.

*Fuhrungskraft: Wie lange sind sie schon in einer leitenden Tatigkeit?
0-1Jahr
1-3Jahre
3+ Jahre

*Fuhrungskraft: Haben Sie das Gefuhl, durch den nun vermehrten digitalen Alltag,
bei der Ausiibung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler zu sein?

Ja - Ich hin flexibler bei der Arbeit als ich es davor war

Nein - Ich bin gleich flexibel wie ich es davor war und es hat sich dahingehend
nichts verandert

Nein - Ich bin noch weniger flexibel bei der Arbeit als ich es davor war

*Fuhrungskraft: Mit welchen der nachfolgenden Fiihrungsstile identifizieren Sie
sich am STARKSTEN?

Autaritar (diktatorische Fuhrung) - Fuhrungskraft gibt Befehle vor und
Mitarbeiter flihrt aus ohne eigene Meinungen zu aulRern

Kooperativ (demaokratische Fuhrung) - Fuhrungskraft und Mitarbeiter sind auf
gleicher Augenhohe und Mitarbeiter hat groRes Mitspracherecht

Transformational (verandernde Fuhrung) - Fuhrungskraft ist charismatisch und

Fuhrt indem die Mitarbeiter eingebunden und Uberzeugt werden und dadurch
gerne lhre Arbeit verrichten
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*Fuhrungskraft: Mit welchen der nachfolgenden Fuhrungsstile identifizieren Sie
sich am WENIGSTEN?

Autoritar (diktatorische Fihrung) - Fihrungskraft gibt Befehle vor und
Mitarbeiter fUhrt aus ohne eigene Meinungen zu aulRern

Kooperativ (demokratische Fuhrung) - Fihrungskraft und Mitarbeiter sind auf
gleicher Augenhohe und Mitarbeiter hat grolzes Mitspracherecht

Transformational (verandernde Fuhrung) - Fihrungskraft ist charismatisch und

Fuhrt indem die Mitarbeiter eingebunden und Uberzeugt werden und dadurch
gerne lhre Arbeit verrichten

*Sind Sie der Meinung es braucht neue Fuhrungsstile um mit den Veranderungen
im digitalen Alltag klar zu kommen?

Ja, man kommt mit den traditionellen Fuhrungsstilen nicht mehr aus und sollte
sich Gedanken Uber komplett neue Fihrungsstile machen

Nein, definitiv sollte man sich den neuen Gegebenheiten anpassen und somit

auch den Fuhrungsstil erweitern, doch komplett neue Fuhrungsstile zu schaffen,
ist nicht notwendig

Begrunden Sie bitte Ihre Antwort:

Optional

*Fuhrungskraft: Glauben Sie hat die durch Covid-19 verstarkte Digitalisierung lhren
Fuhrungsstil verandert bzw. uberhaupt einen Einfluss auf diesen gehabt?

Ja, sehr stark - Ich habe meinen Fuhrungsstil sogar gewechselt um mich den
neuen Gegebenheiten besser anzupassen

Ja, ein wenig - Es gab Einfluss auf meinen Fuhrungsstil, ich habe diesen jedoch
nur minimal angepasst und mich dadurch nicht viel verandert

Nein, kein Einfluss - Es gab weder einen Einfluss noch eine Veranderung in
meinem Fuhrungsstil, dieser blieb unverandert

*Fuhrungskraft: Sind Sie der Meinung, dass sich die soziale Kompetenz von
Mitarbeitern durch den digitalisierten Alltag verandert hat?

Als soziale Kompetenz werden "Soft Skills" gesehen, welche fur den Umgang miteinander wichtig sind. Beispiele:
Dialogfahigkeit, Hoflichkeit und Kontaktfahigkeit

Ja, spurbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind gesunken

Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen sind leicht gesunken

Nein, es gab keine Veranderung
Ja spurbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind gestiegen

Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen sind leicht gestiegen
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Fuhrungskraft: Haben Sie das Gefuhl, dass Sie selbst durch den digitalen

Arbeitsalltag effizienter arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen? ACHTUNG:
Mehrfachauswahl!

Mehrfachauswahl

Ja - Ich erbringe im Vergleich zu davor mehr Leistung in der Arbeit (Ich schaffe
mehr)

Ja - Ich habe das Gefuhl effizienter und stérungsfreier arbeiten zu kénnen (Ich
arbeite hesser und qualitativer)

Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss auf meine Arbeitsleistung

Begrunden Sie bitte Ihre Antwort:

Optional

Fuhrungskraft: Haben Sie das Gefiihl, dass Ihre Mitarbeiter durch den digitalen

Arbeitsalltag effizienter Arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen? ACHTUNG:
Mehrfachauswahl!

Mehrfachauswah!

Ja - Meine Mitarbeiter erbringen im Vergleich zu davor mehr Leistung in der
Arbeit (Sie schaffen mehr)

Ja - Meine Mitarbeiter scheinen effizienter und stérungsfreier arbeiten zu
konnen (Sie arbeiten besser und qualitativer)

Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss auf die Arbeitsleistung
meiner Mitarbeiter

Nein - Meine Mitarbeiter haben die Leistung und/oder Effizienz beim Arbeiten
verringert (negativer Einfluss)

Begrunden Sie bitte Ihre Antwort:

Optional

*Fuhrungskraft: Haben Sie das Gefuihl durch die Einfuhrung von mehr digitalen
Arbeitsalltagen insgesamt zufriedener zu sein?

Ja - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit ist hoher als davor

Nein - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit ist geringer als davor
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Begrunden Sie bitte Ihre Antwort:

Optional

 Senden

Vorausgesetzt, dass bei der Frage nach der Position im Unternehmen die

Antwortmadglichkeit ,,Mitarbeiter” angekreuzt wurde, kommen ab jetzt lediglich Fragen fur
Mitarbeiterinnen.

*Aus welcher Position in lhrem Unternehmen beantworten Sie diese Umfrage?

Fuhrungskraft
@ Mitarbeiter

*Mitarbeiter: Haben Sie das Gefuihl, durch den nun vermehrten digitalen Alltag, bei
der Ausubung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler zu sein?
Ja - Ich hin flexibler bei der Arbeit als ich es davor war

Nein - Ich bin gleich flexibel wie ich es davor war und es hat sich dahingehend
nichts verandert

Nein - Ich bin noch weniger flexibel bei der Arbeit als ich es davor war

*Mitarbeiter: Sind Sie der Meinung, dass sich die soziale Kompetenz von
Fuhrungskraften durch den digitalisierten Alltag verandert hat?

Als soziale Kompetenz werden "Soft Skills" gesehen, welche fir den Umgang miteinander wichtig sind. Beispiele:
Dialogfahigkeit, Hoflichkeit und Kontaktfahigkeit

Ja, spurbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind gesunken

Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen sind leicht gesunken
Nein, es gab keine Veranderung

Ja spurbar stark - Die sozialen Kompetenzen sind gestiegen

Ja, jedoch nur minimal - Die sozialen Kompetenzen sind leicht gestiegen

Begriinden Sie bitte Ihre Antwort:

Optional
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*

Mitarbeiter: Haben Sie das Gefuihl, dass Sie selbst durch den digitalen

Arbeitsalltag effizienter arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen? ACHTUNG:
Mehrfachauswahl

Mehrfachauswah!

Ja - Ich erbringe im Vergleich zu davor mehr Leistung in der Arbeit (Ich schaffe
mehr)

Ja - Ich habe das Gefuhl effizienter und storungsfreier arbeiten zu konnen (Ich
arbeite besser)

Nein - Der digitale Arbeitsalltag hat keinerlei Einfluss auf meine Arbeitsleistung

Nein - Die Leistung und/oder Effizienz beim Arbeiten hat sich sogar verringert
(negativer Einfluss)

Begrunden Sie bitte Ihre Antwort:
Optional

*Mitarbeiter: Haben Sie das Gefuihl durch die Einfiihrung von mehr digitalen
Arbeitsalltagen insgesamt zufriedener zu sein?
Ja - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit ist hoher als davor
Meine Zufriedenheit hat sich nicht verandert und es gab keinen Einfluss

Nein - Meine generelle Zufriedenheit bei der Arbeit ist geringer als davor

Begrunden Sie bitte Ihre Antwort:
Optional

*Mitarbeiter: Gibt es Fuhrungsstile, welche Sie als Mitarbeiter explizit ablehnen
und dafuir sogar die Abteilung oder den Arbeitgeber wechseln wiirden?

Ja - z.B. bei autoritarem oder diktatorischem Fuhrungsstil, bei dem der
Mitarbeiter kein Mitspracherecht hat und sich nicht frei dufzern darf

Nein - Ich fuge mich immer meiner Fuhrungskraft auch wenn ich kein
Mitspracherecht habe und meine Meinung nicht frei auBern darf
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ANHANG B - Leitfaden fir die Experteninterviews

1. Information zur Umfrage

1)

2)

3)

4)

Das Thema der Arbeit, die Zielsetzung und die Details naher erlautern

Untersuchung, ob es durch den digitalen Arbeitsalltag neue Mdglichkeiten in der
Fuhrung von Personal gibt und ob Covid-19 einen Einfluss auf die Einfihrung des
digitalen Arbeitsalltages hatte. Zusatzliche Behandlung der aufgestellten
Hypothesen.

Kurz erlautern aus was sich ein digitaler Arbeitsalltag zusammensetzt
Was kann man unter digitalem Arbeitsalltag verstehen und welche Komponenten
kommen darin vor, sodass sich der Interviewpartner etwas darunter vorstellen kann.

Aufklarung uber die vertrauliche Behandlung der Daten und Einholen der

Einverstandniserklarung
Das Gesprach wird fur eine spéatere Transkription aufgenommen und am Ende der
Arbeit werden die Aufnahmen geldscht. Die Transkribierten Ergebnisse werden der
Arbeit im Anhang hinzugefluigt und als anonym gefuhrt.

Teilnehmerin fragen, ob es vorab Fragen auf Seiten des interview Partners gibt
Prifen, ob es noch Unklarheiten gibt und ob das Thema noch detaillierter erklart
werden soll, damit die Fragen, welche in weiterer Folge kommen, so genau und
prazise wie mdglich beantwortet werden kénnen.

2. Einleitung

1)

2)

3)

4)

5)

Wie viele Jahre Sind Sie schon in einer leitenden Tatigkeit beschaftigt?

Um herauszufinden, ob die FUhrungskraft fir die Expertenrolle geeignet ist. Fallen
die Erfahrungsjahre unter dem in der Arbeit definierten Schwellwert, wird die
Befragung an dieser Stelle abgebrochen.

Wie wirden Sie das erste Jahr einer Fihrungskraft beschreiben?

Diese Antwort wird genutzt, um herauszufinden wo aus Sicht von Experten die
Grenze von einer vollwertig ausgebildeten Fihrungskraft liegt. Anhand dieses
Kriteriums werden bei der Onlineumfrage alle Befragten, welche unter diesen
definierten Schwellenwert fallen, aussortiert.

Gab es Veranderungen, hin zum digitalen Arbeitsalltag seit Covid-19?

Diese Frage geht direkt auf eine der Hypothesen ein und soll die Sichtweise von
Experten liefern.

Wirden Sie sagen hat Covid-19 die EinfUhrung des digitalen Arbeitsalltages
beglinstigt?

Diese Frage geht aus einem anderen Blickwinkel direkt auf eine der Hypothesen ein
und soll die Sichtweise von Experten liefern.

Welche Vor- und Nachteile haben Sie durch die Veranderungen erlebt?
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Dadurch soll nachvollzogen werden ob die Betroffenen die Transformation zum
digitalen Arbeitsalltag als positiv oder negativ einschatzen.

