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Vertrauensarbeitszeit, Home Office,
Desksharing - Wie flexibel arbeitet
Osterreich?
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Einleitung

Vertrauensarbeitszeit, Home Office, Desksharing - das sind intensiv
diskutierte und immer haufiger angebotene Konzepte, die flexibles Arbeiten
ermoglichen und unterstutzen sollen. Doch wie verbreitet sind diese
Angebote und Modelle in Osterreich tatsachlich? Und wie sieht die gelebte
Praxis dazu aus? Wie flexibel sind dsterreichische Unternenmen aufgestellt?

Deloitte Osterreich hat gemeinsam mit der Universitat Wien und der

FH Oberdsterreich im Frihsommer 2017 eine Befragung durchgefuhrt und
den Status Quo des flexiblen Arbeitens in 6sterreichischen Unternehmen
erhoben.

Insgesamt haben 412 Unternehmensvertreterinnen, darunter vorwiegend
Personalistinnen und Fuhrungskrafte Uber alle Branchen und Grofien
hinweg, an der Befragung teilgenommen. Die hohe Beteiligung verdeutlicht
Relevanz und Aktualitat des Themas.

Wir winschen Ihnen eine spannende Lekture.

Mag. Barbara Kellner, MIM Univ.-Prof. Dr. Mag. Mag. Dr.

Human Capital Advisory Christian Korunka Bettina Kubicek

Deloitte Osterreich Professor fur Arbeits- und Professur fur
Organisationspsychologie Organisationsentwicklung

Universitat Wien FH Oberosterreich
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Flexible Flexibler Attraktivitat Vertrauen Umgang mit Flexibler
Arbeitszeit Arbeitsort als Arbeitgeber Veranderungen Einsatz von Mit-
arbeiterinnen
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Cxecutive
Summary

Die Befragungsergebnisse konnen aus Sicht der
Unternehmen in einem Satz zusammengefasst werden:
~Flexibles Arbeiten gerne, aber bitte nur in Mal3en.”

Arbeitszeitmodelle, die eine gewisse Flexibilitat ermoglichen,
sind ebenso gangige Praxis wie Home Office, das bereits
von einem GrofSteil der Unternehmen in irgendeiner

Art und Weise angeboten wird. Es gibt aber deutliche
Einschrankungen, was die Grol3e der Zielgruppen, die
tatsachliche Nutzung und den Umgang damit angeht.

|
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Gleitzeit mit Kernzeit
bleibt gangigstes
Modell

Gleitzeit mit Kernzeit

ist weiterhin der

Klassiker: 61 % der
Unternehmen bieten
dieses Arbeitszeitmodell
zumindest der Halfte ihrer
Mitarbeiterinnen an.

Flexiblere
Arbeitszeitmodelle wie
Gleitzeit ohne Kernzeit
oder Vertrauensarbeitszeit
sind deutlich seltener.
Diese Modelle setzen

ein hoheres Mals an
Vertrauen voraus.

Home Office und
mobiles Arbeiten meist
Einzelfallphanomene

In fast 50 % der Unter-
nehmen konnen nur
Einzelpersonen von Home
Office Gebrauch machen.

Lediglich 20 % der
Unternehmen bieten
dem GroRteil der
Mitarbeiterinnen mobiles
Arbeiten als Moglichkeit.
In rund 50 % jener
Unternehmen, die ihren
Mitarbeiterlnnen Home
Office anbieten, wird diese
Moglichkeit nur vereinzelt
auch tatsachlich in
Anspruch genommen.
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Erwartungen an
Anwesenheit und
Erreichbarkeit sind
nach wie vor sehr
hoch

77 % der Befragten geben
an, dass physische An-
wesenheit im Unternehmen
als wichtig erachtet wird. In
der Praxis steht das Geflhl,
sichtbar sein zu mussen,
der Nutzung von Flexibilitat-
spotenzialen entgegen.

Die Grenzen zwischen
Freizeit und Beruf ver-
schwimmen deutlich: In

64 % der Unternehmen
wird implizit erwartet, dass
FUhrungskrafte auch in der
Freizeit erreichbar sind. Von
Mitarbeiterlnnen fordern
das immerhin auch noch
22 % der Unternehmen.

Spielregeln sowie klar kom-
munizierte Erwartungen
hinsichtlich Erreichbarkeit
und Anwesenheit gibt es
selten und meistens nur fur
jene Mitarbeiterinnen, die
Home Office in Anspruch
nehmen.

