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VOrwort

Vertrauensarbeitszeit, Home Office, Desksharing — das sind intensiv
diskutierte und immer haufiger angebotene Konzepte, die flexibles
Arbeiten ermdglichen und unterstttzen sollen. Doch wie verbreitet
sind diese Modelle in Osterreich tatsachlich? Und wie sieht die
gelebte Praxis dazu aus? Kurz: Wie flexibel sind dsterreichische

Unternehmen wirklich?

Im Rahmen einer Befragung hat

Deloitte Osterreich gemeinsam mit der
Universitat Wien und der Universitat Graz
im Frihsommer 2019 den Status quo
flexibler Arbeitsmodelle in heimischen
Unternehmen erhoben.

Insgesamt haben 214 Unternehmens-
vertreterinnen und -vertreter an der
Studie teilgenommen - darunter vor-
wiegend Personalistinnen und Persona-
listen sowie FUhrungskrafte Uber alle
Branchen und Unternehmensgrolien
hinweg. Diese hohe Beteiligung ver-
deutlicht die anhaltende Relevanz und
Aktualitat des Themas.

Nachdem in dieser bewahrten Kooperation
bereits die ,Flexible Working Studie 2017
durchgefihrt wurde, wird in der
diesjahrigen Auflage immer wieder

auf relevante Veranderungen bei den
Ergebnissen hingewiesen.

Da die 30-Stunden-Woche in letzter Zeit
immer wieder im medialen Fokus stand,
wurden aullerdem Interviews mit zwei
Osterreichischen Unternehmen durch-
gefuhrt, die dieses Modell erfolgreich
implementiert haben. Lesen Sie auf
den Seiten 12 und 13 mehr Uber ihre
Erfahrungen.

Wir winschen eine spannende Lekture.

Christian Havranek
Partner | Consulting |
Deloitte Osterreich

Barbara Kellner

Managerin | Consulting |
Deloitte Osterreich

Flexible Working Studie 2019 | Vorwort

Christian Korunka
Professor fur Arbeits- und Organisations-
psychologie | Universitat Wien

Bettina Kubicek
Professorin fur Arbeits- und Organisations-
psychologie | Universitat Graz
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Flexible Working Studie 2019 | Executive Summary

-Xecutive
Summary

Gleitzeit mit Kernzeit bleibt géngigstes
Modell, Gleitzeit ohne Kernzeit holt auf

Gleitzeit mit Kernzeit ist weiterhin der
Klassiker. 53% der Unternehmen bieten dieses
Arbeitszeitmodell zumindest der Halfte ihrer

@ Home Office ungebremst Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an.

auf dem Vormarsch
Eine leichte Steigerung lasst sich bei der

Verbreitung von Gleitzeit ohne Kernzeit
erkennen. In 24% der Unternehmen arbeitet
der Grol3teil in diesem Modell.

Bereits 97% der Unternehmen
ermoglichen Home Office.
Mehrheitlich ist es definierten

Zielgruppen méglich, mobil zu 30% der Unternehmen schépfen die 2018
arbeiten. In 38% der Unternehmen erweiterte gesetzliche Mdglichkeit des
bleibt Home Office allerdings 12-Stunden-Tages in der Gleitzeit aus.

ausschlief3lich wenigen
Einzelpersonen vorbehalten.

Der Vormarsch von Home Office ist

auch daran ersichtlich, dass 23% der
Unternehmen ortsunabhéngiges
Arbeiten in den letzten zwei Jahren
implementiert haben.

Die tatsdchliche Nutzung des Home

Office Angebots hat sich seit 2017
mehr als verdoppelt.
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Erwartungen an Anwesenheit
und Erreichbarkeit nach wie vor
sehr hoch

Die Grenzen zwischen Freizeit
und Beruf verschwimmen in der
Praxis nach wie vor. Bei 65% der
Unternehmen wird implizit
erwartet, dass Fihrungskrafte
auch in der Freizeit erreichbar
sind. Von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern erwarten das
immerhin 24% der Unternehmen.

85% der Befragten geben an,
dass physische Anwesenheit
im Unternehmen als wichtig
erachtet wird. Das wird fur
flexibles Arbeiten dann
problematisch, wenn Anwesen-
heitszeit als Leistungsindikator
herangezogen wird.

Flexible Working Studie 2019 | Executive Summary

Zahlreiche Widerspriiche und
Paradoxien rund um flexibles Arbeiten

75% der Befragten geben an, dass den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern in Hinblick auf
flexibles Arbeiten viel Vertrauen entgegen
gebracht wird. Gleichzeitig gibt es in 39% der
Unternehmen bei flexiblem Arbeiten zusatzliche
Kontrollmechanismen.

97% bieten Home Office an, gleichzeitig spielt
in 85% der Unternehmen physische Anwesenheit
eine grof3e Rolle.

Der Freiraum und die Autonomie, die flexibles Arbeiten
ermadglich, gehen durch hohe Erwartungen an
Erreichbarkeit und fehlende Grenzen zwischen

Beruf und Privatleben oft verloren.

Eine umfassende Betrachtung von flexiblem Arbeiten
mit allen Schnittstellen (Leistungsbegriff, Unternehmens-
und Fuhrungskultur etc.) sowie die Erarbeitung von
klaren, einheitlichen Spielregeln sind wesentliche
Erfolgsfaktoren flr eine erfolgreiche Praxis.
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Flexible Arbeitszeit

Gleitzeit mit Kernzeit
weiterhin gangigstes Modell

Gleitzeit mit Kernzeit ist weiterhin das
gangigste Arbeitszeitmodell. In 53 % der
Unternehmen gilt dieses fur zumindest die
Halfte der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Eine leichte Steigerung im Vergleich zu den
Vorjahren ldsst sich bei der Verbreitung

von Gleitzeit ohne Kernzeit feststellen.
Dieses Modell wird bei 24 % der befragten
Unternehmen bei zumindest der Halfte der
Belegschaft angewandt.