3. Hauptteil

6) Hat sich Ihr Fuhrungsstil durch das Dréngen in den digitalen Arbeitsalltag
verandert?

Diese Frage geht direkt auf eine der Hypothesen ein und soll die Sichtweise von
Experten liefern.

7) Sind Sie der Meinung, braucht es neue Fihrungsstile, um im digitalen
Arbeitsalltag fuhren zu kénnen?

Diese Frage geht aus einem anderen Blickwinkel direkt auf eine der Hypothesen ein
und soll die Sichtweise von Experten liefern.

8) Werden mehr digitale Kommunikationsmittel genutzt als vor der Pandemie und
falls Ja, in welchem Ausmafl?

Es wird versucht das Ausmall der Kommunikationsmittel herauszufinden,
anschliel3end wird etwas spater die soziale Kompetenz abgefragt, welche sehr stark
mit Kommunikation und den Kommunikationsmitteln zu tun hat.

9) Fuhlen Sie sich durch das Arbeiten im digitalen Arbeitsalltag bei der
Auslibung der Arbeit, hinsichtlich Zeit- und Arbeitseinteilung, flexibler?

Diese Frage geht direkt auf eine der Hypothesen ein und soll die Sichtweise von
Experten liefern.

10) Haben Sie das Gefuhl, dass sich lhre sozialen Kompetenzen durch den
digitalen Arbeitsalltag verandern? (gesunken/gestiegen)

Diese Frage geht direkt auf eine der Hypothesen ein und soll die Sichtweise von
Experten liefern.

11)Haben Sie das Gefuhl, dass sich die sozialen Kompetenzen Ihrer
Mitarbeiterinnen durch den digitalen Arbeitsalltag verandern?
(gesunken/gestiegen)

Diese Frage geht direkt auf eine der Hypothesen ein und soll die Sichtweise von
Experten liefern.

12) Glauben Sie, dass Sie und lhre Mitarbeiterinnen durch den digitalen
Arbeitsalltag mehr Leistung erbringen und/oder schneller, beziehungsweise
gualitativer, also im Grunde effizienter arbeiten als davor?

Diese Frage geht direkt auf eine der Hypothesen ein und soll die Sichtweise von
Experten liefern.

4. Abschluss

13) Welche neuen Mdéglichkeiten zur Fihrung von Personal ergeben sich aufgrund
der Digitalisierung des Arbeitsalltages fur Sie?
Diese Frage geht direkt auf die Forschungsfrage ein und soll die Meinung von
Experten zu diesem Thema abbilden.

14) Sind Sie bei der Verrichtung lhrer Arbeit generell zufriedener mit dem digitalen
Arbeitsalltag als Sie es davor ohne den digitalen Arbeitsalltag waren?
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Diese Frage geht aus einem anderen Blickwinkel direkt auf eine der Hypothesen ein
und soll die Sichtweise von Experten liefern.

15) Gibt es Ihrerseits noch etwas was nicht erwdhnt wurde, Sie aber gerne sagen
mochten?
Den/Die Befragte nochmal generell zum Thema befragen, oft kommen hier noch
interessante Einsichten, welche Anfangs nicht berlcksichtigt worden sind aber flr
die Arbeit wichtig sein kdnnten.



Abkirzungsverzeichnis

ANHANG C - Transkript Experteninterview 1

Interviewer: Gut, wie bereits gesagt das ist nur fir mich zum Transkribieren, danach wird die
Aufnahme gel6éscht und der Text wird anonym zur Arbeit angehangt. Die Einleitung zum Thema
machen wir jetzt. Also, es geht um den digitalen Arbeitsalltag aus der Sicht der Fuhrungskratft,
wie du das also individuell bewertest. Da hingehend habe ich ein paar Fragen welche spezifisch
fur die Thematik aus dieser Arbeit erstellt wurden. Digitales Arbeiten hat mehrere Aspekte und
in erster Linie, wie ich es in der Arbeit beschreibe, geht es um mehrere Komponenten wie zum
Beispiel nicht mehr zu physischen Meetings hinzugehen, sondern diese uber eine Software
durchzuftihren, aus welchen Griinden auch immer. Ob auch mehr technische Hilfsmittel als vor
der Covid-19 Pandemie genutzt werden und so weiter. Auch das Nutzen von Homeoffice gehort
in diese Sparte dazu. Aber kommen wir jetzt mal zur ersten Frage. Gibt es vorab noch
irgendwelche Fragen deinerseits?

Befragter: Nein.
Interviewer: Wie viele Jahre bist du schon in leitender Tatigkeit?
Befragter: Juni 2015, also ziemlich genau Sieben Jahre.

Interviewer: Sieben Jahre, passt ist notiert. Wie wirdest du, das erste Jahr einer Fihrungskraft
beschreiben, also als Beispiel wieso ich das brauche, fir die Onlineumfrage, da frag ich auch
wie lange die Befragten in der Position von Fihrungskraften sind und da ist es fir mich wichtig
Zu wissen, ob das erste Jahr, wenn jemand zur Fuhrungskraft ausgebildet wird, ob das als eine
Ausbildungsphase zu sehen ist oder ob die Zeit weniger als ein Jahr oder mehr als ein Jahr
dauert. Somit weil3 ich fur die weiteren Auswertungen der Daten, wie stark oder
vertrauenswurdig die Aussagen, von denen unter einem Jahr sind und wie stark von denen, die
schon langer in leitender Téatigkeit sind.

Befragter: Gute Frage, wirklich. Denn das erste Jahr und ich wirde hier wirklich mindestens ein
Jahr als Lernphase rechnen, ist eine sehr starke Lernphase. Und zwar flr mich war das so,
dass man klarkommen musste mit dem Spannungsfeld. Das hat man vorher nicht gehabt und
das kriegt man auch nicht irgendwo beigebracht. Du hast da gewisse Erwartungshaltung von
deinen Vorgesetzten an dich, aber da kommt dann auf einmal die Erwartungshaltung auch von
den Mitarbeitern, die du selbst fihrst, noch dazu. Und das heil3t, du bist auch einfach aus
diesem Grund in einem komplett anderen Spannungsfeld, plus dazu kommen auch noch
andere Bereiche und Abteilungen, die mit dir auch gewisse Schnittstellen schon definieren
wollen. Das heifdt, da ist auch wieder ein zusatzliches Spannungsfeld. Als Mitarbeiter oder
Angestellter fuhrst du Prozesse durch. In Flhrungspositionen musst du diese definieren und
das ist sofort ein anderes Spannungsfeld und damit klarzukommen, das kann Monate dauern
oder auch Jahre dauern, daher finde ich ist es durchaus plausibel zu sagen, dass das erste
Jahr in einer leitenden Téatigkeit als die starkste Lernphase angesehen wird. Gelernt wird in den
nachsten Jahren auch, denn jedes Jahr von Fihrungskréften ist eine Lernphase, aber das erste
Jahr dient hauptsachlich zum Anlernen des ,Grundstocks“. Das heil3t, da sieht man welchen
Fuhrungsstil man verwendet, welche Methoden es gibt mit Mitarbeitern umzugehen, etc.
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Interviewer: Okay, also erstes Jahr in der Fuhrung ist aus deiner Sicht wirklich noch als
Lernjahr zu betrachten und erst nach dem ersten Jahr unter leitender Tatigkeit, kann man
sagen ist man als qualifizierte FUihrungskraft, die sich einigermafl3en mit den Grundthemen von
Fuhrung auskennt, zu sehen?

Befragter: Genau, ware meine Meinung, perfekt zusammengefasst.

Interviewer: Danke fur die ausfuhrliche Beschreibung, das passt so gut. So, jetzt kommen wir
schon in den digitalen Teil der Befragung. Gab es Veradnderungen hin zum digitalen
Arbeitsalltag seit COVID-19 und wenn ja, wirdest du sagen hat COVI-19 die Einfihrung des
digitalen Arbeitsalltages begunstigt?

Befragter: Begunstigt zu 100 Prozent! Die Veranderungen waren aber nicht alle positiv, denn
ich habe jetzt auch vor tber einem Monat einfach so interessehalber verglichen. Ich hatte
gefuhlt 50 Prozent weniger Meetings vorher, weil jetzt ist es viel einfacher ein Meeting zu
machen. Du schickst einen Link aus und die Leute ,joinen“ den Meetings einfach. So wie das
eine endet, fangt das andere schon direkt an. Das war friher alles ein bisschen anders. Also
auch wenn ich meinen Kalender jetzt anschaue, erleichtert oder verbessert hat es sich dennoch
auf jeden Fall. Man muss viel weniger reisen, das heifdt, in die Richtung ist man viel effizienter
geworden. Und Workshops sind auch digital geworden, also es ist viel einfacher. Was auch
natirlich ist, es kommen noch mehr unnétige Meetings dazu. Die Balance zwischen Reisen,
Zeitersparnis und Meetings ist jetzt halt okay aus meiner Sicht. Einen positiven Einfluss hat es
dennoch definitiv gegeben.

Interviewer: Danke, du hast sogar vorgegriffen und auch gleich die nachste Frage der Vor- und
Nachteile miterlautert, somit kénnen wir gleich weiterspringen. Weiters gehen wir jetzt auf den
Fuhrungsstil kurz ein, darunter kann man zum Beispiel den autoritrer Stil, kooperativ und so
weiter verstehen. Da wirde ich jetzt einfach nur gern wissen, hat sich dein Flhrungsstil durch
das doch recht plotzliche Drangen in den digitalen Arbeitsalltag verandert?

Befragter: Ich wirde sagen nein. Also davor hatte ich was Fihrungsstile angeht die gleichen
wie heute. Situativ wirde ich sagen. Das heil3t situationsabhéngig. Manchmal muss man etwas
lockerer Vorgehen und manchmal muss man eben hart Vorgehen. Bei anderen Sachen muss
man Leute abholen. Das ist so mein Flhrungsstil auch immer gewesen und ist gleichgeblieben,
ist Situationsabhangig also situativ.

Interviewer: Perfekt, Danke. Jetzt kommen wir noch zu dem letzten Teil. Hier haben wir noch
ein paar Fragen. Du hast die Frage teilweise schon mitbeantwortet, aber ich stelle sie trotzdem.
Bist du der Meinung, braucht man neue Fuhrungsstile, um im digitalen Arbeitsalltag fihren zu
kénnen? Oder reicht es womdglich einfach die bestehenden einzusetzen?

Befragter: Ich glaube, situativ ist eigentlich so der notwendige Fuhrungsstil in der Zukunft.

Interviewer: Quasi nicht auf eine spezialisieren, sondern einfach entsprechend der Situation
zwischen bestehenden Fuhrungsstilen wechseln und nur mit den bestehenden Fuhrungsstillen
arbeiten. Das heif3t, wir brauchen aus deiner Sicht keine neuen Fuhrungsstile?
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Befragter: Nein, es werden absolut keine neuen Fuhrungsstile bendtigt. Vielleicht viel wichtiger
aus meiner Sicht, die Fuhrungskrafte brauchen vielleicht mehr Empathie als friiher, Empathie
fur die Person und Empathie auch fir eine Situation.

Interviewer: Okay, danke. Werden aus deiner Sicht mehr digitale Kommunikationsmittel
genutzt als vor der Pandemie? Und falls ja, in welchem Ausmafi3?

Befragter: Ja, auf jeden Fall. Das Microsoft Teams, das bisher auf einmal geboomt ist und egal
ob es jetzt um ,Zoom-calls“ oder dergleichen geht. Es wird vor allem ganz, ganz viel in
Kommunikation generell, Realtime Kommunikation mittels Chats genutzt. Ich bekomme keine
Anrufe mehr aufs Telefon oder aufs Handy, auf3er von Kunden. Es wird nur mehr, zum Beispiel
jetzt lber Teams, kommuniziert.

