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Kurzzusammenfassung

Wie geht es Arbeitnehmenden im Homeoffice? Gibt es hier Unterschiede zwischen den
Arbeitnehmenden, vor allem zwischen Frauen und Méannern? Und wie kann ein passender Weg fir
eine gender- und diversitatsfreundliche ,neue” digitale Arbeitskultur aussehen? Diese Fragen stehen
im Zentrum des vorliegenden Berichts. Flr die Beantwortung dessen haben wir einen partizipativen
Forschungsansatz mittels Action Research gewadhlt. Dazu wurde eine o6ffentlich verbreitete
Onlinebefragung, Interviews mit Betriebsrat*innen, HR-Verantwortlichen und Arbeitnehmenden,
Fokusgruppen sowie ein Idea Lab im Zeitraum von Oktober 2021 bis Juni 2022 durchgefihrt.

1. Einleitung

Homeoffice, respektive die Arbeit von zuhause aus, wurde wahrend der letzten Jahre - insbesondere
im Hinblick auf klassische Biiroarbeit - oft diskutiert. Vor dem Ausbruch der Covid-19 Pandemie wurde
die Inanspruchnahme von Homeoffice haufig mit einer mangelnden Einsatzbereitschaft assoziiert
(Scheele et al. 2020). Die technischen Voraussetzungen waren oftmals nicht ausreichend vorhanden
und die Anwesenheit am Arbeitsplatz wurde von Vorgesetzten erwiinscht und als produktiver erachtet
(Frodermann et al. 2021; Williamson et al. 2020; Demmelhuber et al. 2020).

Die Covid-19 Pandemie stellte sich daraufhin als eines der groRten Homeoffice-Experimente heraus.
Haufig wurde davon gesprochen, wie die Pandemie ein ,neues Arbeiten” formen wiirde, wobei
Homeoffice und flexible Arbeitszeiten eine zunehmende Norm darstellen wiirden (Kugler & Neumdiller
2022). Es ist also anzunehmen, dass Organisationen, die bereits angedachten und nur teilweise
umgesetzten Aspekte des mobilen Arbeitens nun ausgeweitet haben, dadurch Erfahrungen gesammelt
und befilirchtete Barrieren abgebaut haben, sodass in Zukunft davon auszugehen ist, dass
Arbeitnehmende eine erhdhte Flexibilitdt im Hinblick auf ihren Arbeitsort vorfinden werden.

Was in diesem Zusammenhang jedoch nicht auBer Acht gelassen werden darf, ist der Aspekt des
Zugangs zu Homeoffice. Wer hat tatsachlich die Moglichkeit zum Arbeiten im Homeoffice? Hier spielen
die jeweiligen ausgelibten Berufe eine Rolle und wie diese in Zusammenhang mit unterschiedlichen
Personengruppen stehen (Mergener 2020). Schatzungen des ifo Instituts zufolge konnen in
Deutschland beispielsweise 56% der Beschaftigten zumindest teilweise im Homeoffice arbeiten (vgl.
ifo Institut 2022). Laut eines 2021 erschienenen Kapitels von Harth zu Geschlechtsstereotypen und
Rollenkonflikten wahrend der Covid-19 Pandemie sind jedoch vermehrt Frauen in systemrelevanten
Berufen, wie Gesundheitsbereich, Handel etc. tatig, in welchen sie keine Moglichkeit zum Homeoffice
haben (Harth 2021). Zudem ist zu bedenken, dass nicht alle die gleichen Bedingungen fir die Arbeit
von Hause aus vorfinden. Betreuungspflichten fir Kinder und hilfsbedirftige Angehorige, mogliche
beengte Wohn- und Arbeitsplatzverhiltnisse, fehlende technische Infrastruktur und ein nicht
ausgereiftes Kommunikationskonzept fiir Mitarbeitende im Homeoffice kbnnen enormen Stress
verursachen (Mayer 2020).

Wie bereits in der Forschung zu Covid und dessen genderspezifische Effekte durch das Team der
Wirtschaftsuniversitat Wien sichtbar gemacht wurde, geben alleinerziehende und Paare mit Kindern
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an, dass sie sich weniger gut konzentrieren kdnnen und Tatigkeiten weniger gut als in der Arbeit
nachkommen koénnen. Alleinerziehende und Frauen mit kleinen Kindern waren besonders stark
betroffen. Es wurde auch sichtbar, dass Frauen weniger oft einen eigenen Raum fiir das Homeoffice
zur Verfliigung haben (Mader et al. 2020). Damit kénnten sich langfristig negative Folgen fiir das
Erwerbseinkommen und Befdérderungsmoglichkeiten von Frauen ergeben, wodurch bestehende
geschlechtsspezifische Diskrepanzen durch die Corona-Krise noch verscharft werden wiirden
(Kohlrausch & Zucco 2020).

In Zusammenhang mit diesen Erkenntnissen beschaftigt sich das Forschungsprojekt Digitales Arbeiten
in der Krise. Fiir eine gender- und diversitatsfreundliche Homeofficekultur damit, die
unterschiedlichen Situationen von Betroffenen (im Homeoffice) zu analysieren, um dann
Empfehlungen, wie Homeoffice gender- und diversitats konform gestaltet werden kann, ausarbeiten
zu kdonnen. Dabei haben folgende Fragen das Forschungsprojekt angeleitet:

e Wer kann ungestort arbeiten und warum?

e Wer kann genauso viel leisten wie im Biro und warum?

e Welche Vor- und Nachteile bringt Homeoffice fir Familien/Alleinerziehende, aber auch fur
pflegende Angehdrige?

e Welche digitalen Kompetenzen bei Mitarbeitenden im Homeoffice werden vorausgesetzt?

o Wie funktioniert eine Remote-Fiihrung?

e Was missen Arbeitgebende fir ein gender- und diversitatsfreundliches Homeoffice
bereitstellen?

Das Projekt folgte einem partizipativen Forschungsansatz und bezog Betriebsrdat*innen und
Mitarbeitende der Unternehmen: OBB, OEK sowie Risc Software mit ein. Marita Haas,
Unternehmensberaterin, welche Uber jahrelange Erfahrung in Forschung, Lehre und Beratung zum
Thema Gender & Diversitat in Organisationen verfiigt und Katharina Mader, Okonomin, Referentin in
der Abteilung Frauen — Familie der AK Wien sowie wissenschaftliche Mitarbeiterin an der WU Wien,
begleiteten das Projekt aus wissenschaftlicher Sicht und waren fiir die Qualitatssicherung
verantwortlich. Das Forschungsprojekt wurde vom Digitalisierungsfonds Arbeit 4.0 der AK Wien
gefordert.

Der folgende Bericht beinhaltet den aktuellen Forschungsstand zu gender- und
diversitatsfreundlichem Homeoffice, beschreibt und analysiert das verwendete Forschungsdesign und
die Methodik sowie die Projektergebnisse. Die im Bericht ausgearbeiteten Empfehlungen sollen
Arbeitnehmende und Arbeitgebende dabei unterstiitzen, den passenden Weg fiir eine gender- und
diversitatsfreundliche ,,neue” digitale Arbeitskultur zu finden.

2. Forschungsstand

Durch die Covid-19 Pandemie wurde das Arbeiten im Homeoffice und die damit verbundene digitale
Transformation von Unternehmen enorm vorangetrieben und Vorurteile, Befiirchtungen und
Hindernisse rasant abgebaut (Kugler & Neumdiller 2022). Studien, welche vor Ausbruch der Covid-19
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Pandemie durchgefiihrt wurden, belegen, dass die Inanspruchnahme von Homeoffice haufig mit einer
mangelnden Einsatzbereitschaft assoziiert wurde (Scheele et al. 2020), die technischen
Voraussetzungen oftmals nicht ausreichend vorhanden waren, die Anwesenheit am Arbeitsplatz von
Vorgesetzten erwiinscht und als produktiver erachtet wurde und sich Arbeitnehmende eine Trennung
von Beruf und Privatleben wiinschten, welche - so die Befilirchtung - durch das Arbeiten von Zuhause
aus nicht aufrechterhalten werden kénne (Frodermann et al. 2021; Williamson et al. 2020;
Demmelhuber et al. 2020).

Durch den raschen Wandel von Arbeitsabldufen und -strukturen, welcher durch die Covid-19
Pandemie hervorgerufen wurde, konnten viele dieser Beflirchtungen gegenlber Arbeiten im
Homeoffice iberwunden und Wege zum mobilen Arbeiten geebnet werden. Was bei all diesen
Uberlegungen jedoch nicht auRer Acht gelassen werden darf, ist die Frage, wer tatsichlich die
Moglichkeit zum Arbeiten im Homeoffice hat. Hier spielen Aspekte verschiedener ausgelbter Berufe
eine Rolle und wie diese in Zusammenhang mit unterschiedlichen Personengruppen stehen (Mergener
2020). Schatzungen des ifo Instituts zufolge konnen in Deutschland beispielsweise 56% der
Beschéftigten zumindest teilweise im Homeoffice arbeiten (vgl. ifo Institut 2022). Laut eines 2021
erschienenen Kapitels von Harth zu Geschlechtsstereotypen und Rollenkonflikten wahrend der Covid-
19 Pandemie sind jedoch vermehrt Frauen in systemrelevanten Berufen tatig, in welchen sie keine
Moglichkeit zum Homeoffice haben (Harth 2021). Eine Studie des deutschen ifo Instituts hingegen
beschreibt, dass bereits vor der Covid-19 Pandemie der Anteil von Frauen im Homeoffice (12%) hoher
war, als der von Méannern (10%) und dieser sogar wahrend der Pandemie etwas starker anstieg (auf
30%) als der Anteil von Mannern im Homeoffice (26%) (Demmelhuber 2020). AulRerdem muss bedacht
werden, dass die Moglichkeit auf Homeoffice wahrend der Pandemie bereits die Situation vieler
Beschéftigter verbessern konnte, Alleinerziehende, Haushalte mit Kindern und Haushalte unter der
Armutsgrenze wahrend der Lockdowns aber haufig eine besonders vulnerable Position einnahmen
(Arold et al. 2021).

Demmelhuber et al. verdeutlichen dariiber hinaus, dass in Deutschland Frauen (20%) im Vergleich zu
Mannern (2%) starker durch den vermehrten Einsatz von Homeoffice wahrende der Covid-19
Pandemie beeintrachtigt waren und auch insgesamt starker (42% vs. 2%) unter den Auswirkungen der
Coronakrise litten (Demmelhuber 2020). Beispielsweise hat die Krise Frauen am Arbeitsmarkt starker
getroffen. 7,3 % der Frauen wurden im ersten Lockdown arbeitslos und 4,8 % der Manner. Frauen
waren auch 6fter in Kurzarbeit, 27 % gegeniber 23 % der Manner. Nach dem Lockdown waren 7 % der
Frauen arbeitssuchend und 3,2 % der Manner (Kittel et al. 2020). Dementsprechend machten
zahlreiche Forschungen zum Thema Homeoffice wahrend der Covid-19 Pandemie deutlich, dass
Genderaspekte in diesem Kontext mitgedacht werden mussen.

Ein Team um die Wissenschaftlerin Katharina Mader der Wirtschaftsuniversitat Wien zeigte durch eine
Forschung, in welcher untersucht wurde, wie sich das Arbeiten im Homeoffice auf die
Arbeitsverteilung in Haushalten auswirkt, dass Alleinerziehende und Paare mit Kindern sich im
Homeoffice weniger gut konzentrieren und Tatigkeiten weniger gut als in der Arbeit nachkommen
kénnen. Alleinerziehende und Frauen mit kleinen Kindern waren besonders stark betroffen. Das Fazit
der Untersuchungen, zu welchen 2100 Menschen in Osterreich befragt worden waren, lautete
demnach, dass sich die Arbeitszeit durch Mehrfachbelastungen wahrend Lockdowns erhdhte, sich
jedoch an der Verteilung zwischen den Geschlechtern im Durchschnitt aller Befragten nur wenig
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veranderte. ,In Haushalten mit Kindern hat das Homeoffice keinerlei positiven Einfluss auf die
Ausgewogenheit der Arbeitsverteilung” (Wirtschaftsuniversitdit Wien 2020), berichtete Mader,
,gerade Frauen mit hohem Bildungsniveau waren mehr belastet als sonst. In etwa jede dritte Frau mit
Hochschulabschluss gab an, dass sie im Vergleich zu ihrem Partner einen grofReren Anteil der
unbezahlten Arbeit Gbernahm als zuvor” (Wirtschaftsuniversitat Wien 2020). Dies liege jedoch auch
daran, dass Frauen ohne Hochschulabschluss im Vergleich zu Frauen mit hoherer Bildung in der Regel
auch vor der Covid-19 Pandemie schon deutlich mehr unbezahlte Arbeit ibernommen haben. Im
Grunde wird deutlich, dass sich vor allem ab dem Zeitpunkt, an dem Kinder im Haushalt leben,
traditionelle Rollenbilder etablieren, aus deren Fahrwasser nach der Elternkarenz viele Frauen nicht
mehr herauskommen. ,,Es ist bis heute nach wie vor oft selbstverstandlich, dass Frauen in Summe
mehr Arbeit leisten” (Wirtschaftsuniversitdt Wien 2020), schlieBen Mader et al. In kinderlosen
Paarhaushalten, in denen beide im Homeoffice arbeiten, ist die Arbeitsteilung sowohl von bezahlter
als auch von unbezahlter Arbeit dagegen sehr ausgeglichen (Wirtschaftsuniversitdt Wien 2020). Die
Prasenz von Kindern oder pflegebediirftigen Angehdérigen hat dementsprechend eine bedeutende
Auswirkung auf Studien, welche sich mit Vor- und Nachteilen des Homeoffices befassen.

Eine OECD Studie, welche zu Beginn der Covid-19 Pandemie im April 2020 erschien, unterstrich, dass
Sorgearbeit bereits vor der Pandemie ungleich zwischen den Geschlechtern verteilt war. So wurden in
den OECD Mitgliedsstaaten rund zwei Stunden mehr unbezahlte Arbeit von Frauen geleistet als von
Mannern. Hierzu zdhlen unter anderem Kinderbetreuung als auch die Pflege von Angehdrigen (OECD
2020). Auch Osterreich wird haufig mit sehr konservativen Genderrollen charakterisiert, was sich darin
niederschlagt, dass, laut der Forschung der Wirtschaftsuniversitit Wien, welche Januar 2021
veroffentlicht wurde, die Wahrscheinlichkeit zwar steigt, dass Manner in heterosexuellen Haushalten
einen groReren Teil der Hausarbeiten Gbernehmen als zuvor, wenn sie alleine oder gemeinsam mit
ihrer Partnerin von zuhause aus arbeiten, die Beteiligung an der Kinderbetreuung jedoch nur dann
steigt, wenn die Partnerin nicht die Moglichkeit hat, von zuhause aus zu arbeiten. Es kann also davon
ausgegangen werden, dass die Last der Kinderbetreuung wahrend der Lockdowns unverhaltnismaRig
von Frauen getragen wurde. Dabei sind auch Aufgaben wie Homeschooling einzubeziehen, welche
durch die wegfallende externe Kinderbetreuung anfielen, und ungleiche Genderverhiltnisse in der
Kinderbetreuung noch weiter polarisierten (Derndorfer et al. 2021). Mader et al. berichten dartber
hinaus, dass sich die Anzahl der heterosexuellen Haushalte in Osterreich, in welchen die Frau die
alleinige Betreuung der Kinder tibernimmt, sich wahrend der Covid-19 Pandemie beinahe verdoppelt
habe. Von Paarhaushalten, in welchen der Mann die alleinige Kinderbetreuung ibernahm, konnte
jedoch vor, als auch wahrend der Pandemie nicht berichtet werden (Derndorfer et al. 2021).