Bei der Vertrauensarbeitszeit zeigt sich

ein ahnliches Bild wie in den Jahren zuvor.
Das Modell wird vor allem fur bestimmte
Zielgruppen wie Top-FUhrungskrafte, aber
kaum als flachendeckendes Modell genutzt.
Mangels einer gesetzlichen Definition oder
Regelung konnen in der betrieblichen Praxis
unter dem Begriff ,Vertrauensarbeitszeit”
aber sehr unterschiedliche Dinge
verstanden werden.

"Auffallig sind bei Gleitzeit
ohne Kernzeit die Unter-
schiede zwischen den
Branchen. Am weitesten
verbreitet ist dieses

Modell in der Technologie-
und Telekommunikations-
branche. Bei der Vertrauens-
arbeitszeit verzeichnet der
Handel die hochsten Werte."

Christian Korunka | Universitdt Wien

"Unternehmen verzichten
bei einem Gleitzeitmodell
immer haufiger auf Kernzeiten.
Dieser Schritt ist dann
sinnvoll und erfolgreich,
wenn Fuhrungskrafte
sowie Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bereits einen
guten Umgang mit flexibler
Arbeitszeit lernen konnten.
Der Verzicht auf eine
Kernzeit kann dann die
Flexibilitat weiter erhohen."

Barbara Kellner | Deloitte Osterreich

Bitte schatzen Sie, fiir wie viele Ihrer Mitarbeiterinnen folgende Arbeitszeiten gelten:

Gleitzeit mit Kernzeit

13 %

Gleitzeit ohne Kernzeit

Vertrauensarbeitszeit 9%

6% | 5%

4% 4%

Fixe Arbeitszeiten RN 9% 8%

4-Tage Woche bei Vollzeitbeschaftigung [Nk

Schichtarbeit EEA

Schichtarbeit mit Gleitzeitaspekten [}’
0%

B Alle Mitarbeiterlnnen [ ]
I ca. 25 % der Mitarbeiterlnnen
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20% 40 %

ca. 75 % der Mitarbeiterinnen [ |
I Wenige Einzelpersonen

80 %

60 %

ca. 50 % der Mitarbeiterinnen
B Niemand

100 %
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Unternehmen erwarten von FUhrungskraften
permanente Erreichbarkeit

Informations- und Kommunikationstechno-
logien wie Smartphone und Laptop tragen
wesentlich zum Verschwimmen der Grenzen
zwischen Freizeit und Beruf bei. Spielregeln
und eindeutige Erwartungen, was Erreich-
barkeit und deren Grenzen anbelangt, gibt
es vergleichsweise selten. Nur 22 % haben
klare Rahmenbedingungen festgelegt.

65 % der Unternehmen erwarten von ihren
Fuhrungskraften in der Freizeit erreichbar
zu sein. Von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern wird das immerhin noch von 24 %
verlangt.

In unserem Unternehmen gibt es
fur alle MitarbeiterInnen klare
Regelungen zu den Grenzen von
Freizeit und Arbeitszeit.

9
3% 7%

12%
35%

20 %

23%

stimme voll und ganz zu
stimme weitgehend zu
stimme eher zu

stimme eher nicht zu
stimme weitgehend nicht zu
stimme Uberhaupt nicht zu

"FUhrungskrafte sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind
heute mit standiger Erreichbarkeit konfrontiert. Das ist ein Aspekt
unserer 'neuen Arbeitswelt', bei dem ein passender Umgang
erst gelernt werden muss. Fuhrungskrafte sind hier in einer
Doppelrolle - sie sind einerseits selbst Betroffene, andererseits
kommt ihnen eine wesentliche Vorbild- und Steuerungswirkung
gegenuber den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu Klare
Erwartungen an (Nicht-) Erreichbarkeit sind hier wichtig."

Christian Havranek | Deloitte Osterreich

"Informations- und Kommunikationstechnologien haben
paradoxe Auswirkungen auf Arbeit - sie gehen sowoh! mit
Belastungen als auch mit Ressourcen einher. Ob sie das
Wohlbefinden und die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
fordern, hangt wesentlich von der Kontrolle Uber deren Nutzung,
ihrer Implementierung im Unternenmen und dem Alter der
Beschaftigten ab."

Bettina Kubicek | Universitit Graz

In unserem Unternehmen wird

von den meisten Mitarbeiterinnen
erwartet, auch in ihrer Freizeit fiir
Arbeitsbelange erreichbar zu sein.

In unserem Unternehmen wird

von den meisten Fihrungskréften
erwartet, auch in ihrer Freizeit fir
Arbeitsbelange erreichbar zu sein.

5% 2%
1% 190 7%

15%

23%

20 %

33%
24 %

28 %
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Flexibler Arbeitsort

Bereits 97 % der Unternehmen
ermaoglichen Home Office

Durch mobile Endgerate wie Tablet,
Smartphone und Laptop kann die
Arbeitsleistung ortsunabhangig erbracht
werden. Die ,klassische” Form dabei ist
Home Office, oft auch Telearbeit oder
mobiles Arbeiten genannt. Bereits 97 %
der Unternehmen ermoglichen dies in
irgendeiner Art und Weise - 2017 waren
es noch 90 %. Damit wird Home Office
immer mehr zur gangigen Praxis. 59 % der

Unternehmen ermoglichen definierten
Zielgruppen, mabil zu Arbeiten (2017: 43 %).
Noch immer betrdchtliche 38 % der
Unternehmen ermoglichen Home Office
nur wenigen Einzelpersonen, die Tendenz
ist hier aber rucklaufig (2017: 47 %).

Im Branchenvergleich ist die Technologie-
und Telekommunikationsbranche nach wie
vor Vorreiter in Hinblick auf Home Office.