Interviewer: Fuhist du dich durch den digitalen Arbeitsalltag flexibler in Sachen Zeit- und
Arbeitseinteilung?

Befragter: Extrem! Besonders in der Ortsunabhangigkeit bin ich flexibel geworden und dadurch
gewinne ich wiederum mehr Zeit. Die Arbeitseinteilung ist fur mich gleichgeblieben, da habe ich
schon vorher enorme Freiheiten genossen.

Interviewer: Danke, hast du das Gefuhl, dass deine sozialen Kompetenzen durch den digitalen
Arbeitsalltag gesunken sind oder gestiegen? Oder in irgendeiner Art und Weise sich verandert
haben?

Befragter: Meine personlichen nein.

Interviewer: Okay. Und die gleiche Frage: Hast du das Gefiihl, dass die sozialen Kompetenzen
deiner Mitarbeiterinnen durch den digitalen Alltag sich verandert haben?

Befragter: Ich wirde sagen, wenn neue Mitarbeiter kommen. Tun sie sich schwer, natrlich in
das soziale Umfeld, in das Vorhandene sich einzugliedern, da sie ja niemanden personlich
kennen und durch das vermehrte digitale Arbeiten physisch auch nicht viel dazu kommen. Die
sozialen Kompetenzen der einzelnen Mitarbeiter, die schon vor der Pandemie da waren, sind
jedoch gleichgeblieben und somit unveréandert.

Interviewer: Okay, glaubst du, dass durch den digitalen Alltag mehr Leistung erbracht werden
kann oder schneller gearbeitet wird? Die Mitarbeiter sind also im Grunde effizienter arbeiten als
davor?

Befragter: Sind sie. Wird naturlich auch ,gemonitort® und kann man auch wirklich darstellen.
Gedankengang ist vielleicht einfach zum einen, weil der soziale Aspekt wegfallt, wie Rauchen
und Kaffeetrinken gehen. Das machen wir daheim wahrscheinlich weniger. Und ich glaube
auch, vielleicht irgendwo so ein schlechtes Gewissen, wenn ich daheim bin, dass ich dann auch
wirklich, wenn ich vom PC sitz, auch aktiv was mache. AulRerdem sparen sich viele Mitarbeiter
die Anfahrtszeiten und bei manchen ist dies auch enorm viel, wenn ich jetzt quer durch meine
Mitarbeiter schaue, hat es sich im Durchschnitt definitiv verbessert und ich finde sie arbeiten
schon effizienter als vorher.

Interviewer: Danke, letzten zwei Fragen. Welche neuen Mdglichkeiten zur Fihrung von
Personal ergeben sich aufgrund der Digitalisierung des Arbeitsalltags, aus deiner Sicht?
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Befragter: Welche neuen Mdglichkeiten fir die Fihrung sich ergeben.

Interviewer: Genau, wenn wir jetzt vergleichen, wie die Fihrung vor COVID ausgesehen hat
und nach Covid, auch laut deiner eigenen Aussage, die Digitalisierung vorangetrieben und
enorm gepuscht hat. Was a@ndert sich da auch im Sinne der Mdglichkeiten, fiir dich beim Thema
Fuhren?

Befragter: Also ich, ich habe sehr stark gemerkt, es ist viel einfacher in Teams verschiedene
Organisationen zu fithren, die nicht, die Standardunabhangig sind, denn es ist so, vorher war es
so, die, die an dem Standort sind, fuhrt man ganz anders und intensiver, als wenn man jetzt
auch Verantwortung hat in anderen Landern oder Standorten, wo man gerade nicht physisch
prasent ist. Und durch das, was jetzt passiert, ist es eigentlich, hat sich das eingependelt, well
die, die vorher an dem Standard waren, die hat man, die sieht man jetzt auch nicht mehr, das
hei3t, man fuhrt sie digital und somit auch schon Erfahrungen gemacht, dass das so vielleicht
virtuelle Teams oder einfach geografisch Uber geografische Grenzen hinausgehende Teams
viel einfacher zu fuhren sind. Weil durch das Homeoffice. Durch das Ganze, was da so
entstanden ist, muss man eigentlich auch schon die Leute, die vorher am Standort waren, so
fihren und ist viel einfacher in der Organisation als es friher war.

Interviewer: Danke vielmals, jetzt kommen wir zum Abschluss. Bist du generell zufriedener mit
dem digitalen Arbeitsalltag, als du es davor warst?

Befragter: Ich persénlich ja, denn ich kann von Uberall arbeiten, hatte ich vorher auch kénnen.
Nur da hat es einfach mehr Grenzen gegeben, technische Grenzen dicht zu machen. Plus Dazu
erspart man sich gewisse Dienstreisen, die unnétig waren und die Akzeptanz ist jetzt da, dass
man das nicht mehr machen muss und man wird einfach effizienter. Wenn man einfach Sachen
von uberall einfach erledigen kann. Denn jetzt nutzen alle eine einheitliche Software in unserem
Fall das Teams und dadurch ist die Akzeptanz gewachsen auch am Standort eher virtuelle
Meetings zu machen, denn durch das vermehrte Homeoffice sind ja nicht immer alle da.

Interviewer: Top, dass sich das so positiv auf die Zufriedenheit auswirkt. Gibt es deinerseits
irgendwelche Themen, die du noch gerne zum Thema erwéahnen wirdest? Welches wir nicht
erwahnt oder angesprochen haben in diesem Zusammenhang.

Befragter: Nein

Interviewer: Super. Vielen Dank fir das tolle Interview und das du dir die Zeit dafiir genommen
hast.

13



Abkirzungsverzeichnis

ANHANG D - Transkript Experteninterview 2

Interviewer: Also meine Masterarbeit beschaftigt sich mit dem digitalen Arbeitsalltag und was
ich hier jetzt herauszufinden versuche, hat zum Beispiel die COVID-19-Pandemie einen
Einfluss auf den digitalen Arbeitsalltag geschaffen oder nicht. Hat sie diesen eventuell auch
positiv beeinflusst? Dass man sagt, ja, dadurch haben wir jetzt viel mehr Homeoffice, dadurch
viel mehr digitale Kommunikationsmittel beispielsweise. Also die Fragen sind spezifisch auf die
Themen in dieser Arbeit abgestimmt und bitte einfach ehrlich antworten. Gibt es irgendwelche
sonstigen Fragen von dir vorab?

Befragter: Nein daweil nicht.
Interviewer: Na dann starten wir, wie viele Jahre bist du schon in leitender Tatigkeit?
Befragter: Boah, jetzt muss ich rechnen, ich komme auf plus/minus sechs Jahre herum.

Interviewer: Super, das fallt noch genau rein in die Erwartungen. Wie wirdest du das erste
Arbeitsjahr eine Fuhrungskraft beschreiben? Ist man da schon voll drinnen im Geschehen oder
ist es eher als ein Art Lernjahr zu betrachten, wo du sagst, es ist wichtig, dass ich da
reinkommen und falls ja, ab wann kann man deiner Meinung nach sagen ist es so weit, dass
man als Fuhrungskraft voll durchstarten kann und schon mal mit dem Grundlegenden vertraut
ist?

Befragter: Also fur mich hat es schon ein halbes Jahr gedauert, bis ich richtig wusste, was ich
hier Uberhaupt machen muss. Wie ich selbst fuhren will und was fir ein Typ ich als
Fuhrungskraft bin, nach rund einem halben Jahr hat ja auch erst die Ausbildung, also die
Fuhrungskréafteausbildung, die man bei uns besuchen muss, begonnen. Die hat ja erst nach
einem halben Jahr stattgefunden, damit man sich bis dahin in die neue Rolle einfindet und nicht
zu sehr Uberfordert wird, die Ausbildung selber hat dann nochmal ein halbes Jahr gedauert,
somit bin ich wirklich ca. auf ein Jahr aktives Lernen gekommen.

Interviewer: Also du wirdest sagen dauerte die Ausbildung zur Fihrungskraft bei dir im
Unternehmen ziemlich genau insgesamt ein Jahr?

Befragter: Also insgesamt hats ein Jahr gedauert die Ausbildung, ja. Es war eigentlich ein
reines learning-by-doing und ich habe mir meinen Stil wie ich arbeiten will erst in dieser Zeit so
richtig angeeignet.

Interviewer: Perfekt, dazu kommen wir eh noch, danke. Gab es aus deiner Sicht Veréanderung
hin zum digitalen Arbeitsalltag, seit COVID1-9 und wuirdest du sagen das COVID-19 die
Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltags begulnstigt hat? Oder irgendeine Art Einfluss darauf
hatte.

Befragter: Ja also bei uns in der Firma auf jeden Fall, vorher gab es sowas gar nicht und durch
das ganze Thema Covid-19 wurde das Thema digital Arbeiten es erst richtig aufgebaut. Erst da
kam der Impuls im Unternehmen, dass wir uns das genauer anschauen muissen und sagen,
okay, wir missen da was machen und dann haben wir Gas gegeben, weil alle anderen Firmen
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das auch schon umgesetzt haben, nur wir waren weit hinten und das Management war wirklich
gegen jegliches digitale Arbeiten. Die haben sich vor einigen Jahren sogar offiziell dagegen
ausgesprochen, in einer Videobotschaft, mit der lacherlichen Begriindung, ihnen sei personliche
Kommunikation unter den Mitarbeitern wichtig.

Interviewer: Also hat auf jeden Fall Coid-19 einen grof3en Einfluss gehabt?

Befragter: Ja ich glaube ohne Covid-19 ware das nicht so passiert das wir endlich Homeoffice
bekamen und digital arbeiten durften, zumindest nicht so schnell auf jeden Fall.

Interviewer: Perfekt, das heil3t, es hat einen Schub nach vorne gegeben, was das angeht.
Befragter: Hatte ich gesagt, ja absolut.

Interviewer: Welche Vor und Nachteile ergeben sich jetzt durch diese Veranderung, welche
hast du selbst erlebt in diesem Bereich?

Befragter: Ja, es kommt immer drauf an, Vorteile, zum Beispiel flr mich, wo ich weiter weg
gewohnt habe, war ich viel flexibler. Ich habe mir eineinhalb Stunden Fahrtzeit in die Arbeit
jeden Tag gespart. Das sind meine personlichen Vorteile, welche ich daraus gezogen habe.
Nachteile waren auch welche, ich war Daheim hin und wieder weniger produktiv, als wenn ich in
der Firma bin, weil ich mich ablenken hab lassen von gewisse Sachen.

Interviewer: Okay, ich hatte noch eine kurze Nebenfrage, héttest du auch das Geflhl, dass
deine Mitarbeiter weniger produktiv sind oder nicht.

Befragter: Das Gefiihl habe ich jetzt nicht mitbekommen, aber ich weil3, dass sie unproduktiver
sind. Ich weil3 bei manchen meiner Mitarbeiter wie viel Zeit sie sich durch Anreise und so weiter
ersparen, aber sie schaffen dadurch nicht mehr Arbeit abzuarbeiten, somit nutzen Sie die
gewonnene Zeit ganz sicher nicht fiir die Firma. Aber im Grunde gab es keine bemerkbare
Verschlechterung, weil wirklich mitbekommen hétte ich es jetzt aufgrund Uberschrittener
Deadlines oder @hnlichem nicht wirklich.

Interviewer: Passt, dann geht es nun um den Fuhrungsstil. Also Fiihrungsstile sagt jetzt nur,
wie du selbst flhrst. Da gibt es verschiedene Stile, zum Beispiel den Autoritéaren,
beziehungsweise das ist diktatorische Fihren, den kooperativen und so weiter. Nun zur Frage.
Hat sich bei dir dein Fihrungsstil durch dieses plétzliche Drangen in den digitalen Arbeitsalltag
verandert oder gab es da jeglichen Einfluss auf deinen Fuhrungsstil, also auf deinen
persdnlichen? Oder ist es fur dich gleichgeblieben? Oder musstest du irgendwas anpassen?