Abschliefend berichtet die Studie der WU Wien, dass das Arbeiten im Homeoffice weder als
vielversprechendes und automatisches Instrument zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf noch als Mittel zur Férderung von mehr Geschlechtergerechtigkeit angesehen werden sollte.
Auch wenn es einigen Familien helfen kdnnte, Kinderbetreuung und Beruf besser zu vereinbaren,
belastet das Arbeiten im Homeoffice in Zeiten, in denen Kinderbetreuungseinrichtungen geschlossen
sind, die weiblichen Erziehenden stérker als die mannlichen (Derndorfer et al. 2021). Dartber hinaus
fordern Aspekte, wie beispielsweise dass Frauen seltener einen eigenen Raum fiir das Homeoffice zur
Verfligung haben als Manner, eine Ungleichheit der Geschlechter beim Thema Homeoffice
(Derndorfer et al. 2021).
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Eine Studie, welche wiahrend des ersten Lockdowns 2020 in GroRbritannien durchgefiihrt wurde,
schlieBt dagegen mit der optimistischeren Hypothese, dass flexible Arbeitszeiten und die Mdoglichkeit
zum Homeoffice in Zukunft zu einer zunehmend gleichen Verteilung von Haus- und Sorgearbeiten
zwischen den Geschlechtern fiihren wiirden, nachdem durch die Covid-19 Pandemie nun einige
Stigmata des Homeoffice und traditioneller Geschlechterrollen bezliglich Sorgearbeit aufgebrochen
werden konnten. Dennoch belegt die Studie von Chung et al., dass primar Mutter einen Grof3teil der
zusatzlich anfallenden Sorge- und Haushaltsarbeit wahrend des ersten Lockdowns (ibernahmen.
Zugleich zeigen die Ergebnisse der Studie, dass Manner, welche durch den Lockdown von zuhause
arbeiteten, ebenfalls vermehrt unbezahlte Arbeiten Gibernahmen. Dies bedeute jedoch nicht, dass die
unbezahlte Arbeit zwischen den Geschlechtern gleich aufgeteilt sei. Durch Homeschooling, bzw. durch
geschlossene Schulen wahrend des Lockdowns, fielen beispielsweise durchschnittlich funf zusatzliche
Stunden Arbeit flr Eltern an, welche primar von Mittern iGbernommen worden waren (Chung et al.
2020).

Auch andere Studien, welche Einflisse der Covid-19 Pandemie auf Geschlechterrollen in
beispielsweise  Deutschland untersuchten, bestdtigen eine Retraditionalisierung von
Geschlechterrollen in heterosexuellen Haushalten und insbesondere in Haushalten mit Kindern (Harth
2021). Kohlrausch und Zucco fokussierten sich in ihrer Forschung auf Auswirkungen von
Arbeitszeitreduktion und ungleich verteilter Sorgearbeit wahrend der Pandemie in Deutschland, wobei
sie feststellten, dass die zusatzlich anfallende Sorgearbeit durch geschlossene Bildungsinstitutionen
fir Kinder unter 14 Jahren vor allem bei Frauen zu Arbeitszeitreduktionen fiihrte. Die erfassten Daten
aus Deutschland geben an, dass 27 % der Frauen ihre Arbeitszeit reduzieren mussten, um sich verstarkt
der Sorgearbeit zu widmen (Kohlrausch & Zucco 2020). Es wird argumentiert, dass dies auf bereits vor
der Covid-19 Pandemie ungleich verteilte Erwerbseinkommen zwischen unterschiedlichen
Geschlechtern zurtickzufihren sei: ,,Denn da Paare versuchen ihre 6konomischen Ausfille zu
minimieren, reduziert haufig das Elternteil mit dem geringeren Lohn — meist die Frau — seine
Arbeitszeit” (Kohlrausch & Zucco 2020). Kohlrausch und Zucco sehen darin eine nicht zu
unterschatzende Gefahr, dass sich langfristig negative Folgen fiir das Erwerbseinkommen und
Beforderungsmoglichkeiten von Frauen ergeben und somit bestehende geschlechtsspezifische
Diskrepanzen durch die Corona-Krise noch verscharft werden kénnten (Kohlrausch & Zucco 2020). Die
bisherige Datenlage kann diese Beflirchtung jedoch noch nicht belegen.

Der Grol3teil der Studien und Literatur zu den Auswirkungen der Covid-19 Pandemie und des damit
verbundenen Arbeitens im Homeoffice auf Geschlechter(un)gerechtigkeiten schliet, dass primar
Frauen neben ihrer Erwerbstatigkeit die zusatzliche unbezahlte Sorge- und Haushaltsarbeit
Ubernahmen (Allmendinger 2020; Butollo 2021) und unter Schwierigkeiten der rdumlichen und
zeitlichen Entgrenzung der bezahlten und unbezahlten Arbeit litten, was sich durch erhéhten Stress
und (unbezahlte) Uberstunden ausdriickte (Frodermann 2021; Mergener & Fank 2021).

Obwohl die Literatur aus prad-Covid-19 Zeiten nur geringe bis gar keine geschlechtsspezifischen
Unterschiede in Bezug auf Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit dokumentierte, auch wenn Frauen
in der Regel mehr Zeit als Manner mit Haus- und Sorgearbeit verbrachten, fand eine 2020 von Feng
und Savani veroffentlichte Studie, welche sich mit Produktivitdt und Zufriedenheit im Job aus einer
Genderperspektive wahrend der Covid-19 Pandemie in den USA auseinandersetzte, heraus, dass sich
dies durch die Pandemie wandelte. Die Covid-19 Pandemie habe dazu gefiihrt, dass Frauen ein
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beachtliches MaR an zusatzlicher Haus- und Sorgearbeit Ubernehmen, wenn sie mit einem
andersgeschlechtlichen Partner und mindestens einem Kind zusammenleben, beide Erwachsenen
Vollzeit beschaftigt sind, von zuhause arbeiten und keinen Zugang zu Kinderbetreuungseinrichtungen
haben. Dies flihre wiederum zu einem geschlechtsspezifischen Gefalle bei der Arbeitsproduktivitat und
-zufriedenheit, so Feng und Savani (Feng & Savani 2020). Auch Demmelhuber et al. belegen, dass in
Deutschland Personen mit Kindern im Haushalt die Qualitat und Quantitat ihrer Arbeit im Homeoffice
schlechter bewerten als Personen ohne Kinder im Haushalt (Demmelhuber et al. 2020).

Es wird folglich ersichtlich, dass das Arbeiten im Homeoffice zahlreiche Probleme mit sich fihren kann,
insbesondere wahrend Lockdowns aufgrund der Covid-19 Pandemie. Mayer zahlt dazu in ihrer Arbeit
nicht nur die zusatzlichen Betreuungspflichten fiir Kinder und hilfsbediirftige Angehorige, sondern
auch mogliche beengte Wohn- und Arbeitsplatzverhaltnisse, eine mangelnde Trennung zwischen
Arbeit und Freizeit, fehlende technische Infrastruktur und eine nicht ausreichende Kommunikation mit
Mitarbeitenden, welche wahrend der Covid-19 Pandemie in zahlreichen Fallen zu zusatzlichem Stress
und Isolation fihrten (Mayer 2020). Mergener und Fank ergdnzen zu dieser Auflistung moglicher
Griinde fiir Probleme des Arbeitens im Homeoffice wahrend der Pandemie nicht ausreichende,
ungleiche oder fehlende Homeoffice-Vereinbarungen und -Regelungen zwischen Arbeitnehmende
und Arbeitgebenden (Mergener & Fank 2021).

Wie bereits ersichtlich ist, darf bei all den beschriebenen Forschungsergebnissen selbstverstandlich
nicht auRer Acht gelassen werden, dass die Situationen fiir Menschen im Homeoffice wahrend
Lockdowns mit geschlossenen Schulen, Kindergarten etc. nicht vergleichbar ist, mit einem Homeoffice-
Alltag nach der Covid-19 Pandemie. Ein GroRteil der wissenschaftlichen Arbeiten und Studien der
vergangenen Jahre zum Thema Homeoffice bezieht sich auf die Zeit vor Pandemie oder auf die
Veranderungen wahrend der Pandemie. Inwiefern Homeoffice-Strukturen und -méglichkeiten heute
beibehalten werden oder sich evtl. riick- oder neu entwickeln, beruht momentan noch weitgehend auf
theoriebasierten Hypothesen und Prognosen.

Aus Sicht der Digitalisierung, Geschlechterverhaltnisse, Arbeitsmarkt und Nachhaltigkeit hat
Homeoffice eine grolRe Bedeutung. Es zeichnet sich bereits ab, dass Organisationen die bereits
angedachten und nur teilweise umgesetzten Aspekte des mobilen Arbeitens nun ausgeweitet haben,
dadurch Erfahrungen gesammelt und befiirchtete Barrieren abgebaut haben, sodass in Zukunft davon
auszugehen ist, dass Arbeitnehmende eine erhodhte Flexibilitat im Hinblick auf ihren Arbeitsort
vorfinden werden. Unternehmen investierten in entsprechende Hard- und Software, die
Kompetenzentwicklung der Mitarbeitende und Fiihrungskrdfte. Das ging Hand in Hand mit
verpflichtendem Homeoffice und Videokonferenzen. Wobei in den letzten Jahren fehlende Kontrolle
durch Arbeitgebende und auch arbeitsrechtliche Aspekte von Homeoffice viel diskutiert wurden und
die Einstellung in manchen Unternehmen negativ gegeniiber jeder Art von Remote Work war.

Bernd Fitzenberger, Direktor des Instituts flir Arbeitsmarkt und Berufsforschung Deutschland (IAB),
berichtete in einem Interview 2021, dass er davon ausgehe, dass das Arbeiten im Homeoffice nach der
Covid-19 Pandemie zwar deutlich zuriickgehen wird, jedoch nicht auf das Niveau vor Corona. Er sieht
eine Entwicklung hin zu mehr Flexibilitat beim Arbeitsort und einer besser ausgebauten digitalen
Infrastruktur, welche durch die Covid-19 Pandemie vorangetrieben wurde und weiterhin ihre
Auswirkungen auf das Arbeiten haben wird. Dennoch weist er auch darauf hin, dass laut Befragungen
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des IAB in Deutschland viele Beschéftigte, die durch ihre Jobwahl zwar die Moglichkeit hatten, im
Homeoffice zu arbeiten, dies nicht generell bevorzugen, da beispielsweise die sozialen Kontakte in
einem Biiro intensiver sein kdnnen. Fitzenberger schlieBt: ,Ich halte aus Befragungsergebnissen des
IAB ein bis zwei von fiinf Wochenarbeitstagen fiir einen realistischen typischen Wert in Nach-
Pandemie Zeiten” (Raehlmann 2022).

Die Konstanzer Homeoffice-Studie, welche untersuchte, inwiefern sich Homeoffice auf die Arbeitswelt,
Gesellschaft und Psyche der Menschen auswirkt, bestatigt zwar die Annahme, dass die grofle Mehrheit
(68% der Befragten) eine hybride Arbeitsmoglichkeit bevorzugt, kommt jedoch zu dem Ergebnis, dass
die Befragten im Durchschnitt 3,28 Tage pro Woche mobil arbeiten wollen. Ein Jahr zuvor, im Oktober
2020, betrug es sich laut der Studie noch auf 2,79 Tage pro Woche (Kunze et al. 2021). Andere in
Deutschland durgefiihrte Studien gehen dagegen davon aus, dass iber 40% kiinftig durchschnittlich 2-
3 Tage pro Woche im Homeoffice arbeiten méchten (DAK 2021; Pfnir et al. 2021; Kunze et al. 2020).
Wirft man einen Blick auf Erhebungen von vor und wahrend der Covid-19 Pandemie, werden keine
grolRen Verdanderungen in diesem Beddrfnis ersichtlich (z. B. Kugler 2020).

Auch Kane und Anastassiou schreiben in dem 2021 erschienenen Sammelband , Die Europaische Stadt
nach Corona: Strategien fiir resiliente Stadte und Immobilien,” dass die Covid-19 Pandemie dazu
inspiriert habe, mogliche neue Arbeitsweisen zu erproben. Sie kamen ebenfalls zu der
Schlussfolgerung, dass die Giberwiegende Mehrheit der Beschiftigten, die einen Job mit Mdoglichkeit
auf Homeoffice haben, eine Mischform des Arbeitens im Homeoffice und Bliro bevorzugen (Kane &
Anastassiou 2021). Kugler und Neumdiller (2022) bestatigen dies und betonen die Unterschiede der
Bediirfnisse der Mitarbeitenden, welche sich auf einem Spektrum von ausschlieflich im Bliro arbeiten
bis hin zu ausschlielRlich im Homeoffice arbeiten bewegen. Sie schlagen somit hybride Arbeitsmodelle
vor, welche den Mitarbeitenden Gberwiegend die Wahl des Arbeitsortes tberlassen und betrachten
bisherige Arbeitsmodelle, welche auf der Anwesenheit der Mitarbeitenden im Biro aufbauen, als
Uberholt (Kugler & Neumdiller 2022).

Die verbesserten Moglichkeiten zum Homeoffice regen also Arbeitsreformen und -visionen an. Diese
bendétigen dementsprechend jedoch auch Regelungen zur Arbeitszeiterfassung (Mergener & Fank
2021), im Steuer- und Arbeitsrecht, sowie im Betriebsverfassungsgesetz (Raehlmann 2022).
Arbeitsablaufe gilt es, weiterhin zu digitalisieren und an das mobile und hybride Arbeiten anzupassen.
AulRerdem legen die beschriebenen Erkenntnisse nahe, dass das Thema Homeoffice gender- und
diversitatskonform gedacht und umgesetzt werden muss, um den Rickschlag fir Frauen
einzubremsen und die beflirchteten Entwicklungen in den Karriereverlaufen entgegenzusetzen.
Dartiber hinaus miissen Arbeitsrdume neu gedacht werden und mehr Flache fur Arbeitspldtze in
Wohnungen eingeplant, sowie infrastrukturelle und informationstechnische Voraussetzungen
geschaffen werden (Kleemann & Leontaris 2021). Biros kdnnen zukinftig primar als ,Zentren des
Austausches und der Wissenskombination” betrachtet werden, wahrend im Homeoffice Tatigkeiten
erledigt werden, die eine hohere Konzentration erfordern (Kugler & Neumdiller 2022).

Die Arbeitsbedingungen, die es vor der Covid-19 Pandemie gab, gelten heute nicht mehr. Aktuelle
Literatur und Forschungen legen, wie beschrieben, nahe, dass Arbeit durch die Pandemie angetrieben
einem groRRen Wandel unterzogen wird, der auch nach der Pandemie nicht endet. An diesem Punkt in
der Entwicklung ist es also besonders wichtig, darauf zu schauen, welche Mechanismen zu
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Ausschlissen, Benachteiligungen und Privilegien fiihren. Bekannt ist, dass Homeoffice eine dieser
moglichen Benachteiligungsmechanismen sein kann, jedoch unter ,normalen” Bedingungen auch
positiv genutzt werden kann.

Es ist darauf hinzuweisen, dass die meisten Studien zum Thema Homeoffice und Remote Work vor und
nach der Covid-19 Pandemie nicht in Osterreich durchgefiihrt wurden und auch nicht in
Zusammenarbeit mit Unternehmen, deren Mitarbeitende und Betriebsrdat*innen. Daher ist es
besonders wertvoll, sowohl qualitative als auch quantitative Forschung in Osterreich zum Thema zu
machen und dies aus einer Gender- und Diversitatsperspektive.