Vertrauen ist der
SchlUssel zu echter
Flexibilitat

Je hoher das Vertrauen

im Unternehmen, desto
flexibler ist auch der
Umgang mit Arbeitszeit
und -ort. Das wirkt sich
wiederum positiv auf

die Einschatzung der
Attraktivitat als Arbeitgeber
aus.

Eine vertrauensorientierte
Unternehmenskultur ist
damit die Basis fUr einen
erfolgreichen Umgang mit
flexiblem Arbeiten und
zahlt sich so nicht nur far
Mitarbeiterlnnen, sondern
auch fur Unternehmen
aus.
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Flexible Arbeitszeit

Gleitzeit mit Kernzeit weiterhin

gangigstes Modell

Gleitzeit mit Kernzeit ist weiterhin das verbreitetste Arbeitszeit-

modell. In 61 % der Unternehmen findet dieses auf zumindest die

Halfte der Mitarbeiterinnen Anwendung. Gerade bei der in den

letzten Jahren oft zitierten Vertrauensarbeitszeit zeigt sich, dass
diese vor allem fur bestimmte Zielgruppen wie Top-Fuhrungskrafte
und kaum als flachendeckendes Modell genutzt wird. AuBerdem ist
es wichtig darauf hinzuweisen, dass unter ,Vertrauensarbeitszeit"
mangels einer gesetzlichen Definition oder Regelung in der

betrieblichen Praxis recht unterschiedliche Dinge verstanden

werden kdnnen.

Bitte schatzen Sie, fiir wie viele Mitarbeiterinnen folgende Arbeitszeitmodelle gelten

Gleitzeit mit Kernzeit

Gleitzeit ohne Kernzeit

Vertrauensarbeitszeit

Fixe Arbeitszeiten

Schichtarbeit (SA)

SA mit Gleitzeitaspekten

0% 20%

40%

60%

80%

100%

“Je mehr Vertrauen fur ein flexibles
Arbeitszeitmodell notwendig ist,
desto weniger verbreitet ist es.
Gleitzeitmodelle ohne Kernzeit oder
Vertrauensarbeitszeitmodelle sind
daher weit seltener als

Gleitzeit mit Kernzeit."

Christian Korunka, Universitat Wien

u Alle Mitarbeiterinnen

m Ca.75% der Mitarbeiterinner

1 Ca. 50% der Mitarbeiterinne
Ca. 25% der Mitarbeiterinne

m Wenige Einzelpersonen

= Niemand

“Unternehmen haben haufig Bedenken, ein Gleitzeitmodell ohne Kernzeit zu
vereinbaren. Besetzungszeiten oder notwendige Erreichbarkeiten kdnnen in der
Regel aber gut Uber Funktionszeiten abgedeckt werden. Hier braucht es selten eine
Kernzeit. Aulierdem bietet dieses Arbeitszeitmodell neben einer hoheren Flexibilitat
fUr Mitarbeiterinnen auch mehr Maglichkeiten fur stundenweisen Abbau von
Zeitguthaben. Aus Unternehmenssicht ist das oft winschenswerter als ganztagiger

Zeitausgleich.”

Barbara Kellner, Deloitte Osterreich
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Fast zwei Drittel der FUhrungskrafte
mussen auch in inrer Freizeit
erreichbar sein

Die Verbreitung von Smartphones und Laptops tragt In unserem Unternehmen gibt es klare Regelungen zu den Grenzen

wesentlich zum Verschwimmen der Grenzen zwischen von Freizeit und Arbeitszeit (z.B. keine beruflichen Nachrichten nach
Arbeitsschluss)

Freizeit und Beruf bei. 64 % der Unternehmen erwarten
von ihren FUhrungskraften, in der Freizeit erreichbar zu sein.
Von Mitarbeiterinnen wird das immerhin noch von

22 % der Unternehmen verlangt. Spielregeln und eindeutige
Erwartungen was Erreichbarkeit und deren Grenzen
anbelangt, gibt es vergleichsweise selten.