Befragter: Also im Vergleich zu Vorher, wurde es aus meiner Sicht etwas leichter. Am Anfang
war es schwierig sich an die neuen Bedingungen zu gewdhnen, aber nachdem ich immer schon
eher Laissez-fair gefiihrt habe, war die Umstellung flr mich nicht so schlimm. Die Mitarbeiter
hatten schon vorher viel Verantwortung und durch das digitale Arbeiten tUbernehmen die
Mitarbeiter ein Stiick mehr Verantwortung fiir sich selbst.

Interviewer: OK.
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Befragter: Aber was sich schon extrem verandert hat, man ist mehr in Kontakt wirde ich jetzt
sagen, nicht weniger, sondern wirklich eher mehr in Kontakt als vorher obwohl man auch alles
digital machen kann aber halt dafiir stdndig in Kontakt ist.

Interviewer: Okay. Dadurch, dass das nun alles bei euch Digitale stattfindet und es keine
physischen Hurden gibt, fuhlst du dich mehr in Kontakt mit deinen Leuten, als wie du es vorher
warst. Also wenn man es mit davor vergleicht, warst du wahrscheinlich nicht so oft mit dem
Teamleiter im Kontakt wie heute.

Befragter: ja genau so wirde ich sagen.

Interviewer: Ich denke, jetzt sind wir beim Hauptteil angekommen, jetzt gibt es noch ein paar
Fragen und dann kommt schon der Abschluss. Bist du der Meinung, braucht es neue
Fuhrungsstile, um im digitalen Arbeitsalltag fihren zu kbnnen?

Befragter: Also meiner Meinung nach reicht es an Fuhrungsstilen, weil es ja nicht wirklich...
weild nicht. Es hat sich ja nicht die Arbeit deswegen geéndert, sondern nur der Kontakt hat sich
geandert und ich hatte vorher sowieso wenig Kontakt mit unseren Leuten da diese halt immer
gereist sind, zumindest personlichen Kontakt, deshalb macht es fir mich nicht viel Unterschied
in meiner Position.

Interviewer: Super. Genau, danke werden aus deiner Sicht mehr digitale Kommunikationsmittel
genutzt als vor der Pandemie.

Befragter: Teams ist genau mit Covid-19 rausgekommen und hat bei uns eingeschlagen wie
eine Bombe.

Interviewer: Bisschen davor glaube ich, aber ja es ist um Covid herum rausgekommen.

Befragter: Und dann sind wir eben eh komplett auf das umgestiegen und das hat wirklich super
funktioniert, finde ich, also als Kommunikationsmittel. Davor hatte jeder irgendwas anderes und
das einzige, wo du die Leute erreichen konntest, war das Handy.

Interviewer: Also es gab einen grof3en Sprung in die digitalen Kommunikationsmittelweg von
den physischen und das ist geblieben bis jetzt, auch heute?

Befragter: Geblieben, ja, auf jeden Fall sogar! Ich glaube das wird auch nie wieder
wegkommen, sondern sich nur vertiefen. Also Meetings werden immer noch Online abgehalten,
auch wenn wir jetzt in der Firma sitzen.

Interviewer: Okay, das ist schon ein groRer Sprung. Fuhlt du, dass beim Arbeiten im digitalen
Arbeitsalltag, dass du bei der Ausibung flexibler bist? Also in Bezug auf Zeit- und
Arbeitseinteilung und so weiter.

Befragter: Auf jeden Fall flexibler, weil man sich den Arbeitsweg spart, und deshalb mehr
Freizeit haben kann.

Interviewer: Passt, hast du das Gefihl, dass die sozialen Kompetenzen, im digitalen
Arbeitsalltag und jetzt geht es in erster Linie um deine eigenen, sinken oder steigen? Und unter
sozialer Kompetenz ist jetzt einfach die Kontaktfreudigkeit, Dialogfahigkeit, Freundlichkeit und
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so weiter zu verstehen. Wie schatzt du das bei dir selbst jetzt ein? Durch den digitalen
Arbeitsalltag? Gleich geblieben geht auch. Hats sich was geandert?

Befragter: Ich habe mehr Kontakt mit unseren Leuten, seitdem alles digitalisiert ist, also mehr
digitalisiert ist, finde ich. Weil jetzt einfach, jeder schon einen Kommunikationsweg hat, weil sich
dieser halt schon so gefestigt hat und man kann halt jeden kontaktieren, jederzeit jetzt. Somit
wurde ich sagen meine digitalen sozialen Kompetenzen sind gestiegen, denn es ist viel leichter
mit Leuten in Kontakt zu treten als es vorher war.

Interviewer: Gut, danke. Nun die gleiche Frage aus Sicht der Fihrungskraft in Richtung
Mitarbeiter glaubst du sind diese jetzt auch mehr ansprechbar oder hat sich da was veréndert
glaubst?

Befragter: Das hat es, glaube ich. Kommt darauf an, wie lang der schon in der Firma ist. Wenn
einer neu dabei ist, dann ist die Digitalisierung wahrscheinlich etwas schwieriger, weil man noch
keinen kennt und niemanden den man nicht kennt, ansprechen will. Das kann ich mir vorstellen.
Also bei neuen Mitarbeitern die wahrend der Covid-19 Kriese gekommen sind ist es
wahrscheinlich eher niedrig und bei bestehende ist es gleichgeblieben und eventuell etwas
gestiegen.

Interviewer: Stimmt auch ja, jetzt noch eine Frage, zu der du ja schon selbst die Antwort am
Anfang des Gesprachs gabst. Das ware namlich die folgende, ob du glaubst, dass durch den
digitalen Arbeitsalltag die Mitarbeiter mehr oder weniger Leistung erbringen, schneller sind und
effizienter arbeiten. Das hast du schon am Anfang des Gesprachs kurz erwahnt. Du bist davon
Uberzeugt, dass es eher unproduktiver ist, auch im digitalen Arbeitsalltag, oder nicht? Denn das
war jetzt Homeoffice, Uber was wir vorher gesprochen haben. Was ist jetzt im digitalen
Arbeitsalltag generell? Dass man jetzt viel mehr Teams nutzen, viel mehr auch digitale
Connection haben. Wiirdest du sagen andert das was an der Leistung deiner Mitarbeiter.

Befragter: Kann ich nicht sagen, ob sich da was Positives verandert hat.
Interviewer: Also das ist fir dich gleichgeblieben da hat sich also fiir dich nicht viel verandert?

Befragter: Ja, wirde ich so sagen. Im Homeoffice machen sie schon Ihre Arbeit und da gibt es
weder mehr noch weniger. Durch die Nutzung von anderen digitalen Sachen, die jetzt neu
dazugekommen sind, wurde alles etwas lockerer und entspannter ohne jedoch, dass die
Arbeitsleistung fiel oder stieg, also ich sage es bleib gleich.

Interviewer: Letzte Frage aus dem Hauptteil. Welche neuen Mdglichkeiten zur Flhrung von
Personal ergeben sich fir dich aufgrund der Digitalisierung des Arbeitsalltags? Gibt es
irgendwelche Maoglichkeiten, wo du sagst, das ist jetzt dadurch, weil alles Gber Teams ist oder
das wir jetzt mehr im Digitalen arbeiten und flexibler sind? Ist das jetzt auch eine neue
Maoglichkeit?

Befragter: Also der Kontakt zu die Mitarbeiter ist gestiegen wirde ich mal sagen, durch das
ganze Teams Zeug.

Interviewer: Und auch die Kontaktfreudigkeit, passt. Letzten zwei Fragen. Bist du generell
zufriedener mit dem Digitalen Arbeitsalltag als du es davor warst, generell jetzt im Arbeiten?
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Befragter: Ich bin zufriedener, weil ich flexibler bin, dadurch und weil wir die Mdglichkeit fur
Homeoffice haben. Ich nutz es zwar nicht, aber dass ich die Mdglichkeit habe, ist positiv und
gibt mir das Gefuhl flexibel zu sein, was mich dann wiederum zufrieden stimmt.

Interviewer: Sehr gut, letzte Frage, gibt es deinerseits irgendwas was du nennen wuirdest in
diesem Zusammenhang. Aus digitaler Arbeitsalltagssicht was du noch hinzufligen konntest?

Befragter: Ich glaube es ist nicht mehr wegzudenken und es wird auch nicht mehr in die andere
Richtung gehen, es werden die Meetings immer weiter ... also ich glaube halt, solange es geht,
Online abgehalten, und die ganz wichtigen in Person, auch weil durch das Homeoffice, nie alle
da sein werden in der Firma. Glaube ich das es so bleiben wird und es einen positiven Einfluss
hat.

Interviewer: Vielen Dank das du dir die Zeit genommen hast.
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ANHANG E - Transkript Experteninterview 3

Interviewer: So, nachdem ich jetzt alles erklart habe, gibt es deinerseits noch eine Frage vorab,
bevor ich mit der richtigen Befragung starte?

Befragter: Nein, alles klar.

Interviewer: Wie viele Jahre bist du schon in leitender Tatigkeit?
Befragter: Ich muss jetzt zuriick rechnen. 2012/2013.
Interviewer: 2012/2013 passt.

Befragter: Also seit 10 Jahren.

Interviewer: Super. Das ist genau mein Beuteschema. Wie wirdest du das erste Jahr der
Fuhrungskraft beschreiben? Wiirdest du sagen Ist das schon etwas, wo man voll drinnen ist?
Oder ist es etwas, wo man sich aufbaut, wo man sagt, das ist noch ein Lehrjahr, quasi, um mit
dem Ganzen klarzukommen?

Befragter: Meiner Meinung nach ist die komplette Flhrungsebene eine Lernzeit. Man lernt
Punkt A) nie aus, es kommt stdndig was Neues dazu. Man macht standig neue Erfahrungen,
wodurch man wieder neu dazulernt. Und deshalb ist das fir mich ein dauerhafter Prozess des
Lernens.

Interviewer: Okay, danke. Gab es aus deiner Sicht Veranderungen zum digitalen Arbeitsalltag
hin? Und mit digitalen Arbeitsalltag meine ich jetzt wirklich quasi weg vom Physischen mehr ins
Digitale hinein wie Teams, Homeoffice und so weiter, seit Covid-19 bzw. wirdest du sagen das
Covid-19 die Einfiihrung von digitalen Arbeitsalltagen begunstigt hat oder einen Einfluss darauf
hatte?

Befragter: Das wird es definitiv beglnstigt haben. Es hat einen gewaltigen Schub in diese
Richtung gegeben, wo da vorher noch gesagt worden ist, dass gewisse Termine einfach
personlich stattfinden missen, weil man sie Uber Videokonferenz gar nicht hinkriegt, ist es jetzt
so, dass alles digital stattfindet und nur noch die Ausnahme physisch ist. Es hat nicht nur einen
Schub, sondern einen gewaltigen Schub in diese Richtung gegeben. Und das war notwendig,
weil es keine andere Mdglichkeit geben hat, um weiterzumachen.

Interviewer: Und welche Vor und Nachteile ergeben sich fiir dich aus deiner Sicht in diesem
digitalen Arbeitsalltag?

Befragter: Diese Vorteile liegen klar auf der Hand. Das ist einfach Effizienzsteigerung,
Zeiteinsparungen und auf kurzem Wege Termine zu realisieren. Das heildt, ich habe keine
Anreisezeiten und die Nachteile auf der anderen Seite. Es ist immer etwas anderes, wenn man
physisch jemanden vor sich sitzen hat, als wenn einfach die Internetleitung dazwischen ist, du
weil3t schon, Mimik und Gestik zum Beispiel.