3. Forschungsdesign/Methodik

Das Ziel der Forschung war, das Thema Homeoffice aus einer intersektionalen Perspektive zu
analysieren und partizipativ Handlungsempfehlungen zu entwickeln, die von den beteiligten
Unternehmen fiir eine gender- und diversitatsfreundliche Arbeitskultur eingesetzt werden kénnen, um
potentiellen Benachteiligungen verschiedener Gruppen entgegenwirken zu konnen. Eine
intersektionale Perspektive bedeutet, dass nicht nur Geschlecht eine Rolle spielt, sondern auch andere
gesellschaftliche Kategorien wie zum Beispiel Alter, Behinderung, sozio6konomischer Status und
Migrationshintergrund. Dabei wurde folgender forschungsleitenden Fragestellung nachgegangen:
Was braucht eine gender- und diversitatsfreundliche ,neue” Arbeitskultur in Bezug auf Homeoffice?

Das methodische Vorgehen zur Beantwortung der Fragestellung folgte dem Prinzip der
Methodentriangulation (Flick 2004). Dabei wurden quantitative und qualitative  Methoden
kombiniert, um darauf aufbauend aus einer rekonstruktiven, interpretativen Perspektive jene Muster
und Kategorien herausarbeiten zu kénnen, die in der Praxis fiir die Betroffenen ausschlaggebend sind
(Flick, 2004). Als partizipative Aktionsforschung hat das Projekt dariiber hinaus den Anspruch einer
Wandlung und Verbesserung der Arbeitsbedingungen in Hinblick auf Gender und Diversitat fur
Menschen, die im Homeoffice arbeiten kdnnen. Durch resultierende Handlungsempfehlungen an die
Unternehmen sollen die Ergebnisse den Mitarbeitenden zugutekommen und in einem partizipativen
Prozess mit ihnen ausgearbeitet werden. Die qualitativen Ergebnisse der Studie kommen aus den drei
teilnehmenden Unternehmen und somit kdnnen die Empfehlungen direkt genutzt und umgesetzt
werden. Dieser Prozess wurde im Rahmen des Forschungsprojektes nicht begleitet und obliegt den
einzelnen Entscheidungstrager*innen der Organisationen. Im Folgenden werden die
Forschungsmethoden genauer beschrieben.

Partizipative Aktionsforschung wird in diesem Forschungsprojekt angelehnt an die Arbeiten von Maria
Elena Torre und Jennifer Ayala verstanden (2009). Sie entstand aus der feministischen und post-
kolonialen Wissenschaftskritik und hat das Ziel, Forschung mit allen Teilnehmenden so zu gestalten,
dass soziale Veranderung stattfindet und sie dem Prozess der Verbesserung von sozialen
Ungleichheiten und der Bekampfung struktureller Diskriminierung dient. Kurt Lewin und Paolo Freire
sind die Begriinder der Partizipativen Aktionsforschung und verstehen Forschung unter anderem als
parteiisch und als ein Instrument flr Erkenntnisprozesse von allen in der Forschung beteiligten
Personen (Brenssell & Lutz-Kluge 2020). Damit wird durch die Forschung ermdglicht, die
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Teilnehmer*innen nicht nur als Informationsquelle fir die Wissensproduktion in
sozialwissenschaftlicher Forschung zu betrachten, sondern einen Nutzen fir die Beteiligten
herauszuarbeiten. Die teilnehmenden und interviewten Personen werden so zu Co-Forschenden
(Prasad 2020). Partizipative Aktionsforschung hat also den klaren Anspruch, zu intervenieren.

Prasad (2020) fasst feministisch partizipative Aktionsforschung in 15 Schritten zusammen, welche
damit beginnen, dass die forschungsinitiierende Person oder Institution von einem Problem in einer
Gemeinschaft oder vulnerablen Gruppe ausgeht und daraufhin ein vorldufiges Konzept erarbeitet. Das
von den Forschenden nur vorldufig erarbeitete Konzept beinhaltet dementsprechend die Offenheit,
mit Vertreter*innen der beforschten - oft vulnerablen - Gruppen dariiber zu diskutieren. Dazu wird ein
sogenanntes , Kernteam” gebildet. Dieses Kernteam ist daflir verantwortlich, Probleme in der
Gemeinschaft zu formulieren, die es beheben mochte und zu entscheiden, mit welchen Methoden es
diesen Problemen auf den Grund gehen will. AnschlieBend werden MaRRnahmen zur
Informationsgewinnung durchgefiihrt. Dieses Material wird, so beschreibt Prasad (2020),
dokumentiert und gemeinschaftlich dahingehend evaluiert, sinnvolle Aktionen zur Verbesserung der
Situation der Gemeinschaft/vulnerablen Gruppe zu formulieren und anschlieRend durchzufiihren.

Auch diese Forschung lehnt an den beschriebenen Schritten der feministisch partizipativen
Aktionsforschung an. Das Forschungsvorgehen lasst sich in sechs Schritte gliedern, welche im
Folgenden ausfiihrlicher beschrieben werden:

. VIER IDEA LAB ZUR
OFFENTLICH- FOKUSGRUPPEN PARTIZIPATIVEN
ZUGANGLICHE, Dok

C LA ERARBEITUNGEN
QUANTITATIVE + Kommunikation =
FRAGEBGGEN « Arbeitsmittel M_OGLICHER

» Fihrungskrafte LOSUNGEN

Abbildung 1: Forschungsvorgehen (OGUT 2023)

3.1. Sampling

Die teilnehmenden Unternehmen - OBB-Holding AG, die Osterreichische Kontrollbank AG (OKB), Msg
plaut und Risc Software - haben sich nach einer Anfrage dazu bereit erklart, an der Studie
teilzunehmen. Die flir das Forschungsvorhaben ausgewahlten Unternehmen haben ein besonderes
Interesse daran, geeignete Richtlinien fiir eine neue digitale und gender- und diversitatsorientierte
Arbeitskultur zu erarbeiten und diese in Folge umzusetzen. Die Rolle der teilnehmenden Unternehmen
im Forschungsprojekt fokussiert sich auf eine aktive Mitgestaltung der Forschung und
Ideengenerierung und in der Zurverfiigungstellung von Interviewpartner*innen und Informant*innen.
AulRerdem wurden die Unternehmen dahingehend ausgewahlt, dass sie wesentliche und sichtbare
Arbeitgebende in Osterreich sind und dementsprechend eine Vorbildrolle fiir andere Organisationen
einnehmen kénnen.
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3.2. Aufbau eines Kernteams

Die Mitglieder des Kernteams stellen Expert*innen ihrer Organisationen dar. Ein Kernteam bestehend
aus Vertreter*innen der drei teilnehmenden Unternehmen aus den Bereichen Personalmanagement,
Betriebsrat und Gender- oder Nachhaltigkeitsbeauftragten begleitete das Projekt und stellte die ersten
Ansprechpersonen. Aufgrund der Mitarbeitendenanzahl war es nicht moglich, alle Personen in den
Forschungsprozess mit einzubeziehen. Daher wurden Vertreter*innen der Organisationen zu einem
Kernteam gebildet, das im Austausch mit dem Forscher*innenteam stand. Bereits vor Projektstart in
der Antragsphase wurde mit ihnen zusammengearbeitet, um das Commitment des Unternehmens
bezliglich des Projektes sicherzustellen und die noétigen Ressourcen einzuplanen. Mitarbeitende, die
an der Studie aktiv mitgearbeitet haben, durften dies im Rahmen ihrer Arbeitszeit machen. Somit
stellte sie keine weitere Belastung fiir die Mitarbeitenden dar. Mit dem Kernteam gemeinsam wurden
Entscheidungen Uber die Vorgehensweise und die einzelnen Schritte des Forschungsprojektes
getroffen. In der Zusammenstellung der Teams wurde auf eine ausgeglichene Verteilung der
Geschlechter geachtet.

4. Quantitative Analyse

Fragebogen/Online-Erhebung mittels LimeSurvey

Titel der Befragung: Homeoffice

Methode: standardisierte, quantitative Online-Erhebung

Sprache der Befragung: deutsch

Grundgesamtheit: Angestellte Personen, welche sich aktuell bzw. wahrend der

Covid-19 Pandemie im Homeoffice befanden und zum Zeitpunkt
der Befragung in Osterreich lebten

Distributionskanile: Kontaktaufnahme durch Partner*innenunternehmen, OGUT-
EmailVerteiler, Social Media Accounts der OGUT, OGUT-
Webseite, period.at Website, Website der Arbeiterkammer

StichprobengroRe: 587

Entwicklung des Fragebogens | OGUT
und Auswertung der Daten:

Erhebungszeitraum: 14. Oktober - 10. November 2021

Auf der vorangegangenen umfangreichen Literaturrecherche basierend, wurde ein Fragebogen
erstellt. Die insgesamt 59 Fragen wurden in flnf Frageblocke unterteilt: Personliche Informationen,
Informationen zum Arbeitsverhaltnis, Informationen zum Arbeitsplatz, Informationen Uber
personliche Bedirfnisse und Erfahrungen sowie demographische Daten der Teilnehmenden.
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Die quantitative Datenerhebung und damit der Fragebogen sollten dazu fiihren, einen Uberblick tiber
die aktuelle Homeoffice-Landschaft Osterreichs zu erhalten, sowie einen Einblick in die persdnlichen
Bediirfnisse und Erfahrungen, von in Osterreich arbeitenden Personen zu bekommen, welche aktuell
bzw. wahrend de Covid-19 Pandemie im Homeoffice arbeite(te)n. AuRerdem sollten durch die
anschlieRende Auswertung des Fragebogens jene Personengruppen identifiziert werden, welche in
Bezug auf Homeoffice als besonders vulnerabel eingestuft werden kdnnen, um auf diesen
Erkenntnissen basierende Handlungsstrategien fiir Unternehmen erarbeiten zu kénnen.

Die Online-Umfrage wurde Uber die Partnerunternehmen, die Websites period.at sowie der
Arbeiterkammer, den OGUT-Email-Verteiler, die Social Media Accounts der OGUT (LinkedIin und
Twitter) sowie der OGUT-Webseite verbreitet und ausgewertet. Nachdem die Ergebnisse des
quantitativen Fragebogens ausgewertet wurden, wurden in einem nachsten Schritt die Ergebnisse den
Vertreter*innen der an der Forschung teilnehmenden Organisationen vorgestellt und weitere
Vorgehensweisen besprochen.

Insgesamt nahmen 584 Personen an der Online-Umfrage teil, wobei 130 aus der Analyse
ausgeschlossen wurden. Die Griinde hierfiir sind, dass die Umfrage nicht vollstandig abgeschlossen
wurde, die Teilnehmenden angaben, selbstdndig zu sein oder zum Zeitpunkt der Befragung nicht in
Osterreich lebten. Somit wurden 454 Antworten in die Analyse miteinbezogen.

4.1. Demographische Daten

53,2% der in die Analyse einbezogenen Personen gaben an, sich als Frau zu identifizieren und 46,14%
identifizierten sich als Mann. Die bindre Geschlechterverteilung war somit relativ ausgeglichen. Die
Antwortmoglichkeiten wurden nicht auf cisgender Personen reduziert. Es gab zusatzlich die
Moglichkeiten ,Nicht-binar” sowie ,Trans*“ auszuwdhlen. Zudem wurde ein offenes Feld zur
Verfligung gestellt, um nicht angeflihrte Genderidentitaten anzugeben — was allerdings keine der
teilnehmenden Personen ausgefiillt hat. Da von 453 Personen nur zwei angaben, nicht-binar zu sein
und eine Person angab, transgender zu sein, wurden diese Daten bei den nach Gender disaggregierten
Auswertungen nicht bericksichtigt. Somit sind alle Gender-disaggregierten Daten und Auswertungen
binar.

82,8% der Teilnehmenden gaben an, einen Hochschulabschluss zu haben, wobei dies hierbei auf 89%
der Frauen und auf 76% der Manner zutrifft. Da laut dem Bildungsstand der Statistik Austria im Jahr
2020, 17% der osterreichischen Bevolkerung angaben, einen Hochschulabschluss zu besitzen, handelt
es sich um keine reprasentative Stichprobe der dsterreichischen Bevolkerung. Laut Statistik Austria,
hatten 2020 17,9% der Frauen und 16,2% der Manner einen vergleichbaren Abschluss, wobei sich das
Bildungsstandregister auf Personen im Alter von 25 bis 64 Jahren beschrankt (Statistik Austria 2022,
Bildungsstandregister). An der Umfrage nahmen Personen zwischen 20 und 70 Jahren teil - der
Grofteil der Personen war zwischen 30 und 60 Jahre alt. Die Umfrage ist daher besonders interessant
fur Betriebe mit einem hohen Anteil an Akademiker*innen und an Personen, die zumindest teilweise
im Homeoffice arbeiten.
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Abbildung 2: Welchen Beruf haben Sie aktuell? (OGUT 2023)

Weiters gaben 50,6% der Teilnehmenden an, in einem akademischen Beruf beschaftigt zu sein, wobei
22,9% Fihrungskrafte waren. Mergener (2020) kam in ihrer Untersuchung zu dem Schluss, dass der
Zugang zu Homeoffice ,v.a. in Berufen gegeben [ist], in denen (iberwiegend kognitive und kaum
manuelle Tdtigkeiten ausgelibt werden. Das sind in erster Linie Berufe in den Kategorien Informatik
und IKT, Werbung, Marketing und Medien, Finanzdienstleistungen, Rechnungswesen, Steuerberatung
sowie Lehrende Berufe. [...] Demgegeniiber stehen Berufe, in denen Beschdftigten [sic!] nur selten
Zugang zum Homeoffice haben. Insbesondere sind das Berufe der Rohstoffgewinnung, Glas- und
Keramikverarbeitung, Fahrzeugfiihrung, des Ausbau- sowie Hoch- und Tiefbau. Ebenso
Reinigungsberufen sowie in der Lebensmittelherstellung und —verarbeitung Verfiligung Beschdiftigte
nahezu kaum (liber einen Homeofficezugang”. Die Untersuchungen Mergeners spiegeln sich in den
Ergebnissen dieser Umfrage wider. AuRerdem ldsst sich vermuten, dass die Kanale, die zur Verbreitung
der Umfrage verwendet wurden, die Verteilung der Berufe und den hohen Anteil an akademischen
Berufen und Flihrungskraften maRgeblich beeinflussten. Zu erwdhnen bleibt, dass 46% der Frauen und
71% der Manner angaben, Hautpverdiener*innen zu sein.

4.2. Ergebnisse
4.2.1. Arbeitssituation und Personalverantwortung

72,2% der Personen, die an der Umfrage teilnahmen, gaben an, fiinf Tage die Woche zu arbeiten und
fast die Halfte (48,8%) arbeitet 40 Stunden oder mehr pro Woche. 69% der Frauen und 74% der
Manner arbeiten fiinf Tage die Woche, wobei 20% der Frauen und nur 13% der Manner an nur 4 Tagen
die Woche arbeiten. Bei 70,8% der Personen hat sich an den geleisteten Uberstunden nichts verdndert.
Mehr Frauen (21%) als Manner (17%) geben an, im Homeoffice vermehrt Mehr-/Uberstunden zu
leisten, als zuvor ohne die Option zum Homeoffice.
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4.2.2. Homeoffice-Situation und Unterstitzung

Es lasst sich eine positive Einstellung zum Homeoffice erkennen, da 96,3% der Teilnehmenden die
Moglichkeit auf Homeoffice behalten mochten. 33% der befragten Personen mdchten zwischen 40%
und 60% ihrer Arbeitszeit im Homeoffice arbeiten. 28% wiirden gerne mindestens 60% der Arbeitszeit
im Homeoffice verbringen.