"Home Office ist in der Unternehmenspraxis haufig
'undermanaged': Oft wird nur eine maximale Anzahl

von Tagen definiert, man regelt Einzelfalle oder Iasst den
FUhrungskraften komplett freie Hand. Fur einen erfolg-
reichen Umgang mit Home Office sind aber gemeinsame
Spielregeln unabdingbar. Die Erwartungen an Erreich-
barkeit mussen abgeklart und ein gemeinsames

Verstandnis herstellt werden."

Barbara Kellner | Deloitte Osterreich

Bitte schatzen Sie, wie viele Ihrer Mitarbeiterinnen grundsatzlich die Méglichkeit

Vergleichsweise hoch ist die Verbreitung
von flexiblen Arbeitsplatzkonzepten, oft
,Activity-Based Working” genannt. Hier
geben knapp Uber 60 % der Befragten an,
derartige Modelle etabliert zu haben. Vor
allem grofBe Unternehmen entscheiden
sich fur flexible Arbeitsplatzkonzepte.

"Fast alle Unternehmen
kennen Home Office, 38 %
ermaoglichen dies aber nur
wenigen Einzelpersonen. Hier
gibt es eindeutig Potenzial,
Moglichkeiten auszuweiten
und 'gerechtere' Angebote

zu schaffen, von denen mehr
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern profitieren konnen."

Christian Havranek |
Deloitte Osterreich

haben, gelegentlich oder regelmaRig in folgenden Arbeitsformen mobil zu arbeiten:

Konventionelle/s Home Office/
Telearbeit

Activity-based Working,
dh. flexible Arbeitsplatze

Hoch mobil, dh. ortsungebunden
auBerhalb des Unternehmens

B Alle Mitarbeiterlnnen | ]
ca. 25 % der Mitarbeiterlnnen
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5%

3%

20% 40 %

ca. 75 % der Mitarbeiterinnen [ |
[ Wenige Einzelpersonen

60 % 80 % 100 %

ca. 50 % der Mitarbeiterlnnen
B Niemand
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Home Office-Nutzung deutlich gestiegen -
physische Anwesenheit aber weiterhin sehr wichtig

Die tatsachliche Nutzung von Home Office
hat sich seit 2017 massiv gedndert. Knapp 50 %
der Unternehmen geben an, dass mehr

als die Halfte der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter die Moglichkeiten auch tatsachlich
nutzen (Vergleich 2017: 20 %). Der Anteil der
Unternehmen, in denen nur Einzelpersonen
tatsachlich vom Home Office-Angebot
Gebrauch machen, ist von 52 % auf 8 %
gesunken. Das bestatigt sich auch in der
Beratungspraxis: Wahrend fruher Home
Office haufig die Legitimation von langen
Pendelzeiten oder Vereinbarkeitsgrinden
brauchte, steht es den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern mittlerweile auch ohne diese
Grunde offen.

Obwohl Home Office haufiger angeboten
und auch tatsachlich immer mehr in Anspruch
genommen wird, ist die Bedeutung der
Anwesenheit unverdndert hoch. 85 % der
Unternehmen geben an, dass physische
Prasenz wichtig ist. Der hohe Stellenwert
von Anwesenheit ist dabei fUr viele Tatig-
keiten durchaus sinnvoll und wichtig. Vorsicht
ist allerdings geboten, wenn Anwesenheits-
zeit als Indikator fur gute Leistung herange-
zogen wird. Wenn Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter das Gefuhl haben, ihre physische
Abwesenheit hat einen negativen Einfluss
auf die Einschatzung ihrer Performance und
damit auf ihre Entwicklungs- und Karriere-
moglichkeiten, wirkt sich das negativ auf die
Nutzung von Home Office aus.

Sofern Home Office/Telearbeit moglich ist, bitte geben Sie an, wie viele
Mitarbeiterlnnen diese Mdglichkeit auch tatsachlich nutzen.

4%

6 %

8 %

1%

43 %

Alle Mitarbeiterlnnen

ca. 75 % der MitarbeiterInnen
ca. 50 % der Mitarbeiterinnen
ca. 25 % der Mitarbeiterinnen
Wenige Einzelpersonen
Niemand

Die Anwesenheit unserer Mitarbeiterinnen ist von groBer Bedeutung.

5% 1% 1209

9%

29 % 44 %

stimme voll und ganz zu
stimme weitgehend zu
stimme eher zu

stimme eher nicht zu
stimme weitgehend nicht zu
stimme Uberhaupt nicht zu

Fiur Mitarbeiterinnen, die mobil arbeiten, gibt es klare Spielregeln, wann
Erreichbarkeit erwartet wird und wann nicht.

11 %

27 %

1%

22%
22 %

stimme voll und ganz zu
stimme weitgehend zu
stimme eher zu

stimme eher nicht zu
stimme weitgehend nicht zu
stimme Uberhaupt nicht zu

"Generell sollte in Unternehmen darauf geachtet werden, Spielregeln fur mobiles Arbeiten zu definieren.
Klare Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben sind fur das Abschalten, das Wohlbefinden und far
die langfristige Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wesentlich.”

Bettina Kubicek | Universitit Graz
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Umgang mit flexiblem Arbeiten

Vertrauen ist gut, Loslassen fallt schwer

Vertrauen im Arbeitskontext und in Hinblick
auf flexibles Arbeiten bedeutet, Kontrolle
aufzugeben. An den Ergebnissen sieht man,
dass manche Unternehmen versuchen, sich
wieder etwas Kontrolle ,zurtickzuholen”,
Wahrend 75 % der Befragten angeben, dass
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern viel
Vertrauen entgegengebracht wird, sagen
lediglich 60 %, dass es egal ist, ob eine
Aufgabe im Buro oder woanders erledigt
wird. In 39 % der Unternehmen gibt es
sogar zusatzliche Kontrollmechanismen,

wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
flexibel arbeiten.