m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu

1 stimme eher zu

1 stimme eher nicht zu

m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu

In unserem Unternehmen wird von den meisten Fithrungskréaften In unserem Unternehmen wird von den meisten Mitarbeiterinnen
erwartet, auch in ihrer Freizeit fir Arbeitsbelange erreichbar zu sein erwartet, auch in ihrer Freizeit fir Arbeitsbelange erreichbar zu sein

m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu

1 stimme eher zu

1 stimme eher nicht zu

m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu

“FUhrungskraften kommt im Umgang mit flexiblen Arbeitszeiten eine wesentliche
Vorbild- und Steuerungswirkung zu. Gestaltungsmaoglichkeiten selbst zu nutzen,
nicht immer als Letzte oder Letzter das BUro zu verlassen und sich echte Auszeiten
zu nehmen, sendet wichtige Signale an Mitarbeiterinnen. Klare Erwartungen,
gegenseitiges Vertrauen und ein Fokus auf Ergebnisse anstelle von Anwesenheit sind
fur einen flexiblen Umgang mit Arbeitszeit erfolgskritisch.”

Barbara Kellner, Deloitte Osterreich
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Flexibler Arbeitsort

Mobiles Arbeiten: Eher

Finzelfallphanomen als gangige Praxis

Mobile Endgerate wie Tablets, Smartphones und

Laptops haben nicht nur Einfluss auf die grundsatzliche
Erreichbarkeit, sondern ermoglichen eine ortsunabhangige
Arbeitsleistung.

Die ,klassische” Form ist Home Office, oft auch Telearbeit
oder mobiles Arbeiten genannt. 90 % der Unternehmen
ermoglichen dieses Arbeitsmodell in irgendeiner Art und
Weise. Bei fast 50 % der Unternehmen steht Home Office
aber nur bestimmten Einzelpersonen zur Verfigung und
es mangelt an flachendeckenden Angeboten (9 %).

Im Branchenvergleich ist der Technologie- und Tele-
kommunikationsbereich Vorreiter. Hier bietet man den
Mitarbeiterinnen am haufigsten Home Office an und das
Modell wird auch am meisten genutzt.

Uberraschend hoch ist mittlerweile die Verbreitung von
flexiblen Arbeitsplatzkonzepten wie mobiles Arbeiten

in den Buroraumlichkeiten. Hier geben tber 60 % der
Befragten an, derartige Modelle etabliert zu haben. 17 %
bieten dies sogar fur den Grofteil der Mitarbeiterinnen an.

Bitte geben Sie an, wie viele lhrer Mitarbeiterinnen grundsatzlich die
Moglichkeit haben, gelegentlich oder regelmaRig in den folgenden
Arbeitsformen mobil zu arbeiten

Konventionelle/s Home Office/Telearbeit -

Hoch mobil, d.h. ortsungebunden auRerhalb
des Unternehmens (zuhause, unterwegs, .
beim Kunden)

0% 20% 40%
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“Branche und Unternehmensgrofie bestimmen
den Umgang mit mobilem Arbeiten sehr stark.
So ist in mittelstandischen Unternehmen
die Anwesenheit der Mitarbeiterinnen
besonders wichtig. In GroRunternehmen
hingegen herrschen die klarsten Richtlinien
Uber die erwartete Erreichbarkeit von mobil
arbeitenden Mitarbeiterinnen. Generell sollte
in Unternehmen jeglicher GroRe darauf
geachtet werden, eindeutige Spielregeln fur
mobiles Arbeiten zu definieren. Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen,
ist fur das Abschalten, das Wohlbefinden
und fur die langfristige Leistungsfahigkeit der
Mitarbeiterinnen wesentlich.”

Bettina Kubicek, FH Oberosterreich

Ortsungebunden innerhalb des
Unternehmens (flexible Arbeitsplatze, . _
Desksharing)

M Alle Mitarbeiterinnen

m Ca.75% der Mitarbeiterinnen
Ca. 50% der Mitarbeiterinnen
Ca. 25% der Mitarbeiterinnen

= Wenige Einzelpersonen

m Niemand

60% 80% 100%
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Anwesenheit der Mitarbeiterinnen

st sehr wichtig

Sofern Home Office/Telearbeit mdglich ist, bitte geben Sie an, wie viele Ihrer
Mitarbeiterinnen diese Mdglichkeit auch tatsachlich nutzen

m Alle Mitarbeiterinnen

m Ca.75% der Mitarbeiterinnen
m Ca. 50% der Mitarbeiterinnen
1 Ca. 25% der Mitarbeiterinnen
m Wenige Einzelpersonen

m Niemand

Auch wenn fur Mitarbeiterinnen die Moglichkeit besteht,
mobil zu arbeiten, nutzen dies in mehr als 50 % der
Unternehmen nur wenige Einzelpersonen.