W Frau @ Mann

Kombination

Autonome Entscheidung

Vorgeschrieben

Sonstiges I.

0

=}

To 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 3: Welcher Zugang zu Homeoffice spricht Sie am ehesten an? (OGUT 2023)

43% der Frauen wiinschen sich eine kooperative Kombination aus vereinbarten Homeoffice-Tagen und
volliger Autonomie in der Entscheidung, im Homeoffice zu arbeiten oder nicht. Dahingegen driicken
nur 35% der Manner den Wunsch nach einer dementsprechend kombinierten Homeoffice-Regelung
aus. Insgesamt mochten 60% der Teilnehmenden autonom entscheiden, wann sie im Homeoffice
arbeiten. Es lasst sich allerdings erkennen, dass die Mehrheit der Teilnehmenden die aktuelle
Homeoffice Situation ihres Unternehmens als ,gut” und ,eher gut” bewerten. Dabei ist kein
Unterschied zwischen den binaren Geschlechtern zu erkennen.

Die offene Frage ,,Haben Sie Wiinsche an lhre*n Arbeitgeber*in in Bezug auf Homeoffice?“ erhielt 125
Antworten. 36% der Antworten beziehen sich explizit auf Flexibilitdt (31 Nennungen), Vertrauen (12
Nennungen) und Autonomie (2 Nennungen). 75% der befragten Manner gaben an, dass ihnen alle fir
das Homeoffice nétigen Arbeitsmittel zur Verfligung gestellt wurden, wohingegen nur 66% der Frauen
angaben, die notigen Arbeitsmittel bekommen zu haben.

Insgesamt gaben 63,7% der Teilnehmenden an, dass sie auch gerne remote, also an anderen Orten als
im Blro und im Homeoffice, arbeiten mochten. Betrachtet man die Antworten aus einer bindren
Genderperspektive, wird deutlich, dass mehr Frauen (68%) als Madnner (58%) ein Bedirfnis nach
Remote Work haben, das heif3t, an einem anderen Ort als zuhause oder im Biiro arbeiten méchten.
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4.2.3. Arbeitszeitreduktion und Sonderbetreuungszeiten

Seit Marz 2020 nahmen 8% der Frauen und 7% der Madnner Sonderbetreuungszeiten in Anspruch. Alle
befragten Frauen gaben als Grund dafiir die Kinderbetreuung an, wobei 1% der Manner aufgrund
pflegebedirftiger Angehoriger die Betreuungszeit beantragten.

Wahrend der Covid-19 Pandemie nahmen 6% der Frauen und nur 2% der Manner Arbeitszeitreduktion
in Anspruch, wobei 4% der Frauen Kinderbetreuung als Grund nannten. Weitere Griinde, die von
Frauen genannt wurden, sind Zwang durch Unternehmen, berufliche Umorientierung, gesundheitliche
Grinde, Bedirfnis nach mehr Freizeit, Work-Life-Balance und zuséatzlicher Job (je eine Nennung).
Manner nahmen aufgrund von Altersteilzeit und aus gesundheitlichen Griinden Arbeitszeitreduktion
in Anspruch (je eine Nennung). Basierend auf Chung et al. (2020) lasst sich annehmen, dass die
Inanspruchnahme von Arbeitszeitreduktion und Sonderbetreuungszeiten langfristig negative
Auswirkungen auf die Karriere einer Person haben wird.

Des Weiteren haben 19% der Frauen und 11% aller Manner seit Marz 2020 Kurzarbeit in Anspruch
genommen.

4.2.4. Kinderbetreuung

Insgesamt hatten 184 Personen, die an der Studie teilnahmen (41,6%), Kinder unter 15 Jahren in ihrem
Haushalt. Von allen Personen, die angaben, mit Kindern in einem Haushalt zu leben, sind 10,11%
alleinerziehend. Diese Verteilung kommt nahe an die 11,71% der alleinerziehenden Haushalte im
Verhiltnis zu allen Familien in Osterreich im Jahr 2020 heran (Statistik Austria, 2020). In Osterreich
waren im Jahr 2020 16,3% der Alleinerziehenden Manner und 84,03% Frauen. Manner mit Kindern im
Haushalt arbeiteten signifikant mehr Stunden in der Woche als Frauen, die an der Studie teilnahmen.
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4.2.5. Konzentration am Arbeitsplatz

m Gute Konzentration @ Eher gute Konzentration

B Eher schlechte Konzentration W Schlechte Konzentration

60%

40%

20% .

SEE_ Nlm

Frau Mann

Abbildung 4: Konnten/Kénnen Sie sich im Homeoffice auf Ihre Arbeit konzentrieren? (OGUT 2023)

48% der Teilnehmenden gaben an, einen ausgewiesenen Arbeitsplatz in ihrer Wohnung zu haben. Ein
Drittel der Frauen besitzen ein ausgewiesenes Arbeitszimmer und 44% einen dezidierten Arbeitsplatz
in den Wohnraumen. Dahingegen haben 25% der Manner ein eigenes Arbeitszimmer und 51% einen
ausgewiesenen Arbeitsplatz. Insgesamt 52% gaben an, weder ein Arbeitszimmer noch einen festen
Arbeitsplatz zu Hause zu haben.

Trotz des Mangels an ausgewiesenen Arbeitspldatzen im Homeoffice gaben fast 68,7% aller
Teilnehmenden an, sich im Homeoffice gut konzentrieren zu kénnen. Unter den Frauen gaben 70%
an, sich gut konzentrieren zu kdnnen und 24% eher gut, wahrend das respektiv fir 66% und 20% der
Manner gilt. Der Anteil jener Personen, die sich im Homeoffice eher schlecht konzentrieren kénnen,
ist unter den Mannern mehr als doppelt so grol8 wie unter den Frauen.

Zusammenfassend kann also gesagt werden, dass die allgemeine Zufriedenheit im Homeoffice und die
Situation im eigenen Unternehmen hoher ist, als Anfangs erwartet. Dennoch duBerten die befragten
Frauen und Personen ohne Personalverantwortung den Wunsch nach besserer Kommunikation mit
Vorgesetzten und Kolleg*innen. Die Kommunikation wahrend der Homeoffice-Tage ist demnach fir
jene Personen noch ausbaufahig.

Im Rahmen des partizipativen Forschungsdesigns wurden die Ergebnisse der Umfrage den
Unternehmen bzw. ihren Vertreter*innen im Kernteam des Projektes vorgestellt und die nachsten
wichtigen Schritte gemeinsam besprochen, sowie die Foki flir die Interviews und Fokusgruppen
bestimmt. Besonders wichtig erschienen den Personen im Kernteam Themen beziiglich der gerechten
Verteilung von Arbeitsmitteln. Aus den erhobenen Daten lieRen sich einige richtungsweisende Punkte
fir die weitere Arbeit im Projekt ableiten. Der Fokus im weiteren Vorgehen wurde dementsprechend
auf die Themenbereiche Kommunikation, Arbeitsmittel, Care & Homeoffice und die Fihrungskrafte
gelegt. In weiterer Absprache wurden die Vorgehensweisen fir die Kontaktaufnahme fir Interviews
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und Fokusgruppen geplant.

5. Qualitative Analyse

Die qualitative Untersuchung diente dazu, die Ergebnisse der quantitativen Erhebung in ihrer Tiefe zu
beleuchten und die Umsetzung von Homeoffice in den Kooperationsunternehmen zu erfassen, um
darauf folgend die Ungleichheiten von Arbeitnehmenden im Homeoffice sichtbar zu machen.

Auf Basis von sieben Interviews mit Betriebsrat*innen und HR-Verantwortlichen (davon teilweise aus
dem Kernteam), 24 Interviews mit Mitarbeitenden und vier Fokusgruppen, die zwischen Januar 2022
und April 2022 durchgefiihrt wurden, war es moglich, einen Einblick in die persénlichen Bediirfnisse
und Erfahrungen jener Mitarbeitenden, die sich aktuell bzw. wahrend de Covid-19 Pandemie im
Homeoffice befanden, zu erlangen.

5.1. Interviews

Zusatzlich zu der quantitativen Datenerhebung durch Fragebdogen wurden qualitative, semi-
strukturierte Interviews via Videocall durchgefiihrt. Die Fragen und Themenbereiche der Interviews
basierten unter anderem auf den Ergebnissen der quantitativen Auswertung und dienten als
Vertiefung der dadurch gewonnenen Erkenntnisse.

interviewte Personen (gesamt): 31
interviewte Mitarbeitende: 24
interviewte HR und Betriebsrat*innen: 7
Anzahl der Unternehmen, aus denen die 3

interviewten Personen stammen:

weibliche Interviewpartnerinnen: 21

mannliche Interviewpartner: 10

nicht-bindre Interviewpartner*innen: k.A.

Linge der Interviews: 25 bis 90 Minuten

Insbesondere durch die sieben Interviews mit Betriebsrat*innen und HR-Verantwortlichen konnten
Informationen Uber die Einstellung des Unternehmens gegeniiber Homeoffice erhalten werden, wie
das Unternehmen zu Remote Work steht, wie die Homeoffice Vereinbarung und die tatsachliche
Umsetzung von Homeoffice im Unternehmen aussieht sowie mogliche Benachteiligungen, die fir
bestimmte Personengruppen durch das Arbeiten im Homeoffice resultieren kdnnen. Ziel der darauf
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folgenden 24 Mitarbeitenden-Interviews war es, mit Personen zu sprechen, welche sich im Kontext
von Homeoffice als besonders vulnerabel bezeichnen lassen bzw. welche sich besonders
herausfordernden Bedingungen ausgesetzt sehen oder ihre Karriere durch das Arbeiten im Homeoffice
als gefahrdet wahrnehmen, um deren spezifische Bedirfnisse besser verstehen zu kénnen, und somit
in den folgenden Schritten des Forschungsprojekts konkrete Handlungsstrategien fiir eine gender- und
diversitatsfreundliche Arbeitskultur erarbeiten zu koénnen. Personengruppen, die besonders
herausfordernden Bedingungen ausgesetzt sind, wurden aufgrund vorangegangener Forschung und
den Resultaten des Online Fragebogen sowie Interviews mit den Betriebsrdt*innen und HR-
Verantwortlichen, wie folgt definiert:

® Personen, die Arbeitszeitreduktion in Anspruch nehmen
® Personen mit:

o schulpflichtigen Kindern

o pflegebedirftigen Angehorigen

o geringerem Einkommen

O beengtem Wohnraum
e Personen, die Uberstunden im Homeoffice machen

® neue Mitarbeitende

Die Personen, welche Arbeitszeitreduktion in Anspruch nahmen, waren tiberwiegend Frauen. 6% der
befragten Frauen nahmen wahrend der Covid-19 Pandemie Arbeitszeitreduktion in Anspruch, wobei
bei 4% der Frauen die Kinderbetreuung als Grund genannt wurde. Was darauf schlieBen ldsst, dass
diese Frauen fir die Kinderbetreuung zustandig waren bzw. dass sie einer héheren héauslichen
Belastung ausgesetzt waren und so weniger Zeit fiir die Arbeit hatten. Dies war besonders wahrend
der Lockdown-Zeit herausfordernd, als Schulen geschlossen waren. Generell kann gesagt werden, dass
Personen mit pflegebediirftigen Angehdrigen, also auch Kindern, im Kontext von Homeoffice als
vulnerabel betrachtet werden kénnen, da diese zusatzliche und Ressourcen fordernde Aufgaben sind,
die eine Abgrenzung von Arbeit und anderen Tatigkeiten erschwert..

Personen mit geringem Einkommen und haufig auch beengtem Wohnraum gelten ebenfalls als
vulnerabel, weil sie nicht Gber ausreichende Mittel und Ressourcen zur Herstellung eines geeigneten
Arbeitsplatzes verfiigen, wie beispielsweise eine ausreichende Internetverbindung. Da sie oftmals kein
ausgewiesenes Arbeitszimmer haben, wird das konzentrierte und effiziente Arbeiten erschwert.
AulRerdem ist es ohne Arbeitszimmer schwer, eine ausgeglichene Work-Life-Balance einzuhalten. Die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen so zunehmend. Das kann mitunter dazu
fihren, dass mehr Uberstunden im Homeoffice gemacht werden. AuRerdem fiihrt eine stindige
Erreichbarkeit und das Kompensieren des Vorurteils, dass Personen zu Hause weniger produktiv seien
als im Biiro oftmals dazu, dass Personen Mehr-/Uberstunden machen, um der eigenen Karriere nicht
zu schaden, indem den Fiihrungskraften das Engagement in Uberstunden zu vermitteln versucht wird.

Fir Personen, die neu in ein Unternehmen kommen, in welchem viele (oder alle) Mitarbeitende
vermehrt im Homeoffice sind, kann es schwer sein, Beziehungen aufzubauen. Das Onboarding kann
somit erschwert werden, besonders wenn neue Mitarbeitende selbst im Homeoffice sind und
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Strategien des Onboardings nicht an die Situation angepasst werden. So haben neue Mitarbeitende
wenig Anknlpfungspunkte an Unternehmensprozesse und -kultur.

Die Interviews begannen mit Fragen zu der allgemeinen Einstellung der/des Interviewten gegeniiber
Homeoffice und wie Homeoffice in dem jeweiligen Unternehmen umgesetzt wird. AnschlieRend wurde
berichtet, wie ein besonders gelungener Tag im Homeoffice gegeniiber einem besonders schlecht
gelaufenen Tag aussieht. Darauf folgten Fragen zu Vor- und Nachteilen von Homeoffice im
Allgemeinen, in Bezug auf die Kommunikation mit Flihrungskraften und bezlglich Arbeitsmitteln im
Homeoffice. Beendet wurde das Interview mit der Nachfrage nach Wiinschen an die Arbeitgebenden
in Bezug auf die weitere Ausgestaltung von Homeoffice.

Flihrungskraften wurden vor allem Fragen nach der Produktivitat ihrer Teams gestellt. Dies beinhaltete
Entscheidungsfindungsprozesse, Autonomie der Mitarbeiter*innen im Home Office, aber auch die
Frage, wie Fihrungskrafte einen guten Uberblick (iber Leistungen und Mental Load der
Teammitglieder behalten.

Die Interviews sind in Anlehnung an die Grounded Theory (Glaser & Strauss, 1987) ausgewertet
worden. Thematische Kategorien ergaben sich dabei direkt aus dem Datenmaterial und geben somit
die Erfahrungen und Lebensrealitdten der Beforschten wieder.

5.2. Fokusgruppen

Die abschlieBRenden Fokusgruppen behandelten jene Themen, die sich im Zuge der Interviews als
besonders herausfordernd zeigten. Ziel der Fokusgruppen war es, Erfahrungen auszutauschen und
voneinander zu lernen. Dieser Schritt stellte somit als Bestandteil der partizipativen Aktionsforschung
nicht nur ein kontrastierendes Erhebungsverfahren dar, sondern foérderte den Austausch der
teilnehmenden Personen - und im Falle der Flihrungskrafte der teilnehmenden Unternehmen.