Fur eine vertrauensorientierte Unter-
nehmenskultur braucht es klare Er-
wartungen, ein gemeinsames Verstandnis
und Spielregeln, auf die sich beide Seiten
verlassen kénnen. Aul3erdem muss das
Top-Management den FUhrungskraften
vertrauen und von Kontrollmoglichkeiten
ablassen.

"In Hinblick auf flexibles Arbeiten gibt es viele Widerspruche.
Einerseits wird grof3es Vertrauen in die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gesetzt und sie durfen flexibel arbeiten. Andererseits
spielt aber die physische Anwesenheit eine grol3e Rolle.
Aufderdem werden der Freiraum und die Autonomie, die

man durch flexibles Arbeiten gewinnt, durch die standige
Erreichbarkeit und das zunehmende Verschwimmen von

Freizeit und Beruf wieder deutlich geschmalert.”

Christian Korunka | Universitat Wien

Umgang mit flexiblem Arbeiten

In unserem Unternehmen wird den

"FUhrungskrafte messen bei
Home Office oft mit anderem
Mal? als bei Buroarbeit. Im
Home Office wird haufig
standige Erreichbarkeit ein-
gefordert, die so im BUro
durch Meetings oder dhnliches
gar nicht moglich ware. Viele
Vorgesetzte wollen auch
einen Blick auf von zuhause
geleisteten Aufgaben werfen,
wahrend das nach einem

Tag im Buro nicht der Fall ist.
Der Glaube, dass im Buro
gearbeitet wird und zuhause
nicht, ist nach wie vor tief
verwurzelt."

Barbara Kellner |
Deloitte Osterreich

Mitarbeiterinnen in Hinblick auf flexibles 22% 32% 21% 15 % 8% 2%

Arbeiten viel Vertrauen entgegengebracht.

In unserem Unternehmen macht es
keinen Unterschied, ob man Aufgaben,

die fur flexibles Arbeiten geeignet sind, im 17 % 21 % 22% 17 %

Blro oder woanders erbringt - es zahlt
das Ergebnis.

In unserem Unternehmen gibt es fur
MitarbeiterInnen, die flexibel arbeiten, Y
zusatzliche Kontrollmechanismen.
0%

B stimmevollund ganz zu [ ]
stimme eher nicht zu ||

18 % 15 % 20 %

20% 40 %

stimme weitgehend
stimme weitgehend nicht zu [ |

1% 12 %

20 % AR

60 % 80 % 100 %

B stimmeeherzu
stimme tberhaupt nicht zu
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Veranderungen beim flexiblen Arbeiten
Home Office und 12-Stunden-Tag auf der Agenda

Zwei Themen beschaftigen Unternehmen im
Hinblick auf flexibles Arbeiten derzeit beson-
ders: Home Office und das Ausschopfen des
12-Stunden-Tages in der Gleitzeit.

Der Vormarsch von Home Office zeigt sich
in den Ergebnissen sehr deutlich: Fast ein
Viertel der Befragten hat Home Office in
den letzten zwei Jahren implementiert.
Weitere 12 % planen eine Umsetzung.

Die durch die Arbeitsrechtsnovelle im
September 2018 geschaffene Moglichkeit
des 12-Stunden-Tages in der Gleitzeit
haben 20 % der Unternehmen bereits
ausgeschopft, weitere 9 % haben das vor.

Medial immer wieder sehr prasent aber
dennoch wenig verbreitet ist das Modell
der 30-Stunden-Woche. Dieses Modell hat
in Osterreich bisher nur knapp 1 % der
Unternehmen tatsachlich implementiert.

"Beim Ausschopfen des 12-Stunden-Tages zeigen sich zwischen
den Branchen signifikante Unterschiede. Die Banken- und
Versicherungsbranche hat diese Moglichkeit zum Beispiel am
haufigsten genutzt. Offentlichkeitsnahe Unternehmen haben
die Gleitzeitvereinbarungen am seltensten Uberarbeitet."

Bettina Kubicek | Universitit Graz

"Beim 12-Stunden-Tag sind die Unternehmen gespalten:
Wahrend sich knapp 40 % der Unternehmen mit dem
Ausschopfen des 12-Stunden-Tages in der Gleitzeit
beschaftigen, planen 50 % keine Umsetzung und lassen
die Mdglichkeiten der Arbeitszeitausweitung in der
Gleitzeit ungenutzt. Die tatsachlichen Aus-wirkungen
des 12-Stunden-Tages auf die Arbeitswelt sind noch offen

und eine wichtige Frage fur die Zukunft."

Christian Havranek | Deloitte Osterreich

Bitte geben Sie an, welche Veranderungen hinsichtlich flexiblem Arbeiten es
kurzlich bei lhnen gab bzw. welche Umsetzungen geplant sind:

Home Office/Telearbeit

Gleitzeit ohne Kernzeit

Vertrauensarbeit

Ausschopfen des 12-Stunden Tages

bei fixen Dienstzeiten 12%

Ausschopfen des 12-Stunden Tages

in Gleitzeit 10 %

30-Stunden Woche
(bei vollem Lohnausgleich)

Bl Gibtesschon langer
W Keine Umsetzung geplant

4%

20% 40 %

B  WeiBich nicht

60 %

B  Wurde kirzlich implementiert (<2 Jahre)

80 %

Umsetzung geplant

100 %
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Die 30-Stunden-Woche

Zwei Erfolgsstorys aus Osterreich

Betrachtet man die Entwicklung des
Arbeitsstundenausmalies Uber die letzten
Jahrzehnte, ist ein eindeutiger Trend hin
zur Arbeitszeitreduktion zu erkennen.
Durch Automatisierung und effizientere
Prozesse konnte die Produktivitat trotz
geringer werdender Stunden zunehmend
erhoht werden. Seit 1972 in Osterreich
die 40-Stunden-Woche eingefiihrt wurde,
ist dieser Trend jedoch weitgehend zum
Erliegen gekommen.