Im Unternehmensalltag zeigt sich, dass Home Office vor
allem Einzelnen ermdglicht und von diesen genutzt wird.
In der Beratungspraxis lasst sich beobachten, dass meist
Grunde wie die Vermeidung von Wegzeiten bei langer
Anfahrt und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ins
Treffen gefUhrt werden. Von einem wirklich flexiblen,
anlassbezogenen, ortsunabhangigen Arbeiten fur alle
Mitarbeiterinnen (sofern es die Tatigkeit erlaubt), sind die
Unternehmen aber noch weit entfernt.

Fur Mitarbeiterlnnen, die mobil arbeiten (z.B. Home Office), gibt es klare
Spielregeln, wann Erreichbarkeit erwartet wird und wann nicht

m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu

m stimme eher zu

1 stimme eher nicht zu

m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu

Ein wesentlicher Grund, warum Home Office recht
eingeschrankt genutzt wird, ist die hohe Bedeutung von
physischer Anwesenheit in den heimischen Unternehmen.
Aus der Praxis wissen wir, dass Prasenz hdufig als
Indikator fur gute Leistung herangezogen wird. Haben
Mitarbeiterinnen das Gefuhl, ihnre Abwesenheit hat einen
negativen Einfluss auf die Einschdtzung ihrer Performance
und damit unter Umstanden auch auf ihre Entwicklungs-
und Karrieremdoglichkeiten, hemmmt dies die Nutzung von
Home Office.

Klare Spielregeln sowie die Etablierung einer Kultur der
Ergebnis- statt Anwesenheitsorientierung sind die Basis fur
einen erfolgreichen Umgang mit mobilem Arbeiten.

Die Anwesenheit unserer Mitarbeiterinnen ist von groRer Bedeutung

m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu

1w stimme eher zu

1 stimme eher nicht zu

m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu

"In der Unternehmenspraxis wird oft nur eine
maximale Anzahl von Home-Office-Tagen
definiert. Man regelt Einzelfalle oder lasst den
FUhrungskraften freie Hand. Vor allem letzteres
kann jedoch zu einem sehr individuellen
Umgang, gefUhlter Unfairness und Spannungen
unter den Mitarbeiterinnen fUhren. Eine
einheitliche Handhabung und das Abklaren von
Erwartungen an die Erreichbarkeit, den Umgang
mit Meetings oder die Voraussetzungen fur eine
Inanspruchnahme sind sehr wichtig.”

Barbara Kellner, Deloitte Osterreich
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Attraktivitat

Zeitlich und ortlich flexible Arbeitsmaoglich-

keiten steigern die Attraktivitat als Arbeitgeber

Die Attraktivitat als Arbeitgeber ist wesentlich, um die "Der Verg|eichsweise einfach zu ma nagende

,richtigen” Mitarbeiterlnnen zu finden und zu halten.
Die Identifikation mit dem eigenen Unternehmen hat

Vollzeit-Mitarbeiter auf Lebenszeit gehort

auBerdem einen positiven Einfluss auf das persénliche der Vergangenheit an. In Zeiten von
Engagement und damit auf die Performance. Fachkraftemangel und der schwierigen
Die Studienergebnisse zeigen deutlich, dass Suche nach den besten Talenten

Unternehmen umso attraktiver bewertet werden, je
hoher die Auspragungen der zeitlichen und ortlichen

stehen Unternehmen vor der grol3en

Arbeitsflexibilitat sind. ,Flexible Working” zahlt sich Herausforderung, immer individuellere
damit nicht nur fur die Mitarbeiterinnen, sondern auch Angebote zu schaffen, die sich auch an den

fur die Unternehmen aus.

Attraktivitat

Im Vergleich zu Mitbewerbern fallt es unserem
Unternehmen leicht neue Mitarbeiterinnen zu
finden

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

Unsere Mitarbeiterinnen identifizieren sich mit
unserem Unternehmen

In unserem Unternehmen werden attraktive
Entwicklungs- und Karrieremdglichkeiten
geboten

Unserem Unternehmen gelingt es gut, auf die
lebensphasenspezifischen Bedlrfnisse unserer
Mitarbeiterinnen einzugehen (z.B. Anpassung
Arbeitszeit, Karriere in Teilzeit)

Auf eine hohe Arbeitgeberattraktivitat wird im
Unternehmen besonders groRer Wert gelegt

X

jeweiligen Lebensphasen der Mitarbeiterinnen
orientieren. Das betrifft vor allem Lage und
Ausmals der Arbeitszeit sowie Moglichkeiten
des mobilen Arbeitens.”