Eine Fokusgruppe wurde zu dem Thema Kommunikation im Homeoffice durchgefiihrt, da sich diese
als besonders herausfordernd zeigte im Vergleich zum Arbeiten im Biro. Eine weitere Fokusgruppe
fand zum Thema der zur Verfiigung gestellten Arbeitsmittel im Hinblick auf gesundheitliche Probleme
und Ausgestaltung von Homeoffice statt, da auch dies den Auswertungen der Interviews zufolge eine
problematische und wiederkehrende Thematik darstellt. Bei der Fokusgruppe ,Care-Arbeit” lag der
Fokus auf der Frage ,Was brauchen Sie von Ihrer*m Arbeitgeber*in um besser/weiterhin gut im
Homeoffice arbeiten zu kénnen und lhrer Pflege/Sorge-Arbeit nachgehen zu kénnen?” Zusatzlich gab
es eine Fokusgruppe mit Fiihrungskraften zum Thema ,Fihren im Homeoffice”. In allen Gruppen
wurden eigene Erfahrungen erfragt und keine Losungsansdtze. Die Fokusgruppen mit den
Mitarbeitenden wurden unternehmensintern durchgefiihrt, die Fokusgruppe mit den Flilhrungskraften
unternehmenstibergreifend. Alle Fokusgruppen wurden online durchgefiihrt und dauerten etwa zwei
Stunden. Als Auswertungsmaterial standen eine Mitschrift und die ausgefiillten Padlets der
Teilnehmenden zur Verfigung.
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5.3 Ergebnisse

5.3.1. Umsetzung von Homeoffice

Im Zuge der Interviews wurde erhoben, welche Vor- und Nachteile Homeoffice mit sich bringt und wie
sich der Umgang mit dem Thema in den befragten Unternehmen gestaltet. Zunachst wurde diskutiert,
wie die Umsetzung von Homeoffice in den verschiedenen Unternehmen gestaltet wird. Da die
Interviews und Fokusgruppen im ersten Quartal 2022 stattfanden, als sich noch viele der befragten
Personen im Homeoffice befanden, wurde auch der Vergleich vor und wahrend der Covid-19 Pandemie
hergestellt.

Vor der Covid-19 Pandemie gab es zwar die Moglichkeit fir Mitarbeitende der befragten Unternehmen
im Homeoffice zu arbeiten, jedoch gab es zu diesem Zeitpunkt in keinem Unternehmen etablierte
und/oder verschriftliche Regelungen fuir das Arbeiten im Homeoffice. Eine Befragte vermutet dahinter,
das fehlende Vertrauen in die Mitarbeitenden und die damit einhergehende Angst, dass
Mitarbeiter*innen wahrend des Homeoffices wenig bis gar nicht arbeiten wiirden. Laut der Befragten
hat sich allerdings gezeigt, dass Personen im Homeoffice produktiver sind als jene, die im Biro
arbeiten. Erst mit Beginn der Covid-19 Pandemie wurde es innerhalb kiirzester Zeit auch fiir alle
anderen Mitarbeitenden moglich bzw. sogar empfohlen, von zu Hause aus zu arbeiten.

,Und so breiter ausgerollt ist das Homeoffice dann eigentlich erst mit Pandemiebeginn geworden. Also
mir selber ist es so gegangen. Ich habe iiberhaupt nie Homeoffice gemacht, keinen einzigen Tag.”

Die Befragte erzdhlte anschlieBend von den Anfangsschwierigkeiten, die sie aufgrund des fehlenden
Uberblicks und der Plétzlichkeit des Eintretens der Covid-19 Pandemie und der damit verdnderten
Arbeitskultur hatte, da es ,,von heute auf morgen” geschah. Am Ende wurde sie von Personen in ihrem
Umfeld Giberredet, im Homeoffice zu arbeiten und mit der Hilfe ihres Sohnes wurde ihr Homeoffice-
Arbeitsplatz eingerichtet. AuBerdem stand eine Kollegin bereit, die ihr bei technischen Fragen wahrend
des Arbeitsalltags weiterhalf. Man ,fihle sich gut aufgehoben”, wenn es Personen oder
Flhrungskrafte gibt, die sich regelmalRig melden und Interesse zeigen, beschreibt die Befragte.

Auch von einem weiteren Befragten wurden Probleme beim Start in das Homeoffice zu
Pandemiebeginn im Marz 2020 beschrieben. lhm wurde zwar ein zweiter Bildschirm zur Verfiigung
gestellt, allerdings hatte er dafiir keinen Platz in seiner Wohnung. AuRerdem beklagte er die schlechte
Internetverbindung in seinem Zuhause, die zuvor nicht aufgefallen sei, aber bei Onlinebesprechungen
zu einem Storfaktor wurde.

,und selbst wenn das Unternehmen einen zweiten Bildschirm zur Verfiigung stellt. Ja, wo bitte, wo
kann man sich denn das ohne Weiteres hinstellen?”

Die ersten Monate des abrupten Wechsels zum Homeoffice waren herausfordernd fiir den Grof3teil
der Befragten, denn sie mussten innerhalb kiirzester Zeit viele neue Kompetenzen erlernen. In einem
Unternehmen wurden mit der Zeit im Team individuelle Homeoffice-Vereinbarungen ausgearbeitet.
Dennoch merkte ein Befragter an, dass man sich eine gute Homeoffice-Ausstattung selbst kaufen
musste, weil die Mitarbeitenden nur eine Ausstattung zu einem gewissen Budget erhielten bzw.
bereits vorhandenes Material verwendet wurde.
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Anders gestaltete sich dies in technikaffinen Unternehmen oder Abteilungen, wo es bereits eine
technische Infrastruktur gab und die Mitarbeitenden bereits vor Pandemiebeginn regelmalig im
Homeoffice gearbeitet hatten. Ein funktionierender Arbeitsplatz im eigenen Zuhause und das
vorhandene technische Wissen machten es moglich, die plotzliche Transformation zum Arbeiten im
Homeoffice - welche die Covid-19 Pandemie mit sich zog - reibungsloser zu bewiltigen, als jene
Unternehmen, in denen es vor der Pandemie keine Mdéglichkeit auf Homeoffice gegeben hatte. Die
Befragten in technikaffinen Unternehmen bekamen mit Ausbruch der Covid-19 Pandemie zeitnah
zusatzliche technische Gerate, wie zweite Bildschirme oder Headsets, um einen reibungslosen
Arbeitsalltag gewahrleisten zu kénnen.

,Was noch dazu gekommen ist, zu Beginn der Pandemie, ist, dass unsere IT-Abteilung extrem schnell
und effizient bestellt hat und auch ausgeliefert hat, zweite Bildschirme fiir zu Hause, eine zusdtzliche
Tastatur fiir zu Hause, zusdtzliche Maus und Headset. Das heifSt die Mitarbeiter haben sehr schnell eine
Ausstattung auch fiir zu Hause bekommen und das hat den Umstieg massiv erleichtert.”

Die befragten Personen, welche bereits zuvor die Moglichkeit auf Homeoffice hatten, merkten an, dass
die Homeoffice-Regelungen vor Pandemiebeginn, sehr strikt waren. So konnte sie beispielsweise nur
an zuvor vereinbarten Tagen von zu Hause aus arbeiten. Zudem mussten sie fiir Besprechungen ins
Bliro kommen, weil es kaum Online-Besprechungen gab. Ab dem Frihjahr 2022 konnten die
Mitarbeitenden der Unternehmen individuelle Regelungen bezliglich Homeoffice mit den
Flhrungskraften vereinbaren.

Die Befragten wiesen auBerdem auf Positionen, wie Front Offices und Facility Management hin,
welche auch zu Lockdown Zeiten abwechselnd im Biiro sein mussten. Es wurde von einer befragten
Person angemerkt, dass sie aus diesem Grund ein schlechtes Gewissen habe und auch von den
Personen, welche vor Ort arbeiten mussten, eine gewisse Feindseligkeit verspiire, welche sie auf die
Ungleichheit in den Homeoffice-Regelungen zurlickfiihrte. Dennoch lasst sich anhand der Interviews
und Fokusgruppen schlieBen, dass nach wie vor das Biiro als Normalitat und als das ,,bessere Arbeiten”
gesehen wird.

,Im Hinterkopf schwingt immer mit, dass einem vorgeworfen wird, dass im Homeoffice nicht so
gearbeitet wird wie im Biiro.”

Die Interviewten berichteten, wie bereits oben kurz ausgefiihrt, von Vorbehalten auf Seiten der
Vorgesetzten, gegeniiber dem Arbeiten im Homeoffice und den damit verbundenen Leistungen der
Mitarbeitenden. Eine Befragte erklarte sich das durch die fehlende Kontrolle, die Flihrungskrafte
angeblich Gber Mitarbeitende im Homeoffice haben.

Da der Wechsel zurlick ins Blro bei vielen Unternehmen genauso schnell kam, wie zu Beginn der
Pandemie, wird erwartet, dass genauso wie davor gearbeitet wird. Dabei wird allerdings libersehen,
dass die ,,neue Normalitat” Homeoffice als fixen Bestandteil der Arbeitskultur inkludieren muss.

Zudem aulerten die Befragten die Beflirchtung, dass sie nach der Pandemie durch das weitere
Arbeiten im Homeoffice schlechtere Aufstiegschancen haben konnten. Auf Nachfrage bei den
Vorgesetzten konnte diese Einstellung nicht nachempfunden werden und sie prasentierten sich als
besonders beflirwortend in Bezug auf Homeoffice, auch nach der COVID-19 Pandemie. Gleichzeitig
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war aber auch aus diesen Interviewgesprachen abzuleiten, dass Fihrungskrafte seit den Pandemie
bedingten MaRnahmen, wie dem Arbeiten von zu Hause, wieder 6fter im Biiro arbeiteten als ihr Team.
Dies kénnte auf eine Performance der Flihrungskraft in ihrer Vorbildfunktion zuriickzufiihren sein, um
das Arbeiten im Biro wieder als Normalitat zu etablieren.

,Das Management ist aber vermehrt anwesend. Also Unit Leads sind vermehrt im Biiro, weil sie einfach
mit den Personen besprechen miissen, auch Kundentermine haben und auch das Management ist
relativ oft im Biiro anwesend.

Die Forschung macht deutlich, dass die Interviewten 6fter im Homeoffice arbeiteten und weniger von
Remote Work berichteten. Zum Thema Remote Work gibt es auch wenig Informationen von
Unternehmensseite. Eine Befragte wusste, dass es im Unternehmen zwar erlaubt ist, allerdings nur
unter strengen Vorlagen, die ihr nicht bekannt waren. Eine andere erzdhlte, dass vertraglich
festgesetzt sei, dass man bei dem*der Partner*in arbeiten diirfe, auch wenn diese*r im Ausland lebe,
es sonst aber nicht erlaubt sei, im Ausland zu arbeiten. Es wird jedenfalls vermerkt, dass Remote Work,
ein im Vergleich zu Homeoffice noch wenig verbreitetes Konzept ist und es in den befragten
Unternehmen nur in Einzelfillen vorkommt. Ahnlich wie es in vielen Unternehmen vor COVID-19
Pandemie und dem Homeoffice war. Da es aus Unternehmenssicht keinen aktuellen Bedarf gibt, um
sich dem Thema intensiver anzunehmen, ist es noch nicht so weit verbreitet.

5.3.2. Unterschiede zur Arbeit im Biro

Durch den raschen Wandel von Arbeitsabldufen und -strukturen, welcher durch die Covid-19
Pandemie bedingt wurde, konnte Homeoffice erstmals in den befragten Unternehmen etabliert
werden. Im Laufe der Zeit zeigten sich jedoch wesentliche Unterschiede gegenliber dem Arbeiten im
Biiro. Die Unternehmen investierten in entsprechende Hard- und Software sowie die
Kompetenzentwicklung der Mitarbeitenden und Fihrungskrafte. Das ging Hand in Hand mit
Videokonferenzen und dem verpflichtenden Homeoffice wahrend der Lockdowns. Vor allem wahrend
der strengen Lockdowns bestand der Arbeitsalltag fir zahlreiche Mitarbeiter*innen aus einer Vielzahl
an Onlinebesprechungen. Die folgende Aussage zeigt, dass die andauernde Onlineprasenz von den
Mitarbeitenden durchaus als anstrengend empfunden wurde.

,Man kann nicht acht Stunden durchgehend vorm Bildschirm sitzen und das mit einem Meeting nach
dem anderen”.

Der Befragte verweist darauf, dass er ganze Arbeitstage durchgehend in Meetings verplant war, ohne
dazwischen den Computer verlassen zu kénnen. Pausen zwischen den Besprechungen wurden
demnach nicht eingeplant.

Primar fir Videokonferenzen, aber auch fir Arbeitsablaufe wurden technische Tools erweitert und
neu entwickelt. Mitarbeitende, die bereits vor der Covid-19 Pandemie Zeit im Homeoffice verbrachten,
waren bereits vertraut mit diesen Tools. Flir Mitarbeitende, die wenig oder gar keine Zeit bis dato im
Homeoffice verbrachten, waren diese wiederum neu. Sie mussten den Umgang damit erst erlernen.
Technikaffine Mitarbeitende machten sich schnell damit vertraut. Fir technikaverse Personen wurde
es jedoch zu einer groBen Herausforderung, im vollgepackten Homeoffice-Tag noch zusatzlich den
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Umgang mit den neuen Tools zu erlernen. Es wurden zwar Einschulungen angeboten, diese aber nicht
immer auf den Wissensstand der Befragten zugeschnitten, wie die folgende Aussage zeigt:

,ES hat online Webinare gegeben, nur die waren auf einem anderen Level als wir. Der hat sich mit den
Details beschdftigt. Mir hat die Basis gefehlt.”

Weitere Interviewpartner*innen berichteten lber Sprachbarrieren mit den IT-Expert*innen und
beklagten sich dartiber, dass die Technikaffinitdt vorausgesetzt wurde.

Aufgrund der vielen Onlinemeetings, verbrachten die Arbeitnehmenden im Homeoffice noch mehr
Zeit vor dem Bildschirm als im Biiro. AuRerdem erfordert die Teilnahme an einem Onlinemeeting einen
anderen Grad an Aufmerksamkeit als ein Prasenzmeeting. Die folgende Aussage zeigt, dass einige
Personen nicht aktiv an den Meetings teilnahmen.

,Die wéchentlichen Update-Calls sind eigentlich immer ohne Kamera. Die wollen die meisten Kollegen
nicht. Da kénnen ruhig andere Sachen parallel gemacht werden.”

Der Befragte beschreibt, dass sich in seinem Arbeitsumfeld somit eine Kultur etablierte,in der
Mitarbeiter*innen durch die Unsichtbarkeit auch gegenseitig wenig sichtbar und bemerkbar wurden
und somit jede*r in der eigenen digitalen Welt ein Stiick weit ,verschwand”.

Um sich im Arbeitsalltag abzustimmen, braucht es auch bilaterale Gesprache, wurde berichtet. Die
Interviewten berichteten dennoch davon, dass sie Hemmungen verspirten, Kolleg*innen im
Homeoffice anzurufen, um sich abzustimmen oder bestimmte Informationen zu erhalten.

Neben den taglichen Videokonferenzen haben sich einige Teams fiir gemeinsame online Treffen
entschieden, um auch Soziales austauschen zu kdnnen. Dies konnte jedoch nicht anndhernd den
personlichen Kontakt ersetzen. So kann im online-Raum immer nur eine Person sprechen und es ist
nachvollziehbar, persénliche Geschehnisse nicht dem gesamten Team gleichzeitig mitteilen zu wollen.
Somit fehlte das Zwischenmenschliche wahrend des Arbeitsalltags im Homeoffice, was fiir Personen,
die allein leben, ausschlaggebender ist als flir Mitarbeitende mit mehreren Personen im Haushalt. Ein
Interviewter beschrieb das Fehlen der sozialen Kontakte im Homeoffice gegeniiber dem Biro
folgendermalRen:

,ESs fehlt da halt der Flurfunk, es fehlen da deine Leit. Des is a so.”