Nun gibt es seit wenigen Jahren ein paar
Jungunternehmen, die eine 40-Stunden-
Woche hinterfragen und Wege suchen,
um Arbeitszeit durch effizientere Arbeits-

Der Getrankehandler MAKAVA hat ur-
springlich als Studentenprojekt ge-
startet. Dementsprechend waren Arbeits-
zeit und Freizeit zu Beginn noch stark
vermischt. ,Irgendwann kam der Punkt,
wo wir Arbeit und Freizeit genauer
definieren mussten®, erinnert sich Agnes
Fogt, Leiterin des Bereichs Marketing
und Kommuni-kation bei MAKAVA.
2015 kam dann die offizielle Einfihrung
der 30-Stunden-Woche, die seither als
Gleitzeitmodell gelebt wird. Uber Mittag
gibt es einige Stunden Kernzeit -

~Community Time", wie es bei MAKAVA
genannt wird. Ansonsten ist das Team
zeitlich wie auch o6rtlich recht flexibel.

Bei so viel Flexibilitat ist Kommuni-
kation essenziell. Einmal wochentlich
gibt es ein Teammeeting, wo alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zusammenkommen und berichten,
welche Projekte anstehen. In Quartals-
und Strategiemeetings werden gemein-
sam Entscheidungen auf soziokratischer
Basis getroffen und die Unternehmens-
entwicklung geplant. Seit einiger Zeit

gestaltung zu reduzieren. Ein inzwischen
sehr bekanntes Modell ist die 30-Stunden-
Woche. Die Idee dahinter: 30 Stunden
arbeiten, flr 40 Stunden bezahlt werden.

Zwei heimische Unternehmen, die das
Modell erfolgreich eingefihrt haben, sind
der Getrankehandler MAKAVA und die
Online Marketing Agentur eMagnetix.
Beide Unternehmen haben es durch
gezielte Malinahmen geschafft, ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
30-Stunden-Woche zu erméglichen und
gleichzeitig nach wie vor profitabel zu
wirtschaften.

verwendet MAKAVA auch Apps und
andere Online-Tools, die die tagliche
Kommunikation technisch unter-
stltzen. Agnes Fogt sieht nur Vorteile
in der 30-Stunden-Woche: , Bei uns
herrscht eine Vertrauenskultur. Durch
Freiheiten und Selbstbestimmung

ist die Motivation in der Arbeit

sehr hoch.” Laut Fogt erledigen die

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht

weniger, als in einer 38,5-Stunden-
Woche. ,Bei uns gibt es kein Daumchen-
drehen. Wenn du nichts zu tun hast,
gehst du heim.”

3 Schlagworte zur 30-Stunden-
Woche bei MAKAVA
4Flexibilitat, Eigenverantwortung
und Motivation”

Was gilt es bei der Einfiihrung der
30-Stunden-Woche zu beachten?
»,Man muss den Workload genau unter
die Lupe nehmen und Uberlegen,

wie sich eine Stundenreduktion
auswirken kénnte: Missen mehr
Personen eingestellt werden oder

M Ake"tA

de\'\g\‘t

“Durch die 30-Stunden-
Woche sind bei uns Leer-
zeiten drastisch reduziert.”

Agnes Fogt | Leiterin Marketing
und Kommunikation | MAKAVA

konnen dadurch vor allem Leerzeiten
vermindert werden? AulBerdem ist es
wichtig, dass die 30-Stunden-Woche
mit einem Bottom-up-Approach
eingefiihrt und gelebt wird. Wenn

alle wissen, was passieren soll und
vor allem warum, funktioniert das
Modell sicher besser, als wenn es

eine reine Entscheidungsfindung auf
Managementebene ist.”

Wiirden Sie es anderen
Unternehmen empfehlen?

,Die 30-Stunden-Woche muss zum Unter-
nehmen passen. Ich glaube, je groBer
ein Unternehmen ist, desto schwieriger
ist es, das Modell einzuftihren.”

MAKAVA Facts

* Getrankehandel

e Sitz in Graz

* 12 Mitarbeiterinnen

* 30-Stunden-Woche seit 2015




ONLINEMARKETING

\\m “Flexibilitat ist ein wesentlicher Faktor bei

N .
emagnerix

Wir bekommen jetzt die Besten

der Besten vom Bewerbermarkt.
Unsere Bewerbungszahl hat sich
verzehnfacht”, sagt Klaus Hochreiter
Uber die 30-Stunden-Woche. Dies
war nichtimmer der Fall. 2015 hatte
eMagnetix mit dem Fachkraftemangel
zu kampfen. ,Wir erhielten immer
mehr Kundenanfragen, aber fanden
gleichzeitig nicht gentigend qualifi-
ziertes Personal. Das fuhrte zu
Uberstunden und dazu, dass

unsere Kundinnen und Kunden
lange auf Projektumsetzungen
warten mussten.” Die EinfUhrung der
30-Stunden-Woche bedeutete

fur eMagnetix eine Win-Win-Win-
Situation - fur die Belegschaft, die
Kunden und das Unternehmen.

Beispielsweise hilft die 30-Stunden-
Woche laut Hochreiter dabei, Mangel
in Arbeitsprozessen aufzudecken. Die
effizientere Gestaltung von Prozessen
durch den Einsatz von technischen
Tools war eine der ersten MalBnahmen
bei der Einfihrung der 30-Stunden-
Woche. Gleichzeitig wurden die
grolten Zeitfresser im Arbeitsalltag
aufgedeckt und eliminiert. Interne
Meetings sind nun in der Regel auf

30 Minuten beschrankt. Eine
Sanduhr erinnert an die vergehende
Zeit. Trotz dieser neuen Mal3nahmen
durfte die Flexibilitat der Arbeit nicht
eingeschrankt werden, so Hochreiter.
JFlexibilitat ist heutzutage ein zentraler
Wunsch der Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter. Daher wird die
30-Stunden-Woche bei uns als
Gleitzeitmodell gelebt.” Dem Trend
Home Office steht er jedoch

der Umsetzung der 30-Stunden-Woche."