Barbara Kellner, Deloitte Osterreich

m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu

1 stimme eher zu

1 stimme eher nicht zu

m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu

20% 40% 60% 80% 100%
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Vertrauen versus
Kontrolle

Vertrauenskultur als Basis fur flexibles Arbeiten

Je hoher das Vertrauen im Unternehmen ist, desto “Vertrauen im Arbeitskontext bedeutet Verzicht auf
eher wird den Mitarbeiterinnen die Moglichkeit von Kontrolle. Es braucht klare Erwartungen sowie ein
zeitlich und ortlich flexiblem Arbeiten eingeraumt. , . , , ,
Der wesentliche Einfluss einer vertrauensorientierten gemeinsames Regelverstandnis, auf das sich beide
Unternehmens- und Fihrungskultur auf den Seiten verlassen konnen und aus dem sich eine
Umgang mit flexiblen Arbeitsformen geft auch aus Erwartbarkeit von Reaktionen ergibt. Vertrauen
den erhobenen Daten hervor. Vertrauen ist die o , , ,
Erfolgsvoraussetzung fir eine gelungene Praxis. ist jedoch immer eine Vorschussleistung. Das

Fur eine Vertrauenskultur braucht s ein Top- macht es fur viele Fuhrungskrafte schwer, eine
Management, das den Fihrungskraften vertraut vertrauensorientierte Arbeitskultur zu etablieren.”

und von Kontrollmoglichkeiten ablasst. Und es

braucht Fuhrungskrafte, die sich fur das ,People
Management” Zeit nehmen und dieses nicht an Systeme
delegieren. Veranderungen, die mit dem Aufbau

einer Vertrauenskultur einhergehen, stellen einen
Lernprozess fUr die gesamte Organisation dar. Der
Erfolg steht und fallt aber mit den Fuhrungskraften.

Christian Korunka, Universitat Wien

Vertrauen

In unserem Unternehmen herrscht ein
hohes Vertrauen untereinander
m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu

Das Vertrauen zwischen Fuhrungskraft stimme eher zu
und Mitarbeiterinnen in unserem

Unternehmen ist hoch

stimme eher nicht zu
m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu
In unserem Unternehmen funktioniert
Fahrung nach dem Prinzip: "Vertrauen ist
gut - Kontrolle ist besser"

0% 20% 40% 60% 80%  100%

“Gerade sehr grol3e und internationale Unternehmen stehen oft vor der
Herausforderung, dass es ein Spannungsfeld zwischen der gewlnschten
Vertrauenskultur und den internen Steuerungs-, Kontroll- und Sicherheitsvorgaben
gibt. Bei Mitarbeiterinnen kommmen dadurch widerspruchliche Signale und Erwartungen
an, denkt man an Vertrauensarbeitszeit und mobiles Arbeiten auf der einen Seite und
immer steigende IT-Sicherheitsvorkehrungen, Zutrittskontrollen, Governance-Richtlinien,
Kennzahlensystemen etc. auf der anderen Seite.”

Christian Havranek, Deloitte Osterreich
1
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Umgang mit

Veranderungen

Veranderungsbereitschaft der Unternehmen ist hoch,
der Einsatz moderner Management-Tools hinkt hinterher

Innovation & Kreativitat

In unserem Unternehmen wird eine
konstruktive Fehlerkultur gelebt (Lesson
Learned)

Unser Unternehmen schlagt immer wieder
neue Wege ein, um die Qualitat der _ I u stimme voll und ganz zu
Produkte/Leistungen zu verbessern

0% 20% 40%

Es zeigt sich sehr deutlich, dass die Themen Innovation,
Qualitat und kontinuierliche Verbesserungen aus
Unternehmensperspektive hochst relevant sind.
Auffallend ist allerdings, dass 34 % der Unternehmen
eher keine konstruktive Fehlerkultur haben. Gerade
diese ist aber fUr eine vertrauensorientierte
Unternehmenskultur essenziell.

Die Veranderungsbereitschaft der Unternehmen wird
grundsatzlich sehr hoch und positiv eingeschatzt. In der
Anwendung moderner Management-Tools zeigt sich das
allerdings noch nicht.