Anders als im Biro, gibt es im Homeoffice grundsatzlich mehr Gestaltungsmoglichkeiten fiir den
Arbeitsalltag. Die Arbeitszeiten kbnnen liber den Tag flexibler verteilt werden. So berichten manche,
dass sie ihre beruflichen Aufgaben so einteilen kdnnen, dass sie diese zu ihrer individuell produktiven
Arbeitszeit erledigen und dazwischen andere Dinge ibernehmen kénnen. Durch das Wegfallen der
Wegstrecke profitieren vor allem Pendler*innen von der zeitlichen Entgrenzung, wie die folgende
Aussage zeigt:

,Die Work-Life-Balance ist deutlich besser im Homeoffice. Wenn ich im Homeoffice bin, kann ich zu
meiner Hausdrztin gehen, weil ich sonst nach Wien pendeln muss und dann zu irgendwelchen Arzten
gehen muss. Wenn ich dann zum Beispiel eine Liicke habe mit Terminen am Nachmittag um 14:00
15:00, dann kurz einkaufen gehen kann oder kurz jemanden treffen oder auch irgendwie Sport machen

25



OGUT - Osterreichische Gesellschaft fiir Umwelt und Technik

kann und dann am Abend noch mal die Sachen mache. Also im Biiro muss ich immer alles gebiindelt
machen, dann fahr ich hin und dann fahr ich wieder heim. Und ich geniefSe das, wenn ich irgendwo mal
einen Block habe, was anderes machen kann und bisschen flexibler bin in der Zeiteinteilung”

Jedoch gibt es auch jene Arbeitnehmenden, die im Rahmen von Homeoffice keine zeitliche Begrenzung
erkennen konnten und stattdessen durchgangig arbeiteten. Die folgende Aussage beschreibt, dass dies
haufig bei der flachendeckenden Einflihrung von Homeoffice geschah:

,lch denke, dass man zu Beginn wahrscheinlich fast zu viel gearbeitet hat, um den Vorgesetzten
beweisen zu kénnen, warum man denn brav daheim war, dass die Leute dann einfach die Zeit, wenn
sie zwischen sieben und acht noch einmal in den Computer geschaut haben, nicht aufgeschrieben
haben. Ich habe das auch gemacht. Also der Computer steht den ganzen Tag am Schreibtisch und beim
Vorbeigehen kann man schauen, ob noch drei neue Mails gekommen sind, die noch dringend sind. Da
habe ich oft auch die Zeit nicht geschrieben”

Der Befragte verweist in der Aussage ebenfalls darauf, dass manche Arbeitsstunden nicht
aufgeschrieben wurden. Auch andere Interviewparnter*innen berichteten von unentgeltlichen
Uberstunden. Als Griinde wurden genannt, dass die Arbeitnehmenden nicht negativ auffallen wollten
und wihrend der Covid-19 Pandemie angehalten wurden, keine Uberstunden zu schreiben.

Fiir manche bedeutet Homeoffice auch geringe Bewegung und damit ein schlechteres Wohlbefinden.
Eine Interviewte beschreibt das folgendermaRen:

,In der Friih in die Arbeit zu gehen, bedeutet fiir mich 20 Minuten zu FufS gehen. Das fehlt mir jetzt.
Die Unzufriedenheit des nicht-Bewegens ist im Homeoffice immer da.”

Andere wiederum schreiben sogar entstandene Krankheiten dem Homeoffice zu:

,lch bin davon (iberzeugt, dass ich meinen ersten Bandscheibenvorfall vom Homeoffice bekommen
habe, vom Sitzen am Kiichentisch. Ich musste sogar operiert werden.”

Zum Thema Krankheit ist ebenfalls zu erwahnen, dass die Ergebnisse der qualitativen Analyse zeigen,
dass die Hemmungen, in den Krankenstand zu gehen, im Homeoffice grofRer sind als im Biro, da die
Hiirde des Arbeitsweges entfallt.

5.3.3. Sichtbare Ungleichheiten

Abschliefend werden die Ungleichheiten beschrieben, die auf Grund der qualitativen Analyse
sichtbar wurden. Eine nennenswerte Ungleichheit betrifft die unterschiedlichen Moglichkeiten in
Hinblick auf die Gestaltung von Homeoffice. Eine Interviewte schilderte ihre Situation
folgendermalien:

,Und auch diese vielen guten Ratschldge, man braucht eine Beauty Break oder dann muss man sich
halt die Termine so takten, dass es immer nur bis 3/4 ist und dann hat man 15 Minuten Pause. Es ist in
99,95 % der Fille fiir mich nicht méglich, weil ich die Termine nicht einlogge, also die Termine nicht
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vorschlage, sondern halt als Teilnehmer dabei bin und und somit, im dem Fall ist es jetzt nicht so
dramatisch, aber nur einen passiven Teil darin habe, also im Sinne von der Organisation.

Die Aussage zeigt, dass Vorschlage in Bezug auf ,Self Care” nur von bestimmten Funktionen
wahrgenommen werden konnen. Personen ohne Personalverantwortung haben weniger
Moglichkeiten zur Gestaltung, da ihnen oft Termine ,zugeteilt” wurden - sie verfligten also nicht
vollumfanglich (iber die Definitionsmacht ihres eigenen Tages. In den Interviews waren von diesen
Situationen haufiger Frauen betroffen als Manner, was damit zusammenhéangen kann dass es in den
beforschten Unternehmen zu einer Gender-spezifischen Arbeitsteilung kommt, bei der sich mehr
mannliche als weibliche Personen in entscheidungstragenden Positionen wiederfinden.

Die ungleiche Verteilung von Arbeitsmitteln wurde in den quantitativen Auswertungen bereits
angedeutet. Frauen gaben hier 6fter an, dass sie nicht alle notigen Mittel zur Verfligung gestellt
bekommen haben, was mit demselben Grund einhergehen kdnnte, wie weiter oben beschrieben. In
den Interviews mit den Expert*innen stellte sich heraus, dass Menschen, die mehr Stunden arbeiten,
oft auch mehr Arbeitsmittel erhalten. Beispielsweise haben geringfligig Arbeitende gar keine
Arbeitsmittel zur Verfligung gestellt bekommen, weil das Anschaffen von Laptops sich fir diese
Arbeitnehmendengruppe, nicht auszahle. Das bedeutet, dass auch Menschen, die in Teilzeit arbeiten,
weniger Mittel bekommen, weil die Arbeitgebenden es fiir weniger legitim halten, ihnen eine volle
Ausstattung zur Verfiigung zu stellen. Der GroRteil der Teilzeitarbeitenden in Osterreich sind Frauen.
Eine Interviewte beschreibt die Situation folgendermalen:

,Mir wurde gesagt: ‘Na zu Hause arbeiten, da geniigt der Laptop, ihr arbeitet eh nicht so viel.” Und
meinen privaten Laptop wollte ich ins Firmennetzwerk (ibernehmen lassen, habe das mit der IT
abgesprochen aber mein Chef hat sich geweigert, die E-Mail abzuschicken und gesagt ‘Du arbeitest
da eh net wirklich also brauchst das auch nicht.””

Ein weiterer Punkt, der in diesem Zusammenhang zu einer Ungleichverteilung flhrt, ist, dass
Mitarbeitende erst nach den notigen Arbeitsmitteln fragen mussten. Eine Interviewte beschreibt
diesen Prozess als Diskussion.

,Der zweite Bildschirm fiir zu Hause war eine Diskussion. Aber ich habs am Ende bekommen.”

Das Einrichten eines entsprechenden Arbeitsplatzes stellt fiir Arbeitnehmende insbesondere dann
eine Herausforderung dar, wenn zuvor noch nie im Homeoffice gearbeitet wurde. In
Mehrpersonenhaushalten kommt die Frage hinzu, wer an welchem Platz arbeitet. Die folgende
Aussage zeigt, dass Arbeitnehmende zuhause zwar oft Uber einen Arbeitsplatz bzw. eine
Arbeitsgelegenheit verfligen, bei zwei - oder mehreren arbeitenden Personen dieser Platz jedoch
zugeteilt werden muss:

,Also grundsdtzlich haben wir eine nicht so grofse Wohnung. Wir sind zu zweit. Das heifst, eine Person
kriegt den tollen Arbeitsplatz, wo ich jetzt grad sitze, mit zwei Bildschirmen und Schreibtisch und Sessel.
Und eine Person sitzt in der Kiiche. Wobei jetzt ist mein Partner schon wieder im Biiro, zum Gliick, weil
normalerweise sitze eher ich in der Kiiche. Das ist dann halt wirklich nur mit Laptop am Kiichentisch.”
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Die Befragte verweist hier auf den Arbeitstisch, den der mannliche Lebensgefdhrte genutzt hat, sie
selbst hat in der Kiiche gearbeitet. Auch andere weibliche Interviewpartner*innen berichteten von
dieser genderspezifischen Arbeitsteilung bzw. von der Tatsache, dass der ,beste Platz” vorwiegend
von mannlichen Arbeitnehmenden genutzt wurde. Als Griinde daflir wurden die (miutterliche)
Verfigbarkeit fur die Kinder - die oft auch in der Kiiche/Wohnzimmer arbeiten oder lernen oder
Unterstltzung brauchen - und die hohere Position des Mannes im Unternehmen und damit verbunden
die Notwendigkeit eines ungestorten Arbeitsplatzes genannt.

AbschlieBend ist zu erwdhnen, dass die Ergebnisse der qualitativen Analyse die Befunde vergangener
Studien zum Thema Kinderbetreuung und Homeoffice darin bestatigen, dass Paare mit Kindern sich im
Homeoffice weniger gut konzentrieren kdnnen und Tatigkeiten weniger gut als im Bliro nachkommen
kénnen. Das betrifft vor allem Eltern mit jiingeren Kindern. Diese arbeiten haufig bevorzugt im Biro
und nur dann im Homeoffice, wenn sie dort alleine sein kénnen.

,Aber wenn ich in die Arbeit gehe, dann ist das so, wie in einem Zimmer zu Hause. Ich bin komplett
alleine und es stért mich auch niemand und deswegen gehe ich dann doch gerne in die Arbeit, weil da
habe ich einen Drucker, da habe ich zwei Bildschirme und es gibt keine Kinder, die im Hintergrund am
Nachmittag herumtoben und so.”

Wadhrend sich die teilnehmenden Unternehmen mit dem Thema ,Kinderbetreuung” durchaus
beschaftigen, wird der Pflege von Angehorigen wenig Aufmerksamkeit geschenkt. Die folgende
Aussage zeigt, dass Homeoffice fiir die Pflege ein Vorteil sein kann:

»~Mein Mann hat Pflegestufe sechs von sieben, das heifst, er ist schon ziemlich regelmdfiig auf eine
helfende Hand angewiesen. Es ist nicht so, dass er mich stdndig braucht, aber es ist gut, wenn ich in
Rufweite bin, wenn er mich braucht. Tageweise oder vielleicht einen guten halben Tag ins Biiro zu
gehen, das ldsst sich gut organisieren. Was dariiber hinausgehen wiirde, da brduchte man dann
professionelle Unterstiitzung.”

Auch weitere Interviewpartner*innen mit pflegenden Angehdrigen berichteten von Vorteilen im
Homeoffice. Als Griinde werden die Geldersparnis fiir externe Pflege und der Vorteil, fir die
angehorige Person da sein zu kénnen, genannt. Grundsatzlich ist das Pflegen von Angehdrigen jedoch
schwierig mit einem Job zu vereinbaren. Eine Interviewpartnerin beklagte die geringe Zeit an Erholung.

JAllerdings, das muss man schon dazu sagen, ist Pflege so nebenher eine ziemliche Belastung. Nicht
nur, dass man emotional natiirlich dran hdngt, sondern auch vom Kérperlichen, weil das eigentlich rein
auf die eigene Erholungszeit geht. Fiinf Tage Pflegeurlaub im Jahr sind da wenig. Wenn ich mehr Tage
brauche, muss ich mir Urlaub nehmen. Ich brduchte noch mehr Flexibilitdt im Job.”

Damit wird ersichtlich, dass im Zusammenhang mit Care Tatigkeiten Privates und Berufliches als
voneinander abgetrennte Lebensbereiche gesehen werden, die sich jedoch gegenseitig beeinflussen
kénnen und miteinander vereinbar organisiert werden missen.
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5.4. Zusammenfassung und Interpretation

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass fiir die befragten Unternehmen und Personen ,doing
Homeoffice” weitgehend unbekannt ist. Das Arbeiten im Homeoffice wird als das ,,andere, weniger
gute Arbeiten” gesehen, das Arbeiten im Biro als das ,,normale” Arbeiten. Je technikaffiner das
Unternehmen bzw. der Job, desto besser wurde das Homeoffice bewertet. Ein Teil der Befragten sieht
die Moglichkeit, im Homeoffice kurzfristig etwas anderes zu machen, wie einen Arztbesuch
unterzubringen oder Sport zu betreiben, als positive Erscheinung im Homeoffice. Das betrifft vor allem
Pendler*innen mit langem Anfahrtsweg zur Arbeit.

Es gibt wenig Erfahrungen unter den Teilnehmenden mit , Arbeiten - von - egal -wo”, also Remote
Work. Das kdnnte damit zusammenhangen, dass die Befragten ,zu alt” waren. Studien zeigen, dass
Remote Work eher von jlingeren Personen angenommen wird. Die Befragten, die jedoch Remote Work
in Anspruch nehmen, bewerteten dies als positiv.

Die Themen Arbeitsmittel und Gestaltung von Homeoffice zeigen, dass Homeoffice bei den Befragten
nach wie vor als , Goodie” gesehen wird und Arbeitsmittel sowie ergonomische Arbeitsplatze
weitgehend individuell zugeteilt werden. Eine Vielzahl der Mitarbeitenden hat sich die benétigten
Arbeitsmittel somit selbst organisiert. Damit riickt die Selbstverantwortung des Individuums in den
Vordergrund und die Firsorgepflicht der Arbeitgebenden in den Hintergrund. FlUhrungskrafte
verbringen mehr Zeit im Biro als Mitarbeitende. Wenn Sie jedoch im Homeoffice sind, verfiigen sie
Uber mehr Gestaltungsmoglichkeiten als Mitarbeitende im Homeoffice. Da Flihrungspositionen nach
wie vor mannerdominiert sind, sind Frauen hier haufiger benachteiligt. Dies betrifft ebenfalls die
Ausgestaltung von Homeoffice, wie etwa die Buchung von Meetings.

Die von den Befragten beschriebenen Erfahrungen zeigen, dass Homeoffice haufig eine Vielzahl an
Meetings bedeutet, wobei kaum Bildschirmpausen eingelegt werden kdnnen. Bei Onlinemeetings gibt
es keinen Raum fiir Kommunikation im Sinne von Teambuilding oder zwischenmenschlichen
Austausches. Darilber hinaus werden Krankheiten zum Teil als Folgeerscheinung schlechter
ergonomischer Arbeitsplitze gesehen, vermehrt Uberstunden im Homeoffice gemacht und die
Schwellg, in den Krankenstand zu gehen, scheint im Homeoffice niedriger.

Die Befragten, die fir Care-Tatigkeiten verantwortlich sind - primar Frauen - sehen die Kombination
von Kinderbetreuung und Homeoffice weitgehend als unmoglich und bevorzugen, wenn die Kinder zu
Hause sind, das Arbeiten im Biiro. Eltern von jingeren Kindern stehen aufgrund von Betreuungs- und
Lernhilfetatigkeiten besonders unter Druck. Wenn beide Elternteile von zu Hause aus arbeiten, hat
oftmals die Person mit dem besseren Einkommen oder der hoheren Position auch den besseren Platz
zum Arbeiten.