Klaus Hochreiter | Geschaftsfuhrer | eMagnetix

eher kritisch gegenuber, da er seine
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
vor dem sogenannten ,Work-Life-
Blending" schiitzen mdchte.

3 Schlagworte zur 30-Stunden-
Woche bei eMagnetix
,Eigenverantwortung,
Mitspracherecht, Vertrauen”

Was gilt es bei der Einfuhrung
der 30-Stunden-Woche zu
beachten?

»,Das Commitment aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ist notwendig. Das gesamte

Team war von Anfang an involviert
und die notwendigen Malinahmen
wurden selbst erarbeitet. So
konnten wir alle dort abholen, wo
sie waren.”

Wiirden Sie es anderen
Unternehmen empfehlen?

,Die 30-Stunden-Woche passt

zu uns und unserer Zielgruppe.
Jeder Arbeitgeber muss

eine individuelle Lésung finden
und sich etwas einfallen lassen,
um trotz Fachkraftemangel gute
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu bekommen.”

eMagnetix Facts

* Online Marketing Agentur

* Sitzin Bad Leonfelden
* 30 Mitarbeiterlnnen
* 30-Stunden-Woche seit 2018

Flexible Working Studie 2019 | Die 30-Stunden-Woche

Arbeitszeitreduktion - wie es
funktionieren kann

Das Thema Arbeitszeitreduktion beschaftigt
weltweit Forschung, Politik und Wirtschaft.
Es zeigt sich, dass Lander mit langeren
Arbeitszeiten im Produktivitatsvergleich
schlechter abschneiden. AuBerdem ist be-
kannt, dass ein nicht geringer Teil der Arbeits-
zeit fur Tatigkeiten verwendet wird, die nichts
mit der Arbeit zu tun haben. Onlineshopping,
Social Media und ahnliches sind echte Zeit-
fresser. Der Trend der Arbeitszeitverkirzung
will sich dem entgegenstellen. Es soll zwar
weniger gearbeitet werden, dafur aber
fokussierter und ohne viele storende
Unterbrechungen. Und das Konzept geht
auf: Es gibt einige Unternehmen in Osterreich
und dem Rest der Welt, die eine Stunden-
reduktion erfolgreich eingeflhrt haben.
Wichtig dabei sind vor allem drei Dinge:

e Das Commitment aller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ist notwendig. Die Verande-
rung, effizienter zu arbeiten und Leerzeiten
zu verringern, muss von allen im Unter-
nehmen gelebt und getragen werden.

¢ Es braucht klare Prozesse, da fur
Workarounds schlichtweg die Zeit
fehlt. Definierte Regeln helfen dabei,
die Arbeitszeit einzuhalten. Ublich
sind beispielsweise kirzere Meetings,
handyfreie Zeiten und Fokussprints, in
denen es keine Unterbrechungen durch
hereinkommende E-Mails, Anrufe oder
ahnliches geben sollte.

Da informelle Gesprache durch die Stunden-
reduktion vermindert werden, braucht

es auBerdem ein aktives Kommunikations-
management. Wochentliche Teammeetings
sowie onlinegestitzte Kommunikations-
tools helfen beim Austausch und der
Vernetzung.
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Attraktivitat als Arbeitgeber

Innovative, dynamische Unternehmen
besonders attraktiv

Eine hohe Attraktivitit als Arbeitgeber | Individuelle Bedurfn|s§e, Interessen und Anforderungen werden
ist wesentlich, um die passenden immer heterogener - einzelfallbasierte Aushandlungsprozesse, so
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zufinden  genannte 'l-Deals', nehmen in der Unternehmenspraxis zu. Das

undzu halten. Die dentifikationmitdem s+ | 4sng und Problem gleichzeitig. AuBerst erfolgsversprechend

eigenen Unternehmen hat auBerdem einen . : . : o .
oositiven Einfluss auf das personiiche ist die Vereinbarung von Rahmenbedingungen, die fur alle gleich

Engagement und damit die Performance. sind. Innerhalb dieser sollte gentgend Spielraum fur individuelle
Losungen bleiben. Hier die richtige Balance zu finden, ist fur viele

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass Unternehmen eine groRe Herausforderung."
Unternehmen umso attraktiver bewertet

werden, je innovativer und dynamischer

die Unternehmenskultur eingeschatzt Christian Korunka | Universitat Wien
wird. Bei grof3en Unternehmen ist

dieser Zusammenhang besonders stark

ausgepragt.

Attraktivitat

Im Vergleich zu Mitbewerbern ist
unser Unternehmen sehr erfolgreich

Im Vergleich zu Mitbewerbern fallt es
unserem Unternehmen leicht, neue
Mitarbeiterinnen zu halten

Im Vergleich zum Mitbewerb fallt es
unserem Unternehmen leicht, neue
Mitarbeiterinnen zu finden

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
B stimmevollund ganzzu W stimme weitgehend zu B stimmeeherzu
W stimme eher nicht zu W stimme weitgehend nicht zu W stimme Uberhaupt nicht zu

"Die vergleichsweise einfach zu managende Vollzeitkraft auf
Lebenszeit gehdrt der Vergangenheit an. Unternehmen mussen
ihre Angebote immer individueller gestalten und an die jeweiligen
Lebensphasen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anpassen.
Das betrifft sehr haufig das Ausmal$ und die Einteilung der
Arbeitszeit sowie Moglichkeiten des mobilen Arbeitens.”