Agilitat
Unserem Unternehmen gelingt es sehr
gut schnell auf Veranderungen zu -
reagieren

Unser Unternehmen nutzt moderne
Managementtools (z.B. Scrum, Agiles .
Management, etc.)

m stimme weitgehend zu
stimme eher zu

stimme eher nicht zu

. m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu

60% 80% 100%

“Kleine Unternehmen zeichnen sich durch eine
konstruktivere Fehlerkultur und hohere Agilitat aus.
Die Branche Technologie und Telekommunikation
wird als besonders innovativ und agil beurteilt. Sie
nutzt am haufigsten moderne Management-Tools
und reagiert am schnellsten auf Veranderungen.
Im Gegensatz dazu nutzen Unternehmen aus dem
Bereich Produktion und Industrie diese Tools am
wenigsten. Der offentlichkeitsnahe Sektor* erlebt
es als schwieriger, rasch auf Veranderungen zu
reagieren.”

Bettina Kubicek, FH Oberodsterreich

. m stimme voll und ganz zu

m stimme weitgehend zu
stimme eher zu
stimme eher nicht zu

- m stimme weitgehend nicht zu

m stimme Gberhaupt nicht zu

0% 20% 40% 60% 80%  100%

* Unter der Bezeichnung ,6ffentlichkeitsnaher Bereich” wurden die Branchen Bildung,
Gesundheit/Soziales, Kunst & Kultur und Offentliche Verwaltung zusammengefasst.
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Flexibler Einsatz von
Mitarbeiterinnen

In fast 40 % der Unternehmen Uberwiegt bereits die Projektarbeit

Flexibilitat der Organisation

In unserem Unternehmen arbeiten die
Mitarbeiterlnnen in haufig wechselnden
Teams

m stimme voll und ganz zu
In unserem Unternehmen Uberwiegt . ,
Projektarbeit gegenUber Arbeit in der Linie miStimme weltgshend.2u
1 stimme eher zu

In unserem Unternehmen gibt es wenige stimme eher nicht zu

Hierarchiebenen = stimme weitgehend nicht zu

m stimme Uberhaupt nicht zu
Effizienz hat in unserem Unternehmen den
hochsten Stellenwert

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bitte schatzen Sie, wie viele lhrer Mitarbeiterinnen hinsichtlich ihrer Spricht man von einem flexiblen Einsatz von Mitarbeiterinnen
Aufgaben flexibel einsetzbar sind (Job Rotation) . . . !
muss man zwischen zwei Arten unterscheiden.
506 206 Zum einen gibt es die funktionale Flexibilitat, die es erlaubt,

Mitarbeiterinnen innerhalb des Unternehmens flexibel
einzusetzen. Die Ergebnisse zeigen, dass bereits in rund
40 % der Unternehmen Projektarbeit gegentber der Arbeit in
1 Ca. 50% der Mitarbeiterinnen  der Linie Uberwiegt. Selten hingegen ist weiterhin die Arbeit
Ca. 25% der Mitarbeiterinnen 1IN Wechselnden Teams oder Job Rotation. Nur sehr wenige
Unternehmen sind hier flexibel aufgestellt.

4%

10% m Alle Mitarbeiterinnen

m Ca.75% der Mitarbeiterinnen

m Wenige Einzelpersonen

Zum anderen spricht man von nach aulen gerichteter,
numerischer Flexibilitat. Dabei werden Kapazitaten Uber
externe Personalressourcen abgedeckt

m Niemand

“Unternehmen stellen Mitarbeiterinnen vor allem
in Einzelfallen Uber Personaltuberlassungsfirmen

Bitte schétzen Sie, wieyiele lhrer Mitarbe.iterlnnen uber an. Diesen Hebe| der F|e><|b|||tat bezeichnen Wir
Personalliberlassungsfirmen angestellt sind . e

als ,numerische Flexibilitat”. Im Gegensatz zur
zeitlichen, ortlichen und funktionalen Flexibilitat, die
grundsatzlich positiv ist, kann numerische Flexibilitat
kritische Ausmalie annehmen. So fuhrt z.B. die

W Ca. 25% der Mitarbeiterl . . Lo . .
3 2> der Miarbetterinnen klassische Leiharbeit in der Produktion zu einem

Wenige Einzelpersonen reduzierten Sicherheitsgefuhl und einer geringeren
Eingebundenheit ins Unternehmen beim Uberlassenen
m Niemand 1"
Personal.