Interviewer: Wahrscheinlich eher auf die emotionale Ebene und die soziale Ebene, dass das
schon wieder etwas abnimmt, oder?
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Befragter: Ja, also mir kommt teilweise vor, dass auf digitaler Ebene der Respekt definitiv nicht
mehr ganz so hoch ist wie auf personlicher Ebene, weil man einfach weil3, man befindet sich
nicht im gleichen Raum und gewisse Menschen neigen dann dazu, sage ich jetzt mal,
unangebracht zu reagieren.

Interviewer: Okay, passt. Danke. Fuhrungsstil, ndchstes Thema Fihrungsstile wirst du sehr gut
kennen. Autoritér, kooperativ, charismatisch etc. wirdest du sagen hat dieses plotzliche
Drangen in den digitalen Arbeitsalltag irgendwas an deinem Fuhrungsstil verandert hat?

Befragter: Am Fuhrungsstil selbst vielleicht nicht, eher an der Technik, wie ich es auslbe. Eben
weil wie gesagt, die Thematik ist persdnlich, mit denen man in einem Raum zu sitzen, anstatt
Uber eine Videokonferenz das Ganze zu machen. Das macht einen Unterschied aus. Das heif3t
also, es ist definitiv so, dass ich digital angefangen habe, mehr zu hinterfragen, angefangen
habe zu fragen, ob das, was gerade kommuniziert wurde, auch wirklich verstanden wurde und
nachvollzogen wurde, weil noch so kleine Negativpunkte an der digitalen Kommunikation sind,
dass jemand eventuell nicht zu 100 % aufmerksam ist, weil er in einem weiteren Fenster etwas
anderes gerade bearbeitet.

Interviewer: Okay. Bist du der Meinung brauchts neue Fuhrungsstile, weil du hast, gemeint
dein FUhrungsstil hat sich leicht verandert? Aber wirdest du sagen, braucht es auch komplett
neue, um im digitalen Arbeitsalltag zu fihren?

Befragter: Fihrungsstil noch nicht, aber wie gesagt, die Umsetzung der einzelnen
Fuhrungsstile muss eben genauer und detaillierter erfolgen und man muss vor allem auf die
Kommunikation sehr, sehr stark aufpassen. Jetzt neue Stile zu erschaffen, halte ich fur wenig
sinnvoll.

Interviewer: Super, danke! Werden aus deiner Sicht mehr digitale Kommunikationsmittel
genutzt als vor der Pandemie?

Befragter: Definitiv.
Interviewer: Fuhlst du dich im Arbeiten im digitalen Arbeitsalltag flexibler als davor?
Befragter: Ja.

Interviewer: Okay, jetzt nur zwei Fragen Hast du das Gefilhl, dass deine sozialen
Kompetenzen wie die Dialogfahigkeit, Hoflichkeit etc. gesunken oder gestiegen oder gleich
geblieben sind durch den digitalen Arbeitsalltag?

Befragter: Das war am Anfang eine gefahrliche Situation, wie ich gesagt habe. Es gibt Leute,
die haben es bis heut noch nicht komplett umsetzen kénnen. Am Anfang war es definitiv
gefahrlich fir mich. Aber wie gesagt, wenn man standig selbstreflektiert ist und auch jedes
Gesprach nochmal reflektiert, kommt man relativ schnell drauf, was man falsch gemacht hat.
Und damit wirde ich sagen, habe ich mich mittlerweile entsprechend angepasst.

Interviewer: Hast du das Gefiihl, dass die sozialen Kompetenzen deiner Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen sich verandert haben durch den digitalen Arbeitsalltag?
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Befragter: In meinem vorherigen Unternehmen definitiv. Aber wie gesagt, da habe ich das ja
auch langer mitbekommen. Im Endeffekt, ich habe kein Referenzpunkt im jetzigen
Unternehmen. Das ist auch klar, weil ich im Zuge dieser Pandemie hergekommen bin. Aber ja,
es hat sich gewaltig verandert.

Interviewer: Im vorherigen Unternehmen hat sich zum Besseren oder zum Schlechteren
verandert.

Befragter: Teilweise zum Schlechteren und teilweise zum Besseren. Das ist immer Person und
situationsabhangig gewesen. Gibt Personen, die dadurch die Mdéglichkeit sehen, sich gewisser
Sachen zu entziehen, weil nicht mehr dauerhaft Gberwacht und Uberprifbar. Und es gibt
Personen, die sie dann noch mehr reinsteigern in das ganze Thema. Aus der Angst heraus,
dass irgendjemand das Gefihl haben kdnnte, dass jemand von daheim aus nichts arbeitet.

Interviewer: Perfekt. Beschreibung Danke. Jetzt habe ich noch drei Fragen. Glaubst du, dass
durch den digitalen Arbeitsalltag die Mitarbeiter mehr an Leistung erbringen bzw. effizienter
arbeiten? Qualitativer, weil sie eben auch flexibler sind oder nicht?

Befragter: Ich wirde es eigentlich schon mit der vorherigen Frage beantworten. Es ist Person,
Charakter abhéangig, also positiv und negativ.

Interviewer: Welchen neuen Méglichkeiten wirdest du sagen, ergeben sich zur Fihrung von
Personal aufgrund der digitalisierten Arbeitsalltags im Gegensatz zu davor? Gibt es da
irgendwas?

Befragter: Man muss definitiv zielorientierter arbeiten, was bedeutet Ziele zum einen vorgeben
und zum anderen aber auch Termin organisierter, bedeutet Termine und Zeiten vorgeben. Es
ist fir mich mehr Organisation dahinter, besonders bei jenen die Ihren Aufgaben nicht von allein
nachkommen.

Interviewer: Okay, also das waren die zusatzlichen Sachen. Und letzte Frage bist du selbst
generell zufriedener im digitalen Arbeitsalltag als davor?

Befragter: Manchmal ja, manchmal nein. Kommt auf die Situation drauf an aber im Grund
Uberwiegen auch fir mich die Vorteile.

Interviewer: Gibt es deinerseits noch irgendwas, was du dazu sagen mdchtest in diesem
Rahmen.

Befragter: Nein.

Interviewer: Super, danke vielmals fur deine Unterstlitzung.
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ANHANG F - Transkript Experteninterview 4

Interviewer: Gibt es irgendeine Frage vorab von deiner Seite?
Befragter: Nein.
Interviewer: Wieviel Jahre bist du schon in leitender Tatigkeit?

Befragter: Mit all den verschiedenen Unternehmen, in denen ich bis jetzt gearbeitet habe,
komme ich auf ca. acht Jahre plus/minus ein halbes Jahr.

Interviewer: Wie wirdest du das erste Jahr als FUhrungskraft beschreiben? Wirdest du sagen
das ist eher noch so ein Lernjahr, wo man reinkommt, und erst danach hat man dann die volle
Kompetenz dafir? Oder was wirdest du sagen, wie lange es dauert bis die Fuhrungskraft
vollwertig bereit ist die Tatigkeiten zu ibernehmen?

Befragter: Es ist furs erste Jahr nattrlich, wo man reinkommen muss, aber es dauert halt nicht
ein ganzes Jahr, sondern ein paar Monate braucht man, bis man die ganzen Sachen
verstanden hat. Das erste Jahr ist so, lernen wie und was und wo und dann ist man schon
ziemlich tief drin im Ganzen und der Rest ist dann eigentlich nur verbessern, wo man Defizite
hat.

Interviewer: Super, danke! Allgemein zum digitalen Arbeitsalltag. Wirdest du sagen gab es
Veranderungen hin zum digitalen Arbeitsalltag durch Covid-19, also das Covid-19 wirklich die
Einfuhrung des digitalen Arbeitsalltages beglnstigt hat?

Befragter: Bei uns in der Firma. Ich finde schon, ob das allgemein in anderen Firmen schon
lAnger so war, weild ich nicht aber bei uns ist schon einiges passiert. Das beste Beispiel ist
Homeoffice und Teams. Bei uns wurde auf jeden Fall vieles eingeflihrt was es vorher gar nicht
geben hat, also Homeoffice, weil ich es grad erwéhnt hab, friher, ab und zu war es vielleicht mit
Begriindung und Zustimmung vom Abteilungsleiter okay, der arbeitet von Daheim aus, weil der
Elektriker kommt oder so, aber grundséatzlich war es friiher gar nicht méglich Homeoffice zu
machen oder digitale an einem Meeting teilzunehmen, da wurde man gleich schief angesehen,
wenn man sowas Vorschlag.

Interviewer: Danke, das hat mir schon sehr geholfen. Welche Vor- und Nachteile siehst du
durch diese Transformation, diese Veranderung hin zu digitalen Arbeitsalltag oder welche hast
du erlebt?

Befragter: Du hast den Vorteil, dass halt jetzt zum Beispiel Teams verwendet wird allgemein in
der Firma sind die Leute, find ich halt, recht schnell erreichbar. Das man friher vielleicht eine
Mail geschrieben hat und gewartet hat, bis jemand jetzt antwortet oder hast du ihn mal
angerufen er wieder nicht abgehoben und jetzt hilft bei Teams diese Online oder nicht Funktion.
Aber auch bei Skype konnte man das beispielsweise nicht sehen.

Interviewer: Also gibt es schon einen Sprung, auch wenn man schon vorher Skype genutzt hat,
oder?
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Befragter: Genauso, es war der Sprung zu einem einheitlichen System eigentlich. Und du
kannst nicht davon ausgehen das jeder das verwenden sollte und dass jeder Uber das
erreichbar ist. Und vor allem wenn jetzt die Leute im Homeoffice sind, kannst du tGber Teams
heute super Meetings machen und du brauchst was vielleicht friiher Problem beim Meeting
Raum war, wo nur begrenzte Sitzpléatze waren, kannst du Meetings mit einer grof3en Anzahl von
Menschen machen, ohne dir Gedanken Uber Raumlichkeiten zu machen.

Interviewer: Nachste Frage, diese geht jetzt auch auf den Fihrungsstil hin, also Fihrungsstile
wie autoritar, wo man selbst entscheidet oder kooperativ wo die Mitarbeiter einbindet sowas als
Beispiel. Wurdest du sagen hat das Drangen in den digitalen Arbeitsalltag deinen Fuhrungsstil
beeinflusst, dass du gesagt hast, ui, jetzt muss ich ganz anders agieren, als ich es vorher
gemacht hatte?

Befragter: Ist eine gute Frage, weil ich weil3, wie ich es vorher gemacht habe. Vom
Fuhrungsstil her hat sich aber nix geandert, muss ich sagen. Der ist eigentlich gleich ja. Egal ob
ich die Leute jetzt personlichen in der Firma triff oder ob ich sie Uber Teams in den Meetings
sehe, es ist immer gleichgeblieben, weil trotzdem, die Arbeit ist immer nur die gleiche, die
Erwartungshaltung ist die gleiche und von dem her, es @ndert sich nichts.

Interviewer: Okay, danke. Gleich auf das drauf, wirdest du sagen brauchst du neue
Fuhrungsstile fur den digitalen Arbeitsalltag oder reicht das aus, was du jetzt schon kennst?

Befragter: Also ich glaub nicht, dass irgendwelche Neuerungen nétig wéren.

Interviewer: Super findest du werden mehr digitale Kommunikationsmittel genutzt als vor der
Pandemie. Wie vorher schon angeschnitten mit Skype und Teams und so, aber ich muss es
nochmal an dieser Stelle kurz ansprechen.