Barbara Kellner | Deloitte Osterreich
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Unternehmenskultur

Flexible Working Studie 2019 | Unternehmenskultur

Richtlinien & Regeln fordern
flexibles Arbeiten

Bei Betrachtung der Unternehmenskultur
zeigt sich eine sehr interessante Korrelation:

Je bestandiger und regelorientierter die
Kultur eingeschdtzt wird, desto starker
die Auspragung von flexiblem Arbeiten.

Eine Erklarungshypothese hierfur ist, dass
gerade Unternehmen, in denen Richtlinien

und Regeln sehr wichtig sind, diese auch

fur flexibles Arbeiten etablieren. Ein
gemeinsames Verstandnis und Spielregeln

sind, wie auf den vorherigen Seiten

beschrieben, fr eine erfolgreich gelebte

Praxis von flexiblem Arbeiten extrem

wichtig.

Bei Unternehmen, die sich als sehr

dynamisch und innovativ bewerten,

ist das flexible Arbeiten vergleichsweise

schwacher ausgepragt.

Unternehmenskultur

Innovation/Entwicklung:

Unser Unternehmen betont Wachstum.
Die Bereitschaft, sich neuen Heraus-
forderungen zu stellen, ist wichtig.

Bestandigkeit/Stabilitat:

Formale Regeln und Richtlinien
pragen unsere Unternehmenskultur.
Die Menschen erachten die Einhaltung
der Regeln fur wichtig.

Loyalitat/Tradition:

Unserem Unternehmen sind die
Mitarbeiterlnnen und ein hoher
Zusammenhalt wichtig.

Leistung:

Unser Unternehmen betont wettbewerbs-
orientiertes Handeln und Leistung.
Zielerreichung ist wichtig.

0%

15%

W stimmevollund ganz zu
W stimme eher nicht zu

"Unternehmen, die eine sehr
leistungsorientierte Kultur
haben, zeigen gleichzeitig
hohe Werte bei Loyalitat und
Zusammenhalt. Zum Fokus
auf Zielerreichung scheint
dieses 'Gegengewicht' in
einer Unternehmenskultur

wichtig zu sein."

Bettina Kubicek | Universitat Graz

29%

27 %

24 %

20 %

35%

"Leistungs- statt Anwesenheits-
orientierung ist ein wichtiger
Erfolgsfaktor fur flexibles
Arbeiten. Wichtig dabei ist,
dass nicht nur kollektiv

eine Erreichung von Zielen
betont wird, sondern auch

auf individueller Ebene

Ergebnisse und nicht
physische Anwesenheit oder

Anzahl an Uberstunden

als Leistungsindikator
herangezogen werden."

Juliana Wolfsberger |
Deloitte Osterreich

37%

39%

39%

40 % 60 %

B stimme weitgehend zu
B weitgehend nichtzu

3% 1%

3% 3%

¥
X

4% 3%
80 % 100 %

stimme eher zu
stimme Uberhaupt nicht zu

15



Flexible Working Studie 2019 | Methode und Sample

Methode und Sample

Insgesamt wurden 214 vollstandig ausgefullte
Fragebogen in der Auswertung berucksichtigt.

In welcher Funktion
sind Sie tatig?

5%

17 %

62 %
16 %

Personal/HR (Leitung und Mitarbeiterinnen)
Fuhrungskraft (Nicht Personal/HR)
Vorstand/Geschéaftsfuhrung

MitarbeiterIn (Nicht Personal/HR)

Wie viele MitarbeiterInnen sind in
Ihrem Unternehmen beschaftigt?

12%
7% 37%
16 %
11 %
17 %
>1000 B 100-249
H 500-1000 M 50-99

W 250-499 B <50

Anmerkungen zu den Ergebnissen

Welcher Markt ist fiir die Produkte /
Dienstleistungen lhres Unter-
nehmens vorwiegend relevant?

18 %

30%

24 %

28 %

national
weltweit
europdisch
lokal/regional

Zu welchem Bereich zahlt
lhr Unternehmen?

6 %

16 %

71 %

privatwirtschaftlich
offentlichkeitsnah
offentlich
non-profit

Welcher Branche gehért IThr Unternehmen tGberwiegend an?

Banken/Versicherungen ‘
Produktion/Industrie
Andere Dienstleistungen
Handel

Technik & Telekommunikation
Energie
Gesundheit/Soziales
Verkehr & Logistik
Offentliche Verwaltung
Bau

Bildung

Kunst & Kultur

Sonstiges

0% 5%

17 %
17 %

10 % 15 % 20%

Die vorliegende Studie berUcksichtigt die Daten derjenigen Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die den Fragebogen vollstandig ausgefillt
und deren Angaben sich nach einer Qualitatskorrektur als valide erwiesen haben. Die Auswertung erfolgte (berwiegend deskriptiv und
wurde durch Korrelationsanalysen erganzt. Statistische Vergleiche wurden mittels einfaktorieller Varianzanalysen (ANOVA) vorgenommen.
Zur Bewertung von Gruppenunterschieden (innerhalb der Branchen und Unternehmensgrofen) wurden Bonferroni Post-hoc Analysen

durchgefuhrt*

*Auswertung des Fragebogens Carolin Bilawa und Ada Sil Patterer (Universitat Wien).
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Forschungsprojekte zu flexibler Arbeit

Universitat Wien & Universitat Graz

Welche Chancen und
Herausforderungen
bringen flexible
Arbeitsformen mit sich?
Wie wirken sich neue
Formen der Arbeit auf
die Arbeitnehmerinnen
aus? Um diese Fragen
ZuU beantworten finden
an den Universitaten
Wien und Graz mehrere
Forschungsprojekte statt.