AbschlieRend bleibt anzumerken, dass die befragten Unternehmen den Wechsel zum Homeoffice
vorerst - mit Beginn der Covid-19 Pandemie - nur als Notlosung konzipiert haben. Dass primar
technikaffine Unternehmen eine schnelle technische Losung fiir den Wechsel ins Homeoffice fanden,
indem sie den Mitarbeitenden die benétigten Gerate vergleichsweise rasch zur Verfligung stellen
konnten, oder die Tatsache, dass einige Unternehmen lediglich billige Gerate kauften, deutet auf die
Annahme der Unternehmen hin, dass diese nach Ende der Pandemie nicht mehr benétigt werden
wirden. Man kann also davon ausgehen, dass das Ende der Pandemie vorerst auch als ein Ende des
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Homeoffice betrachtet wurde. Homeoffice war ein Ausweg der Unternehmen, um trotz Pandemie und
damit einhergehenden Lockdowns produktiv arbeiten zu konnen. Mittlerweile ist klar, dass das
Arbeiten im Bilro nicht mehr die Normalitdt und das Arbeiten im Homeoffice ein wichtiger Bestandteil
der Arbeitskultur geworden ist. Der starke Wunsch der Mitarbeitenden nach einem besseren
Verschranken von Arbeit und Privatem wird durch die Moglichkeit auf die individuelle und flexible
Planung von Homeoffice beantwortet.

6. Idea Lab

Als Abschluss des Projektes und um Losungen gemeinsam zu generieren wurde ein Idea Lab konzipiert,
um mit ausgewahlten Vertreter*innen aus HR und Betriebsrat aus drei Unternehmen, an der
Verbesserung von Homeoffice-Modellen zu arbeiten und einen Inspirationsraum fir etwaige
Veranderungen in den jeweiligen Unternehmen zu 6ffnen. Insgesamt nahmen vier Stunden lang neun
Personen aus den drei Unternehmen teil, welche in gemischten Teams an selbst ausgewahlten Foki
arbeiteten und daraus schlussendlich Empfehlungen formulierten. Die Ausgangsfrage fir den Co-
Creation Prozess lautete: ,,Wie sieht mein idealer Arbeitstag im Home Office aus?“ Aufgabe war fir die
Teilnehmenden, in Kleingruppen relativ rasch zu ersten Designs/Entwirfen fir ein gender- und
diversitatsfreundliches Homeoffice zu kommen. Wichtig war, dass die Herangehensweise den
Teilnehmenden einen kreativen Anschub bot und die Chance erhéhen sollte, aus bisherigen Denk- und
Verhaltensmustern auszusteigen. Gleichzeitig sollten konkrete Designentwiirfe mit den wichtigsten
Prinzipien und Leitlinien fir ein verbessertes und neues Homeoffice entstehen kénnen.

Die fir das Idea Lab gewahlte Methode orientierte sich daher stark an Prinzipien des Design Thinking.
Design Thinking ist eine Methode zur Entwicklung von innovativen Losungen, die in einem
(klassischerweise interaktiven) Prozess der Problemdefinition, Ideengenerierung und
Prototypentestung erdacht und verfeinert werden. Dabei wird davon ausgegangen, dass die
Ideengenerierung moglichst konkret gestaltet sein sollte (vgl. Brown 2008). Unter dem Motto ,,mit den
Handen denken” wurde daher ein Set an Spielbausteinen, Buntpapier, Stiften und sonstigen
Bastelmaterialien erstellt, mit dem die Teilnehmenden ihre Entwirfe designten. Da kein
umfangreiches Testen der Homeoffice-Entwiirfe vorgenommen werden konnte, wurden zusatzlich
sogenannte ,Personas” entwickelt, auf welche die entworfenen Homeoffice-Modelle genauso gut
passen sollten, wie fiur die konkret am Idea Lab Teilnehmenden selbst. ,Personas” sind auf
guantitativer und/oder qualitativer Forschung basierende und daraus abgeleitete fiktive Figuren. Sie
helfen dabei, sich in die Lage von anderen potenziellen Nutzer*innen hineinzuversetzen, also eine
Perspektive einzunehmen, die nicht die jeweils eigene ist. Im vorliegenden Fall wurden die Personas
auf Basis vorangegangener Forschung in dem Projekt (Literaturanalyse, Interviews und Fokusgruppen)
erstellt und mit einem fiktiven Namen, Foto, einem Privatleben und dazu passenden Vorlieben und
Erwartungen versehen.

Jede Kleingruppe bekam eine Persona zugeteilt, deren Perspektive sie, zusatzlich zu den in der Gruppe
vertretenen personlichen Sichtweisen, in Bezug auf das zu entwickelnde Homeoffice-Modell
bericksichtigen sollten. Insgesamt wurde mit den folgenden vier Personas gearbeitet.
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Persona 1 (siehe Anhang) ist ein 22-jahriger mannlicher Student aus Oberosterreich, der Teilzeit als
studentischer Mitarbeiter tatig ist. Er hat ein Zimmer in einer 4er WG und fiihrt eine Beziehung zu
einem Mann. Die zeitlichen Uberschneidungen zwischen Arbeit und Universitit verzégern seinen
Abschluss. Michael nimmt die Arbeit ernst, sieht sie allerdings nicht als alleinigen Lebensinhalt,
arbeitet viel abends und flexibel - auf seinem privaten MacBook.

Persona 2 (siehe Anhang) ist Arijan, ein 59-jihriger Office / Facility Manager in Altersteilzeit. Sein
hochster Abschluss ist die kaufmannische Lehre. Seit 30 Jahren ist er im selben Unternehmen tatig.
Seit Pandemiebeginn fiihlt er sich nutzlos, da sich sein Job reduziert hat, obwohl ihm seine S6hne bei
digitalen Fragen geholfen und einen digitalen Arbeitsplatz eingerichtet haben.

Persona 3 (siehe Anhang) ist eine 33-jahrige Managerin mit akademischem Abschluss und zwei
Kindern. Sie setzt sich fiir ihr Team ein und hat einen gut ausgestatteten Arbeitsplatz im Wohnzimmer.
Die Work-Life-Balance ihres flinfkopfigen Teams ist ihr wichtig. Sie arbeitet selbst langer, wenn jemand
ausfallt. Sie ist, verglichen mit anderen Flihrungskraften in ihrem Unternehmen, 6fter im Homeoffice,
was von ihren Kolleg*innen humorvoll kommentiert wird.

Die vierte Persona (siehe Anhang) ist eine 48-jdhrige Geschéaftsfuhrerin. Besonders herausfordernd ist
fir diese Persona, dass sie das Bliro und den Arbeitsalltag vermisst und es ihr schwerfallt, sich wie
gewohnt einzubringen. Zuvor wohnte sie mit ihrem nun verstorbenen Ehemann und dessen Schwester
zusammen. Mittlerweile hat sie den Uberschiissigen Wohnraum einer ukrainischen Familie zur
Verfligung gestellt, welche vor dem Krieg gefllichtet ist.

Vor Ort wurde in drei gemischtgeschlechtlichen Gruppen jeweils mit Legosteinen ein Homeoffice

Modell erarbeitet:

Abbildung 5: Beispiel 1 fiir ,Homeoffice Modell"
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Bei dem ersten erarbeiteten Homeoffice Modell, wurde das Modell in vier Arbeitsplatze geviertelt, um
die individuellen Bediirfnisse der Mitarbeitenden zu veranschaulichen. In jedem Raum befindet sich
eine andere Person, die ihren Arbeitsbereich individuell gestaltet hat. Auerdem sollte gezeigt werden,
dass es an den Fihrungskraften liegt, sich oft genug und ausreichend mit den Mitarbeitenden
abzustimmen, die Initiative zur Veranderung von Fihrungskraften kommen muss und es dabei klare
Vorgaben braucht. Im Modell wird die Fihrungskraft als zentrale Person betrachtet, um sich
ausreichend mit den Mitarbeitenden abzustimmen und von einem Raum in den nachsten gehen zu
kdnnen. Man sieht auBerdem unterschiedliche Arten von Tischen. So haben zwei Personen Stehtische.
Es wurde betont, wie wichtig eine klare Kommunikation innerhalb eines Teams, aber auch zwischen
Flihrungskraften und den Mitarbeitenden ist, um effektiv und produktiv zu arbeiten.

Abbildung 6: Beispiel 2 fiir ,Homeoffice Modell"

Beim zweiten Homeoffice Modell wurde ein hoher Turm mit unterschiedlichen Schichten gebaut,
dieser soll die Flexibilitat und klare Trennung zwischen Privatem und Arbeit darstellen. Auch in diesem
Modell gibt es unterschiedlich eingerichtete Arbeitsplatze, sowie klar gekennzeichnete Wege.
AulRerdem sollten hier Personen mitgedacht werden, die im Wohnraum keine klare Trennung ziehen
kénnen, indem sie beispielsweise wahrend online Besprechungen spazieren gehen. Co-Working
Arbeitsplatze wurden ebenfalls als Moglichkeit genannt. Die Idee der Flexibilitdit von den
Arbeitgebenden sowie den Arbeitnehmenden zieht sich in diesem Modell vom Arbeitsort, zu den
Arbeitszeiten, bis hin zur Gestaltung des eigenen Arbeitsplatzes zu Hause durch.
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Abbildung 7: Beispiel 3 fiir ,Homeoffice Modell"

Das dritte Modell konzentrierte sich auf die geeignete und benétigte Ausstattung, welche fir ein
erfolgreiches Arbeiten im Homeoffice nétig ist. Die Gruppe ist davon ausgegangen, dass man den Platz
und die Moglichkeiten hat, um sich dementsprechend einzurichten. Neben technischen Geraten, wie
zwei Bildschirmen, Walking oder Stehtisch, wurde auch der Arbeitsplatz in die Natur bzw. in den Garten
erweitert. Es wurde wieder die Flexibilitat angesprochen, die es braucht, um alle Bedirfnisse zu
vereinen. AuRerdem wurde die Option diskutiert, dass lediglich eine kleinere Flache, eventuell ein
Arbeitszimmer oder ein Arbeitsplatz, zur Verfliigung steht. Es sollte jedenfalls ein héhenverstellbarer
Tisch vorhanden sein, sowie die Grundausstattung, welche beispielsweise zwei Bildschirme
einschliellt. Ein eigenes Arbeitszimmer, bei dem man die Tiir schlieBen kann, um ungestort arbeiten
zu kénnen, wird von der Gruppe als notwendig angesehen.

Bezliglich der Herangehensweise kann gesagt werden, dass der Einsatz dieser ,ungewoéhnlichen”
kreativen Methode sehr dabei half, die Teilnehmenden ins innovative Tun und Denken
hineinzubringen. Vor allem auch die Anregung, konkret mit Spielbausteinen zu bauen, hat dazu
gefiihrt, dass die Teilnehmenden schnell zu diversen Homeoffice-Entwiirfen kamen und eine
anfangliche Zurickhaltung abgebaut werden konnte.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Entwiirfe der Teilnehmenden einerseits auf den
Bedarf einer Flexibilisierung - sei es von Seiten des Arbeitgebenden oder Arbeitnehmenden - von
Homeoffice hindeuten: so wurden etwa die Arbeitsorte nicht zwingend in den Rdumen oder Hausern
selbst gebaut, sondern befanden sich zum Teil auch auf Flachen davor bzw. drauflen. Andererseits
wurde in der mindlichen Beschreibung der Designs verdeutlicht, dass die Beachtung gewisser Regeln
und Grundsatze wahrend des Homeoffice durchaus wichtig sind, wie z.B. der Grundsatz von
korperlicher Abwechslung und Bewegung. Es wurde also eine Notwendigkeit darin gesehen, die Zeit
und den Raum zu haben, um sich zwischen Meetings bewegen zu kénnen. Eine andere Regel, die in
den Designs zum Ausdruck kam, betraf die Trennung der Raumlichkeiten - Trennung zwischen Arbeit
und Privatem - flr unterschiedliche Tatigkeiten: dass also woanders gearbeitet (am Computer
gesessen), als gegessen wird und/oder eventuell Kinder betreut werden. AuRerdem wurden die
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unterschiedlichen Bedirfnisse der Mitarbeitenden und die Wichtigkeit einer strukturierten
Flihrungskraft erwahnt, die individuelle Losungen mit dem Team finden sollte. Wichtig sei es, die
Verantwortungen innerhalb des Unternehmens sowie des Teams vorab zu klaren. Veranderungen
sollten jedenfalls klar von den Flhrungskréaften initiiert und kommuniziert werden.

7. Empfehlungen flr eine gender- und diversitatsfreundliche
,neue” Arbeitskultur im Homeoffice

Die Forschung flihrte zu der Formulierung von Mallnahmen und Empfehlungen, welche Unternehmen
dabei unterstiitzen sollen, Homeoffice, Hybrid - sowie Remote Arbeiten gender- und
diversitatsfreundlich zu gestalten.

Unter Remote Work wird hier die Arbeit an Orten auBerhalb des Biiros und der eigenen Wohnung
verstanden, wie zum Beispiel bei den Eltern, wenn sie Pflegebediirftig sind oder auch bei der
Lebensgefahrtin oder dem Lebensgefahrten im Ausland.

1. Partizipation bei der Homeoffice-Regelungen

Gender- und diversitatssensibles Homeoffice bedeutet, in jedem Unternehmen Modelle zu
entwickeln, die an den Bedirfnissen und Lebenskonzepten der unterschiedlichen Personen
anknipfen. Idealerweise werden in einem partizipativen Prozess zwei bis drei Modelle entwickelt aus
denen die Mitarbeitenden wahlen kdnnen. Durch einen partizipativen Prozess wird sichergestellt, dass
die Bedirfnisse aller Mitarbeitenden gehort und berlicksichtigt werden, sodass eine passende
Homeoffice-Regelung fiir alle Beteiligten gewahrleistet werden kann. Hierbei empfehlen wir, darauf
zu achten, auch Minderheiten und Mitarbeitende, die im Moment der (Neu-)Gestaltung einer
Homeoffice-Regelung im Homeoffice arbeiten, gleichwertig in den Prozess einzubeziehen. Ein
partizipatorischer Prozess ist dann besonders gender- und diversitatsfreundlich, wenn nicht-
hierarchische Entscheidungsfindungen stattfinden und Flexibilitdat durch das eigenstandige Auswahlen
von Homoffice-Zeiten durch die Mitarbeitenden ermdoglicht wird. Dies wurde besonders durch die im
Idea Lab entwickelten Modelle hervorgehoben.