Befragter: Ich wirde sagen nicht mehr, aber einheitlicher. Denn bei uns ist Teams erst spét
gekommen und vorher haben wir das normale Skype gehabt und jetzt ist Skype einfach weg
und es wird nur mehr Teams benutzt und das finde ich okay.

Interviewer: Aber mehr ist jetzt auch nicht geworden, zum Beispiel Meetings friiher physischer,
heute digitaler oder... in diesem Ausmal’ gedacht.

Befragter: Also so gedacht sind auf jeden Fall mehr Meetings tGber Teams. Also vorher haben
wir eher wenig gehabt und in der Firma eher selten digitale Meetings gehabt. Uber Corona jetzt
hat sich das auf jeden Fall erhéht.

Interviewer: Super, danke. Fuhlst du dich personlich durch das Arbeiten im digitalen
Arbeitsalltag bei der Ausiibung der Arbeit flexibler?

Befragter: In Bezug auf Homeoffice oder generell?

Interviewer: Generell, digitaler Arbeitsalltag zahlt natirlich Homeoffice auch dazu. Also flhlst
du dich einfach flexibler heute als vor drei, vier, fiunf Jahren? Bevor das Ganze passiert ist, mit
Covid-19?

Befragter: Auf jeden Fall.
Interviewer: Schon zeitlich und ortsunabhéngig?
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Befragter: Du bist eben ortsunabhangiger. Du hast keine Anfahrtszeiten, du kannst einfach, du
stehst auf und kannst praktisch planen. Du musst auch nicht schauen, ist die Kantine offen,
sondern kochst einfach oder bestellst oder wirst von der Freundin oder Frau bekocht, das
Stempeln fallt auch ziemlich leichter.

Interviewer: Also Flexibilitéat ist zu 100 % gegeben. Perfekt. Die letzten vier Fragen, um soziale
Kompetenzen geht es jetzt. Da geht es um Dialogfahigkeit, Freundlichkeit, Kontaktfreudigkeit.
Und wuirdest du sagen, hast du das Gefuhl, dass sich deine sozialen Kompetenzen durch den
digitalen Arbeitsalltag verandert haben? Jetzt gesunken? Gestiegen? Gleichgeblieben?

Befragter: Ich bin kontaktfreudiger, durchs Teams einfach, weil ich weild der ist jetzt da, der ist
grin auf Teams, also werde ich ihn jetzt anrufen oder ich schreib ihm schnell was, bevor ich
jetzt irgendwie eine Mail schreib. Also ja es ist leicht gestiegen.

Interviewer: Also digital bist du mehr in Richtung soziale Kompetenz gegangen als, physisch
jetzt, aber es hat sich gedndert zum Positiven hin. Super die gleiche Frage wie wirdest du
sagen, also das Gefiihl, dass sich die sozialen Kompetenzen deiner Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen durch den digitalen Arbeitsalltag verandert hat?

Befragter: Ja auch, einfach weil es praktisch ist, nicht zu wissen ob du da bist, sondern weil sie
da einfach mal was schreiben auf Teams, wenn sie was brauchen, generell auch wenn es
irgendwas Schnelles ist, dann schreiben sie es einfach und fertig.

Interviewer: Glaubst du das durch den digitalen Arbeitsalltag, die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen mehr Leistung in der Arbeit erbringen oder schneller sind, also im Grunde
effizienter arbeiten als davor?

Befragter: Ich glaube, das ist sehr vom Mitarbeiter selbst abhangig. Einer der was vorher schon
so unter der Arbeit war, dann wird er wahrscheinlich jetzt im Homeoffice auch nicht mehr leisten
und einer der vorher immer Gas gegeben hat wird jetzt auch noch mehr Gas geben als davor,
weil er es nicht anders weif3. Das ist immer vom Mitarbeiter abh&ngig und es wird sich meiner
Meinung nach nichts daran &ndern, ob er jetzt Daheim ist oder in der Firma.

Interviewer: Also abhangig auf jeden Fall vom Mitarbeiter kann sein das er mehr macht, kann
sein, dass er weniger macht, je nachdem, was fiur ein Typ das ist. Danke. Letzten zwei Fragen,
welche aus deiner Sicht neue Mdglichkeiten wirden, sich fur dich zur Fihrung, von deinem
Personal aufgrund des digitalen Arbeitsalltags ergeben?

Befragter: Also das Einzige, was mir jetzt auf jeden Fall leichter ist, ist das du den Teams Chat
einfach nutzen kannst, um alle auf einmal zu kontaktieren. Da kann man auch direkt sehen, wer
hat es gelesen. Also ich wiirde sagen die Kommunikation ist viel transparenter geworden und
als neue Mdoglichkeit wirde ich das Teams nennen. Also ich kann damit gezielter, direkter auf
die Leute eingehen mit Informationen und kann sofort sehen wer hat es mitbekommen und wer
nicht.

Interviewer: So weit so klar, das ist super, also der Informationsgehalt zu den Mitarbeitern...
das sind also die neuen Mdglichkeiten... okay, das ist gut.
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Befragter: Richtig und vor allem man kann auch noch nachschauen im Verlauf von Teams
Chat, was man gepostet hat. Das ist der Punkt, denn E-Mail wird eher geldéscht und beim
Teams Chat I6scht man eher nichts.

Interviewer: Das heil3t du siehst die groRten Mdoglichkeiten in der Fihrung, bei der
Informationsweitergabe?

Befragter: Ja, richtig.

Interviewer: Letzte Frage zum Abschluss, bist du generell zufriedener mit dem digitalen
Arbeitsalltag, als du es davor ohne diesen warst? Im Grunde generell, bei der Austibung deiner
Arbeit.

Befragter: Auf jeden Fall, einfach weil wir jetzt Homeoffice und so weiter haben... Ich muss in
der Frih aufstehen, um zur Arbeit zu kommen oder ich muss nicht Nachhause fahren. Ich habe
einfach generell mehr Freizeit dadurch, weil ich halt die Arbeit von Daheim aus beenden kann.

Interviewer: Das heifl3t, du wirdest mehr Homeoffice und mehr Digitalisierung in diesem Sinne
begriufRen? Gibt es noch irgendwas, was du zu diesem Thema gerne erwdhnen wirdest, dass
du zu diesem Themenbereich noch nicht gesagt hast.

Befragter: Ja genau, ich begriRe mehr davon. Was mir vielleicht aufgefallen ist, ist, wenn du in
Teams Besprechungen bist und es ist die Kamera nicht eingeschalten und dann weil3 man es
und dann ist es ein bisschen komisch, weil man nicht weil3, ob die Leute zuhOren oder was
anderes tun, sind sie Uberhaupt vorm Laptop? Du kriegst das nicht mit und es ist halt in einem
Meeting Raum, wo halt zehn Personen drinsitzen und du jeden anschauen kannst und durch
seiner Mimik und Gestik dir anschauen kannst, ob es ihm interessiert oder nicht.

Interviewer: Das heildt, es ware vielleicht ein weiterer Nachteil, quasi diese Teilnahme. Denn
ich als Person, die im Meeting redet, weil3 nicht ist er jetzt dabei oder nicht oder macht er
irgendwas anderes.

Befragter: Also entweder misst man sagen, alle schalten jetzt die Kamera ein. Wenn das fir
jeden okay ist, dann wirde es besser gehen glaube ich. Ich finde es ist aber generell mehr
Kommunikation in einer Besprechung, wenn alle anwesend sein und nicht tiber Teams.

Interviewer: Also. Es lauft darauf hinaus, dass die digitalen Meetings eher zweckgebunden,
also nur um das Thema und weniger um das drumherum oder private laufen? Mehr
Kommunikation, ist es so eine Richtung?

Befragter: Es ist so, es kommt dann immer so vor, demjenigen, der zum Beispiel das Meeting
leitet ,gibt es noch irgendwelche Fragen?®, dann sind halt alle auf stumm geschalten und man
weil3 nicht wer da ist und wer nicht und wenn nix kommt, wird es einfach beendet und fertig. Die
Meetings dauern extrem kurz im Vergleich zu vorher, auf der einen Seite ist es gut da viel
Zeitersparnis auf der anderen ist es im sozialen Aspekt weniger gut.

Interviewer: Genau. Aber super. Vielen Dank, dass du dir die Zeit genommen hast.
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ANHANG G - Transkript Experteninterview 5

Interviewer: So, jetzt habe ich dir mal das Thema erklart und ab jetzt nehme ich auf. Gibt es
auf deiner Seite sonst noch irgendwelche Fragen vorab.

Befragter: nein.
Interviewer: Wie lange bist du schon in leitender Téatigkeit? Also wie viele Jahre.
Befragter: Jetzt muss ich rechnen, etwas tber Sieben.

Interviewer: Sieben Jahre. Okay. Perfekt. Wie wirdest du das erste Jahr von der Fuhrungskraft
beschreiben?

Befragter: Erste Jahr war noch spannend... ja... mit dem Lernen, wie es mit den Leuten geht.
Mit dem Wechsel von ,du bist Kollege® zu Flhrungskraft, ist halt schon eine Herausforderungen
im ersten Jahr.

Interviewer: Okay.

Interviewer: Wirdest du das noch als Lernjahr bezeichnen oder wie lange wiirdest du sagen,
brauchst du, um zu sagen ,Jetzt habe ich die Kompetenzen fur die Fihrungskraft.”

Befragter: Es ist schon noch ein Lernjahr. Ja, auf jeden Fall. Ein Teil der Kompetenzen sollte
man schon mitbringen. Aber das Reinkommen dauert sicher nicht das ganze Jahr, sondern
eher so die ersten Sechs Monate. Das Reinschnuppern, dann das nachste halbe Jahr lernt man
schnell, was man machen muss und danach was du eigentlich nicht machen musst. Also es ist
schon so, dass der Prozess schon auf ca. ein Jahr kommt aber man jetzt nicht das ganze Jahr
komplett hilflos ist.

Interviewer: Super. Danke. Passt, jetzt kommen wir zum digitalen Teil, und zwar gab es
Veranderungen und da gab es diese Transformation hin zum digitalen Arbeitsalltag seit Covid-
19 und wirdest du sagen hat Covid-19 den digitalen Arbeitsalltag beglinstigt oder in irgendeiner
Art und Weise beeinflusst?

Befragter: Covid hatte garantiert Einfluss auf den digitalen Arbeitsalltag und vor allem darauf
gehabt, dass wir Teams jetzt einsetzen. Aber ohne Covid hatten wir das sicher nicht so wie
jetzt, dass dich einfach jeder auf Teams anruft und du das Gefiihl hast, du bist jetzt permanent
erreichbar. Also es wird sehr viel mehr mit Teams gemacht, habe ich das Gefuhl, weniger mit
Mail, sehr viel weniger tUber Telefon und die Standtelefone kann man eigentlich abstecken, die
werden gar nicht mehr genutzt, die sind nur noch Deko auf den Schreibtischen. Also ich wirde
sagen 90% der Kommunikation lauft nun Gber Teams allein. Vor allem Schulungen finden seit
Covid fast ausschlie3lich Giber Teams statt.

Interviewer: Also wirklich sehr stark. Also Covid-19 findest du hat sehr stark den digitalen
Arbeitsalltag begunstigt oder beeinflusst.

Befragter: Auf jeden Fall. Also auf jeden Fall in der Kommunikation, gerade aus leitender
Perspektive, in der Kommunikation mit allem Rundherum, mit Meetings und Co. Auf jeden Fall.
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Interviewer: Perfekt. Welche Vor und Nachteile ergaben sich fiir dich oder besser gefragt
welche Vor- und Nachteile hast du erlebt durch diese Veranderung, diese Transformation?