An der Universitat Wien wird das von der
Osterreichischen Akademie der
Wissenschaft finanzierte Projekt
"Flexibilisierung und Entgrenzung von
Arbeit - Auswirkungen auf Individuum
und Haushalt" durchgefihrt. In
interdisziplinarer Kooperation erforscht
der Arbeitsbereich Arbeit- und
Organisationspsychologie (Leitung:
Christian Korunka) gemeinsam mit dem
Bereich Arbeitssoziologie (Leitung: Jorg
Flecker) den Einfluss unterschiedlicher
Formen von Informations- und
Kommunikationstechnik-gestutzter
flexibler Erwerbsarbeit auf die
Identitatsbildung, die Selbstkontrolle, das
Wohlbefinden und die mentale Erholung
der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer.

Kognitive Anforderungen flexibler
Arbeit (Projektleitung: Bettina Kubicek,
Kooperationspartner: Christian Korunka)
werden in einem vom Wissenschafts-
fonds FWF geftrderten Projekt an den
Universitaten Graz und Wien untersucht.
Das Projekt soll Erkenntnisse liefern,
weshalb und unter welchen Bedingungen
flexible Arbeitsformen mit dem Wohl-
befinden, dem Engagement und der
Leistungsfahigkeit von Beschaftigten in
Zusammenhang stehen.

Die Grenzziehung zwischen Arbeit und
Privatleben ist Thema eines ebenfalls
durch den Wissenschaftsfonds FWF
geforderten Projekts der Universitat Graz
(Projektleitung: Bettina Kubicek). Standige
Erreichbarkeit und verschwimmende
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
sind mittlerweile fur viele Beschaftigte
unumgangliche Bestandteile ihres
Arbeitslebens. Gleichzeitig nehmen
Berichte Uber arbeitsbedingten Stress
und Burnout zu. In dem Forschungs-
projekt wird daher untersucht, welche
Faktoren dazu beitragen, dass
Beschaftigte Arbeitstatigkeiten in der
Freizeit ausfuhren und inwieweit dieses
Verhalten mit Erschépfungszustanden,
wie Burnout, in Zusammenhang steht.

Derzeit bieten wir ein Online-Training
an, das Beschaftigten helfen soll, ihre
Arbeitsziele zu erreichen, ihre
Selbstmanagementfahigkeiten zu
verbessern und ihr Wohlbefinden zu
steigern.

Falls Sie Interesse haben an dem
Online-Training teilzunehmen oder mehr
Uber das Training erfahren mochten,
wenden Sie sich bitte per E-Mail an

Frau Mag. Vera Baumgartner
(vera.baumgartner@univie.ac.at) oder
besuchen Sie unsere Informationsseite:
https://s2survey.net/plan4work/?q=INFO

Mehr Informationen zu unseren Studien
finden Sie auf https://ao-psy.univie.ac.at/
oder auf https://de/arbeits-und-
organisationspsychologie/psychologie.
uni-graz.at/
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Kontakt

Mag. Christian Havranek
Partner | Deloitte Osterreich
Tel.: +43 1 537 00-2600
chavranek@deloitte.at

Mag. Barbara Kellner, MIM
Managerin | Deloitte Osterreich
Tel.: +43 1 537 00-2639
bkellner@deloitte.at

Juliana Wolfsberger, MSc
Consultant | Deloitte Osterreich
Tel.: +43 1 537 00-2630
jwolfsberger@deloitte.at

Univ.-Prof. Dr. Christian Korunka
Professor fur Arbeits- und
Organisationspsychologie |
Universitat Wien

Tel.: +43-1-4277-47342
christian.korunka@univie.ac.at

Univ.-Prof. Mag. Mag. Dr. Bettina
Kubicek

Professorin fur Arbeits- und
Organisationspsychologie |
Universitat Graz

Tel.: +43 316 380 8550
bettina.kubicek@uni-graz.at

Deloitte Osterreich ist der fihrende Anbieter von
Professional Services. Mit 1.350 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern an zehn Standorten werden Unternehmen
und Institutionen in den Bereichen Wirtschaftsprufung,
Steuerberatung, Consulting, Financial Advisory und Risk
Advisory betreut. Kundinnen und Kunden profitieren
von der umfassenden Expertise sowie tiefgehenden
Branchen-Insights. Deloitte Legal und Deloitte Digital
vervollstandigen das umfangreiche Serviceangebot.
Deloitte versteht sich als smarter Impulsgeber flr den
Wirtschaftsstandort Osterreich. Der Deloitte Future
Fund setzt Initiativen im gesellschaftlichen und sozialen
Bereich. Als Arbeitgeber verfolgt Deloitte den Anspruch,
"Best place to work" zu sein. Mehr unter www.deloitte.at.
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Deloitte Studien

Unternehmen haben veranderte Prioritaten und
Herausforderungen in den Bereichen HR, Talent und
Organisation. Human Capital Services von Deloitte nutzt
Researches, Analysen und Branchenkenntnisse, um

HR-, Talent-, Leadership-, Organisations-, und Change-
Programme zu entwickeln und umzusetzen.

Deloitte Studien mit weiteren Informationen
zU den behandelten Themen

Deloitte. Deloitte. Deloitte.

The Deloitte Global Millennial Survey 2019 Leading the social enterprise.

Sodietal discord and technological transformation 7 A N

reate a “generation disrupted” Reinvent with a human focus
2019 Deloitte Global Human Capital Trends

Deloitte Global Deloitte Osterreich Auszeichnungen
286.200 Mitarbeiterinnen 1.350 Mitarbeiterinnen M&A Advisor nach Anzahl der Transaktionen
und Mitarbeiter und Mitarbeiter GroRter | Steuerberater mit Gber 450 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern
43,2 Mrd. $ Umsatz 170,3 Mio. € Umsatz Human Capital Berater
FY 2017/18 FY 2017/18
150 Linder 10 Standorte Deloitte Osterreich berat/pruft mehr als 80 % der Unternehmen

im Prime Market der Wiener Borse und berat die grof3ten
Investoren in CEE, dem erweiterten Heimmarkt Osterreichs.
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