2. Gleichberechtigung bei der Verteilung und Nutzung von Arbeitsmitteln

Die Thematik der Gleichberechtigung bei der Verteilung und Nutzung von Arbeitsmitteln im
Homeoffice nimmt einen bedeutenden Teil der Forschungsergebnisse ein. Um diese
Gleichberechtigung zu gewahrleisten, empfehlen wir dementsprechend...

a. ..dass im Homeoffice ein gleichwertiges Arbeiten wie im Unternehmen erzielt wird und
demnach die notigen Arbeitsmittel allen Mitarbeitenden, die im Homeoffice arbeiten, zur
Verfligung gestellt werden.

b. ..dassallen Mitarbeitenden die nétigen Mittel gleichwertig zur Verfligung gestellt werden,
ohne dabei auf Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigung Ricksicht zu nehmen.
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c. ..dass die Arbeitsmittel, die zur Verfligung gestellt werden, allen Mitarbeitenden bekannt
sind.

d. ..dass alle Mitarbeitenden den gleichen Zugang zu Arbeitsmitteln haben und eine
Grundausstattung fur alle Mitarbeitenden, die im Homeoffice arbeiten mdchten,
gewadhrleistet wird, da Systeme, welche auf dem Prinzip ,first come first serve” oder
LArbeitsmittel auf Anfrage” basieren, die Gefahr bergen, Konflikt und Ungleichheit
hervorzurufen.

e. ..dass sowohl Mitarbeitende als auch Fihrungspersonen ihre Anwesenheit in einem
Onlinetool eintragen, sollte sich ein Unternehmen zu dieser Art der
Anwesenheitskontrolle entscheiden, um somit ein Arbeiten auf Augenhéhe zu
gewadhrleisten.

f. ..dass genaue Kalendereintrage von allen Mitarbeitenden gemacht werden, die im Team
geteilt werden, damit fiir einen méglichen Uberblick dariiber, wer wann im Biiro und wer
im Homeoffice ist, gesorgt wird.

g. ..Mitarbeitende zu ermutigen, die Stunden im Homeoffice genau zu dokumentieren, um
Mehr-/Uberstunden zu vermeiden bzw. entsprechend zu entlohnen.

3. Klarheit im Hinblick auf arbeitsrechtliche Grundsatze und die Abgrenzung von Krankheit, Urlaub,
Homeoffice, Bereitschaft sicherstellen

Die Forschungsergebnisse fihren uns zum dem Schluss, dass eine Klarheit im Hinblick auf
arbeitsrechtliche Grundsatze und die Abgrenzung von Arbeit und Krankheit, sowie Urlaub,
Homeoffice und Bereitschaft essentiell sein kann, um eine gender- und diversitatsfreundliche
Arbeitskultur sicherzustellen. In diesem Kontext mochten wir darauf hinweisen, dass auch im
Homeoffice eine Fiirsorgepflicht durch die Arbeitgebenden besteht. Dies schliefft unter anderem
ein, dass Angestellten ergonomisches Arbeiten ermdglichen und die nétige Ausstattung dazu zur
Verfligung gestellt wird. Auerdem empfehlen wir, Mitarbeitende dazu zu ermutigen, bei
Krankheit tatsachlich in den Krankenstand und nicht nur ins Homeoffice zu gehen.

4. Wichtige Tipps im Hinblick auf:
a. digitale Meeting-Kultur

Meetings sind ein wichtiger Punkt der Forschungsergebnisse, welcher von den Befragten
hervorgehoben wurde. Es wurde eine groRe Anzahl von Online-Besprechungen angesprochen, die
sich ohne Pause aneinanderreihen. Um produktiv arbeiten zu kdnnen, braucht es Pausen, so auch
zwischen den Besprechungen. Besonders vulnerable Personen brauchen aus unterschiedlichen
Griinden regelmaBige Pausen, um etwa Pflegearbeit verrichten zu kbnnen. Ein weiterer wichtiger
Punkt ist, dass die Meetings innerhalb der Arbeitszeit - auch der teilzeitarbeitenden Personen -
stattfinden und sich in etwa an die angegebene Dauer halten. Da auch das Verlieren der sozialen
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Kontakte angesprochen wurde, empfiehlt es sich, zu Beginn eines jeden Meetings eine kurze
Einstiegsrunde zu machen und alle Anwesenden darin zu inkludieren.

Soziale Interaktion im Team hat sich als ein wichtiger Faktor herausgestellt, um alle
Mitarbeitenden gleichermafRen in Entscheidungen und Kommunikation einzubinden. Unsere
Empfehlung ist, dafiir regelmaRige Termine vorzusehen. Eine Moglichkeit dafiir ist, alle Personen
eines Teams einmal die Woche darum zu bitten, fiir beispielsweise ein gemeinsames Mittagessen
oder Frihstlick anwesend zu sein. Hierbei ist ganz besonders auf die Teilzeitarbeitenden und
Menschen mit anderen Verpflichtungen aulRerhalb der Arbeit zu achten. Daher legen wir nahe,
dass es von Vorteil fiir ein gender- und diversitatsfreundliches Arbeiten sein kann, wenn bereits
im Rahmen des partizipativen Prozesses fir mogliche Homeoffice Regelungen eruiert wird, wie
und wann gemeinsame Termine stattfinden kdnnen.

b. Organisation von unterschiedlichen Arbeitsmodellen inkl. Remote Work

Ein Modell fir Remote Work zu entwickeln, kann dabei helfen, einen diversitats- und
genderfreundlichen Arbeitsalltag zu schaffen. Fiir Personen mit Pflegeverantwortungen kann
Remote Work ein wichtiges Mittel sein, um weiterhin am Arbeitsleben teilnehmen zu kénnen und
beispielsweise gleichzeitig pflegebedirftige Verwandte zu pflegen. Auch fiir Personen, die zum
Beispiel Familie im Ausland haben oder in einer Fernbeziehung leben, kann das eine gute
Arbeitsform darstellen. Zudem kénnten fir Personen, die nicht Gber genligend Platz zum Arbeiten
zu Hause verfligen oder nicht von zu Hause arbeiten wollen, Raumlichkeiten in der Nahe des

Wohnorts angemietet werden.

c. Nutzung digitaler Tools

Die Interviews haben ergeben, dass das Erlernen neuer technischer Kompetenzen fiir viele eine
groRe Herausforderung war. Wenn neue digitale Tools genutzt werden, die fir eine
Kommunikation in dem Team oder dem Unternehmen notwendig sind, sollte zuerst eine
Einschulung stattfinden. Einschulungen kénnen, wenn noétig, auch in verschiedenen Sprachen
stattfinden. Es sollte jedenfalls darauf geachtet werden, dass die individuellen Bedirfnisse der
Mitarbeitenden gedeckt werden.
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Anhang

E-Mail an die Mitarbeitenden:

- Betreff: Wie geht es Ihnen im Homeoffice?

Liebe Mitarbeiter*innen,

wir nehmen als Unternehmen an dem Forschungsprojekt Digitales Arbeiten in Zeiten der Krise,
© teil. Das Projekt wird von der Osterreichischen Gesellschaft fiir Umwelt und Technik (OGUT)
© geleitet und folgt einem partizipativen Forschungsansatz, es bezieht Betriebsrét*innen und
Mitarbeiter*innen mit ein. Informationen zu ersten Zwischenergebnissen finden Sie hier.

Nun wird im Projekt die Perspektive von Mitarbeiter*innen die von Homeoffice betroffen

: waren/sind eingeholt. Dafiir sind Beatrix Hausner, Projektleiterin und wissenschaftliche
Projektmanagerin bei der OGUT, und Miriam Steiner, Projektmitarbeiterin und wissenschaftliche
. Mitarbeiterin bei der OGUT, auf der Suche nach Personen die Interesse und Bereitschaft haben,
iiber ihre Erfahrungen im Homeoffice zu erzidhlen. Besonders interessiert sich das Projektteam

. dabei fiir Personen mit kritischer Perspektive und/oder nicht immer nur guten Erfahrungen.

Ertappen Sie sich dabei vermehrt Mehr-/Uberstunden im Homeoffice zu machen?

© Sind Sie neu im Unternehmen und hatten durch die Homeoffice Situation noch gar nicht die
Gelegenbheit, Thre Kolleg*innen und Vorgesetzten richtig kennen zu lernen?

: Ist Ihre Homeoffice-Situation durch zusitzliche Kinderbetreuung oder pflegebediirftige Angehérige
erschwert? Haben Sie in den letzten 2 Jahren aus diesem Grund Arbeitszeitreduktion in Anspruch
: genommen?

© Bietet Ihr Wohnraum suboptimale Voraussetzungen fiir Homeoffice, da Sie beispielsweise nicht
iiber ein eigenes Arbeitszimmer und/oder einen ruhigen Ort verfiigen?

. Wiinschen Sie sich mehr/weniger regelmiBigen Kontakt mit dem Team und/oder Vorgesetzten
wihrend des Arbeitens im Homeoffice?

. Haben Sie Sorge, dass die vermehrte Arbeit im Homeoffice Threr beruflichen Laufbahn schaden

© oder diese verlangsamen konnte?

: Sehen Sie insgesamt Verbesserungspotential in IThrer Homeoffice Situation?

Haben Sie eine oder mehrere Fragen mit ,,Ja* beantwortet? Dann melden Sie sich bei uns via E-
: Mail unter beatrix.hausner@oegut.at, oder telefonisch unter +43 650 8048049, um einen
. Gesprichstermin zu vereinbaren.

Inhalt des Interviews sind Ihre personlichen Erfahrungen im Homeoffice. Das ca. 1-stiindige
. Gesprich kann wihrend der Arbeitszeit stattfinden und wird daher auch als Arbeitszeit gewertet.
. Das gesamte Interview, inklusive aller personlichen Informationen wird anonym gehandhabt.

Haben Sie Fragen zu dem Projekt, den Interviews, was mit Ihren Aussagen passiert, zur
. Anonymitit oder andere Anliegen, zgern Sie nicht die Projektleiterin Beatrix Hausner, via E-Mail
© unter beatrix.hausner@oegut.at, oder telefonisch unter +43 650 8048049, zu kontaktieren.
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Persona 1

Arbeitsmittel Typisches Verhalten

Michael hat einen nimmt sich viel vor,
Laptop zur Verfligung arbeitet viel Abends, sieht
gestellt bekommen. seine emails nochmals
Den nutzt er meistens an. Passt sich an
nicht, da er tber ein Situationen an, nimmt
privates MacBook Arbeit ernst, aber nicht
verfugt. alleiniger Lebensinhalt.
Wahrend zoom-Meetings
bearbeitet er meist die

Michael Punkte fiirs nachste
Alter: 22 Herausforderungen Ziele Meeting um schneller

Wohnort:

Beschreibung

Michael studiert Biologie und
arbeitet nebenbei 20 Stunden pro
Woche als Studentischer
Mitarbeiter im Unternehmen. Er
unterstltzt dabei verschiedene
Abteilungen.

. . durch zeitliche Uberschneidungen _studienabschluss fertig zu sein.
QOberosteireich zwischen Arbeit und Universitat,

2 i N . -eine Rei h
Bgruf SFudenUsche verzogert sich der Abschluss. emp e|§e maF en
Mitarbeit - einen sinnstiftenden Wohnverhiltnisse
Héchster Abschluss: Job suchen ) )
. . - ein gutes Leben In einer WG mit 4
Matura Verantwortlichkeiten

Arbeitserhaltnis: 20h . fiihren. anderen. Per}sonen Alle
- auf Abruf ToDos abarbeiten haben ein eigenes

- Universitat abschlieBen Zimmer. Oft auch beim
Freund zu Hause.

Persona 2

Beschreibung Herausforderungen

Arijan ist seit 30 Jahren beim selben Arijan hat relativ geringe IT Kenntnisse. Seine
Unternehmen tatig. Er hat viel Wissen, das Sohne haben ihm geholfen einen

er liber die Jahre hinweg aufgebaut hat. Arbeitsplatz zuhause einzurichten und ihm
Seit der Pandemie ist er unsichtbarer im den Einstieg in MS-Teams/Zoom Calls
Unternehmen. Er kimmert sich ca. einmal gezeigt.

pro Woche um seine Enkel und besucht Seit der Pandemie fihlt er sich nutzlos da
jede Woche seine Mutter, die in einem sich sein Job sehr reduziert hat.

Pflegeheim wohnt

Ziele Arbeitsmittel Wohnverhdltnisse

Arijan hat viele Arijan wohnt alleine in
Arbeitsmittel bekommen, einer 3 Zimmer Wohnung.
jedoch nie alles nutzen Seine zwei 56hne sind
konnen, da er das Set Up bereits verheiratet und
alleine nicht hinbekommt. ausgezogen.

- mehr Zeit mit Familie
verbringen
- ofter in die Heimat fahren

Verantwortlichkeiten
3 Enkelkinder Typisches Verhalten

Mutter beschwert sich nicht, zeigt immer die beste Version von sich
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Persona 3

Wohnverhiltnisse

sie zugunsten der

Persona 4

Verantwortlichkeiten

kiimmert sich um eine
ukrainische Familie

denen sie Wohnraum zur

Verfligung gestellt hat.

Nalan

Alter: 33
Beruf: Managerin

Malan ist im Mittleren Management eines IT Unternehmens und
hat ein (fast rein mannliches) Team von 5 Personen.

Wohnort: Wien
Hochster Abschluss: Universitat, Informatik
Arbeitsverhaltnis: Vollzeit, ALL INN

Verantwortlichkeiten

2 Kinder
1 Katze

Arbeitsmittel

Wohnt mit ihrem Partner
und 2 Kindern + Katze in
einer 4 Zimmer Wohnung.
Auf ein Arbeitszimmer hat

Kinderzimmer verzichtet.

Ziele
Beruflich will sie in die
nachste Stufe im
Unternehmen erreichen
und hat sich fur die
Stelle der
Abteilungsleitung (32
Personen) beworben

Typisches Verhalten

Nalan ist eine gute Work-Life Balance ihrer Mitarbeiter*innen sehr wichtig - wenn jemand
ausfallt arbeitet sie selbst mehr. Wahrend der Pandemie waren sowohl sie als auch ihr
Partner im Home Office. Nalan hat dabei den Arbeitsplatz im Wohnzimmer gewahlt um die
Kinder im Auge zu haben. Sie wirde gern mehr Sport machen, aber geht sich nicht aus.

Henriette

Herausforderungen

Home Office als andere

sie sie so selten sehen.

Wohnort: Graz

Nalan ist 6fter zu Hause und im

Fihrungskrafte. Das ist ihr oft
unangenehm. Manchmal machen
ihre Kollegen Witze dariiber, dass

Nalan bekommt als
Fhrungskraft alle
gewlnschten
Arbeitsmittel, sie verfiigt
Uber einen top-
ausgestatteten
Arbeitsplatz in der Ecke
des Wohnzimmers

Hochster Abschluss: Universitat, diverse Lehrgange, u.a. "Frauen in

Alter: 48
Beruf: Director

den Aufsichtsrat"
Arbeitsverhaltnis: 30h, mochte wieder Vollzeit arbeiten.

Henriette war in der Geschaftsfiihrung tatig bis vor 3 Jahren ihr Partner iberraschend
verstarb. Auf das Trauerjahr in dem sie ihre Arbeitszeit reduzierte, folgte die Pandemie.

Ziele

Wieder mehr
Verantwortung
Gbernehmen. In 1-2
Aufsichtsratspositionen
kommen.

Typisches Verhalten

packt gerne an und "haut
gerne auf den Tisch" -
aktuell aufgrund des
virtuellen Arbeitens nur
eingeschrankt moglich.
Lacht gern.

Wohnverhéltnisse

Wohnt in einem
Zweifamilienhaus das sie
zuvor mit der Schwester
ihres Mannes geteilt hat.
Diese sind nach erfolgter
Familiengriindung vor
einigen Jahren
ausgezogen.

Arbeitsmittel

Herausforderungen

Henriette vermisst das Biiro und die
Kolleg*innen. Da sie vor wenigen
Jahren einen vollgefiillten Arbeitstag
hatte. Sie nimmt an zahlreichen
Meetings teil, um ihr Wissen/lhre
Kompetenz einzubringen. Dies ist
virtuell schwieriger als im Biiro.

Henriette verfligt Uber ein groBes Set an Arbeitsmitteln die ihr zur
Verfligung gestellt wurden. Einiges davon verwendet sie privat/hat
sie den Personen aus der Ukraine zur Verfiigung gestellt, da sie es

aktuell nicht braucht.
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