Befragter: Vorteil ist auf jeden Fall Ich brauch nicht zum Meeting hin laufen quer durch funf
Gebaude oder so und muss damit Gedanken driiber machen, wo ist der Meetingraum wo ich
hinmuss. Nachteil ist fir mich auf jeden Fall das Gefiihl, dass man immer erreichbar ist, denn es
wird oft, bevor dir wer schreibt. ,Ey hast du kurz flinf Minuten® wird einfach auf Teams auf Anruf
gedriickt, hats friher auch gegeben mit dem Handy, ja, aber das Handy schalte ich auf lautlos
und lege es irgendwo hin, wenn ich eine Besprechung habe, auf Teams bin ich schon in der
Besprechung und dann poppt es auf, muss dann hin und wieder ran, ist ein Nachteil von
Teams. Bei mir war es dann echt oft in einem Meeting, kriege einen Anruf und das Headset
hebt einfach den zweiten Anruf ab. Und bis du demjenigen erklart, dass du mit ihm gar nicht
reden willst, vergeht halt wieder Zeit. Und das ist halt der Nachteil, dafiir hast du auf der
anderen Seite Meetings online, die sind zwar schneller der Nachteil wiederrum im Meeting
online ist wieder mal die Kamera, welche meist nicht eingeschalten ist. Es arbeitet fast jeder
irgendwo was parallel. Dann merkt man relativ schnell, wie sinnlos die Meetings sind, wie
sinnlos es ist das ich 15 Leute einlade, wenn mir eh keiner zuhort und was anderes nebenbei
macht, da fehlt halt der direkte Augenkontakt.

Interviewer: Man weil? halt nicht, ob sie noch was anderes nebenbei machen. Nicht zuhoren.
Okay, das war mal top. Danke. Fuhrungsstil kurz, hat sich dein Fuhrungsstil selbst durch das
Drangen in den Digitalen Arbeitsalltag verandert. Hast du da eine Veranderungen erlebt oder
sagst du, du hast dich nicht verandert?

Befragter: Also in der Hinsicht hat sich nichts gedndert.

Interviewer: Du bist gleichgeblieben. Wie vorher. Dann komme ich zu dem Hauptteil, sind nur
noch ein paar Fragen. Bist du der Meinung, braucht's neue Fuhrungsstile, um den digitalen
Arbeitsalltag zu bewaltigen oder reicht es einfach die bestehenden gut auszunutzen?

Befragter: Also wirklich neue Fihrungsstile glaube ich nicht, die bestehenden lassen sich auch
im Onlinedasein oder im digitalen Dasein relativ gut ausiiben. Also nur die Werkzeuge, die
Tools sind anderes. Also ich nehme bei sensiblen Themen schon das direkte Gesprach unter
vier Augen auf und nur wenn es dringend ist, dann habe ich auch noch die Kamera. Es ist
natirlich nicht ganz so nah, wie ein persoénliches Gespréach, also Uber den Laptop mit Kamera
ist nicht so Personlichkeit wie in einem Raum zu sitzen, kann aber Vorteile haben, aber den
Fuhrungsstil selbst, da habe ich nicht das Geflihl, dass man dann einen eigenen daflr braucht.”

Interviewer: Perfekt. Danke! Werden deiner Meinung nach mehr digitale Kommunikationsmittel
genutzt als vor der Pandemie?

Befragter: Mehr?
Interviewer: Oder im Ausmald mehr genutzt?

Befragter: Im Ausmal} denke ich schon, dass mehr genutzt wird, man bei uns spezialisiert sind
und das andere genutzt werden. Mit Teams wird jetzt mehr genutzt.

Interviewer: Das gabs vorher nicht?
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Befragter: Skype hat kein Mensch verwendet, das Teams hat davor kaum wer verwendet. Und
was ich schon mitkriege ist dadurch das man die ganze Vernetzung der Gesprache mit dem
Teams erhalt, dass mittlerweile Skype immer mehr in den Hintergrund ruickt. Maximal noch bei
den betriebswirtschaftlichen Welten aber sehr wenig. Also da ist mein Geflhl eher das weniger
Tools geworden ist und das ist sehr gut. Sie hatten vorher gefiihlt 17 verschiedenen Tools und
jetzt sind alle auf eins gekommen.

Interviewer: Also vereinheitlicht.
Befragter: Vereinheitlicht, genau.

Interviewer: Super, aber auch mehr genutzt. Vorher hast du z.B. gesagt, Meetings werden jetzt
mehr Uber Teams gemacht als vorher. Wird das jetzt zum Beispiel das Ausmalf3, wo man sagt,
digitale Tools werden jetzt eher mehr genutzt oder eher nicht, oder was sagst du dazu?

Befragter: Technisch schon, also, Kommunikationsmitteltechnisch wird es auf jeden Fall mehr
genutzt, weil, es durch die Kanalisierung halt Vorteile bietet wie File-Transfer Geschichten, die
man halt mit drin haben. Es ist immer noch das Kommunikationsmittel Teams, du kommuniziert
mit dem anderen, Ubertrdgst dem ein File, schreibst ihm ,such dir das auf einer Ablage.
Irgendwo®. Irgendwo liegen Ordner oder es liegt in einer Besprechung drinnen oder in einem
Teams Kanal. Und von dem her ist es schon, dass es mehr genutzt wird.

Interviewer: Super. Danke. Fuhlst du dich personlich im digitalen Arbeitsalltag bei der
ausfihrenden Arbeit flexibler? Beim Vergleich wie es vorher war und wie jetzt also Flexibilitét.
jetzt vielleicht in Richtung der Zeiteinteilung, Richtung der Arbeitsteilung etc. also alles was so
zusammenfallt in diese Richtungen.

Befragter: In Richtung Zeiteinteilung etwas, Zeiteinteilung ist halt einfach schonmal etwas, aber
den Grundsatz, dass es irgendwie einfacher ist, denn wir brauchten vorher immer so viel Tools,
jetzt ist es halt zentralisiert, kanalisiert. Es ist leichter, wenn du was brauchst, dann liegt es in
dem Tool und du musst nicht vier Stunden suchen, bis es wieder da ist. Stimmt halt nicht
immer, aber manchmal ist es wirklich so.

Interviewer: Okay, dann haben wir noch Themen zu den sozialen Kompetenzen. Wirdest du
sagen ist deine eigene soziale Kompetenz durch den digitalen Arbeitsalltag gesunken,
gestiegen oder gleichgeblieben?

Befragter: Gleichgeblieben.

Interviewer: Die gleiche Frage, soziale Kompetenz deiner Mitarbeiterinnen in deinem Team.
Hat sich da was verandert?

Befragter: Ich glaube, dass die sozialen Kompetenzen ziemlich gleichgeblieben sind. Was sich
auf jeden Fall verandert hat, ist die soziale Interaktion, die ist also definitiv mehr geworden.

Interviewer: Das heil3t, sie kommunizieren mehr miteinander?

Befragter: Also Mitarbeiter untereinander und als Fuhrungskraft mit den Mitarbeitern auch
nochmal mehr.
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Interviewer: Dadurch das jetzt mehr vernetzt seid oder durch das Teams und dass man es
vereinheitlicht.

Befragter: genau, diese Vereinheitlichung von dem Tool hat das eigentlich alles mdglich
gemacht und die Vereinheitlichung ist wirklich erst durch Covid-19 gekommen, weil da waren
wir alle gezwungen das gleiche zu nutzen und jetzt ist es mittlerweile Standard.

Befragter: Und ich glaube, dass es leichter ist. Und da ist es einfacher. Die soziale Kompetenz
vom Tool, was man verwendet ist, ist hther mit Teams, als wenn man am Handy, also am
Handy ist es seltsamer, da viele Leute auf Baustelle sitzen, sie sind also so oder so am Laptop
und Gber Kopfhorer ist es irgendwie angenehmer zu reden, als am Handy telefonieren.

Interviewer: Jetzt habe ich noch drei Fragen, glaubst du, dass durch den digitalen Arbeitsalltag
die Mitarbeiterinnen mehr Leistung erbringen, schneller sind oder im Grunde effizienter arbeiten
als vor dem digitalen Arbeitsalltag?

Befragter: Ja, weil da der Zugang zu Informationen einfacher geworden ist. Also besser als
davor, als wir die ,Skype-Zeit* hatten. Du musstest den Kontakt schon haben bei Skype, damit
du jemandem schreiben konntest. Du wusstest nicht in welcher Abteilung ist der. Wenn du neu
bist, war es schwierig. Bei Teams ist es leichter, wenn du jemand brauchst, gibst du einfach
seinen Namen ein, das war das Einzige was du wissen musstest. Du kannst unter Umstanden
Entwickler auch nach der Hierarchie suchen. Oder du hast in Teams eine Meeting Einladung,
wo du halt dabei warst. Und direkt weil3t ,ah das war der Entwickler® und auf Teams findest den
sofort, brauchst nur den Namen eingeben und hast ihn schon, ohne dass du davor die Konten
verknipfen musst. Und ich glaube, dass das leichter geworden ist auch fiir unsere neuen
Mitarbeiter. Vielleicht ist es schwieriger fur den Entwickler, aber ich glaube schon, dass es den
Alltag ein bisschen erleichtert.

Interviewer: Okay, das heil3t, man kommt schneller zu Informationen, kommt schneller zu den
Kontaktpersonen. Und Geschwindigkeit kann zugenommen werden bei der Arbeit.

Befragter: richtig, so wirde ich es zusammenfassen.

Interviewer: Noch zwei Fragen. Welche neue Mdglichkeit zur Fihrung von deinen eigenen
Mitarbeiterinnen ergibt sich fur dich aufgrund des digitalen Arbeitsalltags?

Befragter: Es ist schon so, wie vorhin gesagt, dass der direkte Kontakt leichter ist als der
digitale, also zumindest personlicher, nicht unbedingt leichter, leichter ware dann doch der
digitale. Es ist aber erleichternd, eben lber Gruppenchats oder sonstiges Informationen im
ganzen Team zu verteilen. Das ist definitiv ein Vorteil und ich muss nicht jeden anrufen, muss
nicht warten bis ich ein Meeting mit demjenigen habe, sondern ich kann in die Gruppe
reinschreiben. So ist es jetzt, das sind die News und du kriegst da schneller Feedback. Also
wenn die Mail rausschick misste ich eine Lesebestatigung schicken, die Lesebestéatigung
interessiert keinen. Wie hat sie das dann angeschaut? Zumindest oberflachlich. Okay, es ist
zumindest mal aufgebaut und da ist man nicht nur in der direkten Fihrung, sondern in der
indirekten, also von Ebene driber zu Ebene drunter, mit den Teams Kandélen an sich, dass da
die Informationsweitergabe an die Mitarbeiter definitiv besser ist als das, was du vorher hattest.
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Interviewer: Nun als Abschluss, bist du generell zufriedener im digitalen Arbeitsalltag als vor?

Befragter: Generell, ja. Es hatte Vor- und Nachteile. Tagesabhangig, denn wenn man
bombardiert wird tber Teams, dann eher nicht zufrieden, aber sonst durch die Bank durch
wurde ich schon ja sagen.

Interviewer: Sehr gut. Gibt es noch irgendein Thema was du noch sagen mdchtest, dass in
diesem Bereich aus deiner Sicht wichtig ist?

Befragter: Ich glaube das wir noch nicht am Ende sind, dass wir auch aktuell noch in einem
evolutiondren Schritt sind vom digitalen Homeoffice. Was man jetzt erst langsam freigegeben
haben. Aber wir sind momentan bei einem Tool, was wir ausnutzen und die restlichen
Moglichkeiten, die uns dafiir Uberstehen, sind dann halt doch noch nicht auf demselben Level.
Und da haben wir als Firma Generell noch einen Riesenschritt zu lernen und zu machen, wie
man damit umgeht und wie in Zukunft damit umgegangen wird.