Christian Korunka, Universitat Wien
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Uberblick Uber den
Teilnenhmerinnenkreis

Insgesamt wurden 412 vollstandig ausgefullte
Fragebogen in der Auswertung berucksichtigt.

In welcher Funktion sind Sie tatig?

M Personal/HR (Leitung und
Mitarbeiterinnen)
m Fuhrungskraft (Nicht Personal/HR)

m Vorstand/Geschaftsfihrung

| MitarbeiterIn (Nicht Personal/HR)

Welcher Branche ist Ihr Unternehmen zugehérig?

Produktion/Industrie
Banken/Versicherungen
Handel

Techn. & Telekommunikation
Offentliche Verwaltung
Energie
Gesundheit/Soziales
Verkehr & Logistik

Bau

Bildung

Kunst & Kultur

Andere Dienstleistungen

0% 5% 10% 15% 20%

I, s
I 7%
U
I
I
B
B 4%
3%
B 3%
B 2%
I o5%

L [REU

Wie viele Mitarbeiterlnnen sind in lhrem Unternehmen beschaftigt?

W <50

m 50-99

m 100-249
W 250-499
1 500-1000
m>1000

Anmerkungen zu den Ergebnissen:

Die vorliegende Studie bertcksichtigt die Daten
derjenigen Teilnehmenden, die den Fragebogen
vollstandig ausgefullt und deren Angaben sich nach
einer Qualitatskorrektur als valide erwiesen haben.
Die Auswertung erfolgte Uberwiegend deskriptiv
und wurde durch Korrelationsanalysen erganzt.
Statistische Vergleiche wurden mittels einfaktorieller
Varianzanalyse (ANOVA) vorgenommen. Zur
Bewertung von Gruppenunterschieden innerhalb
der Branchen und Unternenmensgrofien wurden
Bonferroni Post-hoc Analysen durchgefihrt.*

* Auswertung des Fragebogens durch Vera GORI (FH Oberdsterreich),
Ada Sil Patterer und Lars Uhlig (Universitat Wien).
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Welche Chancen und Herausforderungen bringen
flexible Arbeitsformen mit sich? Wie wirken sich neue
Formen der Arbeit auf die Arbeitnenmerinnen aus?
Um diese Fragen empirisch zu erforschen, finden

an der Universitat Wien und FH Oberosterreich zwei
mehrjahrige Forschungsprojekte statt.

Das Projekt "Kognitive Anforderungen flexibler Arbeit"
(Projektleitung: Bettina Kubicek, Kooperationspartner:
Christian Korunka) wird vom Wissenschaftsfonds FWF
gefordert und erforscht in mehreren Teilprojekten

die Mechanismen und die Bedingungen, unter denen
flexible Arbeitsformen mit dem Wohlbefinden,

dem Engagement und der Leistungsfahigkeit von
Beschaftigten in Zusammenhang stehen.
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An der Universitat Wien startet mit Oktober 2017 das
von der Osterreichischen Akademie der Wissenschaft
finanzierte Projekt "Flexibilisierung und Entgrenzung
von Arbeit - Auswirkungen auf Individuum und
Haushalt". In interdisziplinarer Kooperation erforscht
der Bereich Arbeit- und Organisationspsychologie
(Leitung: Christian Korunka) gemeinsam mit dem
Bereich Arbeitssoziologie (Leitung: Jorg Flecker) den
Einfluss unterschiedlicher Formen von informations-
und kommunikationstechnikgestutzter flexibler
Erwerbsarbeit auf die Identitatsbildung, die
Selbstkontrolle, das Wohlbefinden und die mentale
Erholung der Arbeitnenhmerinnen.

Fur diese Forschungsvorhaben suchen die Universitat
Wien und die FH Oberdsterreich Unternehmen

als Kooperationspartner, die demnachst flexible
Arbeitsformen einfihren oder ausbauen.

Mehr Informationen dazu finden Sie auf
https://ao-psy.univie.ac.at/

|
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Deloitte Osterreich ist der fihrende 6sterreichische Deloitte versteht sich als smarter
Anbieter von Professional Services. Mit rund 1.350 Impulsgeber fur den Wirtschaftsstandort
Mitarbeitern in zehn Niederlassungen betreut Deloitte Osterreich und bindelt seine breite
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