Interviewer: Das hei3t, du findest wir sind noch mitten im Prozess der Transformation ins
Digitale hinein?

Befragter: Ja klar, das war erst der Startschuss mit Covid-19.

Interviewer: OK, danke vielmals fir deine Unterstlitzung.
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ANHANG H - Onlineumfrage Zusatzantworten

Alle Fuhrungskrafte, welche auf die Frage ,Sind Sie der Meinung das es neue Fihrungsstile
braucht, um mit den Veranderungen im digitalen Arbeitsalltag klarzukommen?“ mit ,Ja“
geantwortet haben, bekamen ein zusatzliches optionales Freitextfeld angezeigt, um Ihre
Meinung genauer zu begriinden. Folgende Antworten wurden wahrend der Umfrage zusatzlich
abgegeben:

Freitextantworten

Ich glaube, dass sich der Fuhrungsstil nicht wirklich viel andert sondern man sich einfach
der Situation entsprechend anpasst und daher keine "Neuen Stile" benétigt werden
sondern nur die FUhrungskraft an sich etwas an sich selbst veréandern sollte

Fuhrungskrafte brauchen immer mehr IT Know-How um mit der Digitalisierung mithalten
zu konnen und keine neuen Furhungsstile. Wir brauchen mehr Unterstitzung in der
Veranderung selbst

Ich glaube Fuhrungsstile kann es keine neuen mehr geben, also es gibt genug versch.
Fuhrungsstile, wichtig ist nur, dass die Fihungskrafte einen Mix aus verschiedenen Stilen
je nach personlichkeit erstellt und dann situativ einsetzt. Also, Keine neuen, aber die
bestehenden miteinander kombinieren.

Es reicht sich selbst zu finden und seine eigene perfekte Mischung aus bereits
bestehenden Fuhrungsstilen durchzufiihren, eine Erarbeitung neuer Stile wirde nur das
Spektrum erweitern aber keine perfekte Losung fiir die jeweilige Situation bieten - Daher
sollten Fuhrungskrafte sich mit bestehenden Fihrungsstilen auseinandersetzen und im
digitalen Berufsalltag umdenken

Die Kommunikation und das Teamgefuge/die Zusammenarbeit sind im Digitalen anders.
Daher missen auch Fuhrungskrafte umdenken.

Alle Fuhrungskrafte, welche auf die Frage ,Glauben Sie hat die durch Covid-19 verstarkte
Digitalisierung lhren Fiihrungsstil verdndert bzw. (iberhaupt einen Einfluss auf diesen gehabt?“
mit ,Ja“ geantwortet haben, bekamen ein zusatzliches optionales Freitextfeld mit der folgenden
Uberschrift ,Sie haben bei der Frage zuvor angegeben, dass es einen Einfluss auf lhren
Fihrungsstil gab. Bitte erldutern Sie, inwiefern sich ihr Fiihrungsstil veréndert hat...“ angezeigt,
um lhre Meinung genauer zu begriinden. Folgende Antworten wurden wéhrend der Umfrage
zusatzlich abgegeben:

Freitextantworten

Wie oben bereits geschrieben, ich habe mich der neuen Gegebenheit angepasst jedoch
den initialen Charismatischen Stil nicht wirklich abgelegt da ich der Meinung bin die
Mitarbeiter zu Uberzeugen fihrt zum besten Ziel. Die Grof3te Veradnderung in diesem

31



Abkirzungsverzeichnis

Bereich war fir mich, dass ich den Mitarbeiterinnen noch mehr Vertrauen entgegenbringe
als ich es schon zuvor tat, anders geht es aber in diesen Zeiten nicht.

Ich habe meinen Fuhrungsstil leicht veréandern bzw. mit einem anderen mischen mussen.
zum Beispiel habe ich bei meinen eher faulen Kollegen mehr autoritar sein missen damit
was weitergeht, aber ansonsten hat sich mein eher offener flhrungsstil nicht viel
verandert. Ich setze lockeren Umgang und autoritat situativ ein. Wenn alles von alleine
passt dann bleibe ich laissez fair, wenn es notwendig wird und deadlines Uberschritten
werden, dann werde ich autoritar und so lasst es sich flr mich super gut arbeiten und mit
meinem Team auskommen

Noch mehr Vertrauen in das Kénnen und die eigene Einteilung der Mitarbeiter vertrauen.
Austausch wurde noch wichtiger, wenn es sich nur kurze Catch-ups sind.

ich bin mehr zu einem situativen fihrungsstil gewechselt und fihre so wie es die situation
erfordert, ist bis jetzt die beste Erfahrung fur mich

Alle Fuhrungskrafte, bekamen nach der Frage ,Haben Sie das Gefihl, dass Sie selbst durch
den digitalen Arbeitsalltag effizienter arbeiten bzw. mehr Leistung erbringen?“ ein zusatzliches
optionales Freitextfeld angezeigt, um Ihre Meinung genauer zu begriinden. Folgende Antworten

wurden wahrend der Umfrage zusatzlich abgegeben:

Freitextantworten

Ich erfahre weniger Stérungen im Home-Office und durch das Verwenden von Teams,
dadurch spare ich mir viel Zeit da ich nicht mehr physikalisch vor Ort sein muss, vorher
musste ich bei allen meetings vor Ort sein, jetzt kann spare ich mir schon im Monat etliche
Tage an Anfahrtszeiten

Standige Stérungen durch Teams-Nachrichten nahmen zu; direkte Anrufe nahmen ab,
besonderns Reisezeiten spare ich mir egal ob von Daheim zum Unternehmen oder zu
Workshops in Hotels oder zu Kundenmeeting ins Ausland

Ich werde vieeeel weniger durch ein Vorbeikommen eines Mitarbeiters gestort, dafir
haben die Stérungen auf Teams und dem Handy zugenommen, jedoch kann ich diese
wenigstens leise/stumm schalten und mir so eine stérungsfreie Stunde bzw. Zeit einplanen
- daher ein klares JA bei dieser Frage

bin effizienter da ich weniger direkt physisch gestdrte werde und die digitalen sachen auch
teilweise abdrehen oder stummschalten oder den Fokus-Modus einschalten kann

Es gibt viel mehr Meetings, da VCs stark genutzt werden aber das hinfahren zu
Projektmeetings wie ich es vorher hatte ist weggefallen, das erspart mir enorm viele Flige
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Alle Fuhrungskrafte, bekamen nach der Frage ,Haben Sie das Gefiihl durch die Einfihrung von
mehr digitalen Arbeitsalltagen insgesamt zufriedener zu sein?“ ein zusatzliches optionales
Freitextfeld angezeigt, um lhre Meinung genauer zu begrinden. Folgende Antworten wurden
wahrend der Umfrage zusatzlich abgegeben:

Freitextantworten

Ja, ich fuihle mich flexibler und auch zufriedener, daheim gehe ich zur Mittagspause mit der
Familie nach dem Mittagsessen spazieren - und mittagessen kann ich auch mit der
Familie, also ich bin mehr daheim und fiihle mich zur Familie n&her, daher auch viel
zufriedener. ' Covid hat im Endeffekt viele Dinge erleichert und besser gemacht, trotz
schlimmer Wirkungen

1. Mehr Themen konnen digital geklart werden und dadurch reduziert sich die Anzahl der
Dienstreisen. 2. Man ist nicht mehr gebunden an das BUlro

Ich nutze die Home office mdglichkeit nicht oft aus, jedoch ist es gut zumindest die
maglichkeit zu haben und flexibler zu sein

Ja, ich teile mir personliche Termine leichter ein, nachdem ich nicht den ganzen tag in der
'Firma sitzen muss, spare ich mir gut 1h Anfahrtszeit pro Tag und kann daftir personliche
Termine in meiner Nahe leichter und friiher wahrnehmen. der digitale Arbeitsalltag birgt fur
mich grofRe Vorteile und ich begrii3e diesen Sehr stark!

ohne den digitalen Arbeitsalltag wirde meine Arbeit nicht funktionieren, also der digitale
arbeitsalltag ist ein MUSS heutzutage

Hohere Flexibilitat, bessere Integration der Arbeit in das Familienleben, bessere Work Life
Balance, weniger Zeitaufwand fur Arbeitswege

ich kann besser fiuihren, ich muss weniger dienstreisen machen, kann von uberall agieren
und jeder nutzt nun digitale kommunikationsmittel (das war vorher nicht so) erst dadurch
kann ich auch auf alle zugreifen zur gleichen Zeit - bin total zufrieden!

Alle Mitarbeiterinnen, welche auf die Frage ,Haben Sie das Geflhl, durch den nun vermehrten
digitalen Arbeitsalltag, bei der Ausiibung der Arbeit und der Zeiteinteilung flexibler zu sein?“ mit
,Nein“ geantwortet haben bekamen nach der Frage ein zusatzliches optionales Freitextfeld
angezeigt, um lhre Meinung genauer zu begriinden. Folgende Antworten wurden wahrend der
Umfrage zusatzlich abgegeben:

Freitextantworten

Mehr Arbeit ist dazu gekommen.

Mehr Meetings ohne Agenda, oder versteckter Agenda
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ANHANG | - MAXQDA Kodierung fur Experteninterview

Code System
Code System
FF - Neue Mdglichkeiten in der Fiihrung
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H52 - Zufriedenheit
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H52 - Zufriedenheit\gesunken
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H52 - Zufriedenheit\gleichgeblieben
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H52 - Zufriedenheit\gestiegen
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H51 - Arbeitseffizienz
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H51 - Arbeitseffizienz\gesunken
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H51 - Arbeitseffizienz\gleichgeblieben
H5 - Zufriedenheit und Arbeitseffizienz\H51 - Arbeitseffizienz\gestiegen
H4 - sozialen Kompetenzen
H4 - sozialen Kompetenzen\Bewertung der Mitarbeiterinnen
H4 - sozialen Kompetenzen\Bewertung der Mitarbeiterinnen\Soziale Kompetenzen gestiegen
H4 - sozialen Kompetenzen\Bewertung der Mitarbeiterinnen\Soziale Kompetenzen unverandert
H4 - sozialen Kompetenzen\Bewertung der Mitarbeiterinnen\Soziale Kompetenzen gesunken
H4 - sozialen Kompetenzen\Selbsteinschatzung Fuhrungskraft/Experte
H4 - sozialen Kompetenzen\Selbsteinschatzung Fihrungskraft/Experte\Soziale Kompetenzen gestiegen
H4 - sozialen Kompetenzen\Selbsteinschatzung Fuhrungskraft/Experte\Soziale Kompetenzen unverandert
H4 - sozialen Kompetenzen\Selbsteinschatzung Fuhrungskraft/Experte\Soziale Kompetenzen gesunken
H3 - neue Fuhrungsstile
H3 - neue Fihrungsstile\Nein - werden bendtigt
H3 - neue Fuhrungsstile\Ja - werden nicht bendtigt
H2 - Einfluss durch Covid
H2 - Einfluss durch Covid\Ja - fand statt
H2 - Einfluss durch Covid\Nein - fand nicht statt
H2 - Einfluss durch Covid\Neue digitale Kommunikationsmittel
H2 - Einfluss durch Covid\Vorteile durch die Transformation
H2 - Einfluss durch Covid\Nachteile durch die Transformation
H1 - Flexibilitat
H1 - Flexibilitat\Nein - ist weniger vorhanden

H1 - Flexibilitat\unverandert
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H1 - Flexibilitat\Ja - ist mehr vorhanden

35



Abkirzungsverzeichnis

ABKURZUNGSVERZEICHNIS

CEO
CFO
COO
bzw
FK
MA

etc

Chief executive officer
Chief financial officer
Chief operating officer
beziehungsweise
Fuhrungskraft
Mitarbeiterin

et cetara
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