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Management Summary

Die Arbeitswelt erfahrt eine gravierende Transformation. Im Zentrum der Verdnderungen
steht der Wandel der physischen Organisation der Arbeit. Wahrend in den vergangenen Jah-
ren durch die COVID-19-Pandemie die Arbeit voranging von zu Hause erledigt werden
musste, konnen Wissensarbeitende den Ort ihrer Arbeitserbringung zunehmend freier wéh-
len. Durch die Riickkehr der Beschiftigten in die Biiros der Unternehmen, der gleichzeitig
anhaltenden Nutzung des Work from Home und des Ausprobierens dritter Arbeitsorte ent-
steht ein neues Konzept der physischen Arbeitsorganisation: Multilokalitét.

Diese Studie untersucht anhand der Befragung von 1.136 deutschen Wissensarbeitenden
den Status quo des Work from Home, der Arbeit in Biiros und an dritten Orten und analysiert
vergleichend, wodurch Arbeitserfolg von Beschéftigten an den verschiedenen Orten entsteht.
Dariiber hinaus werden Change-Management-Prozesse betrachtet, um herauszuarbeiten,
welche notwendigen Voraussetzungen geschaffen werden miissen, um den Ubergang der
eindimensionalen Arbeit im Biiro oder zu Hause zu einer multilokalen Arbeitswelt erfolg-
reich zu vollziehen. Basierend auf einer Diskussion der empirischen Ergebnisse zu den Po-
tenzialen und Herausforderungen der Transformation der Arbeitswelt werden Implikationen
fiir die Notwendigkeiten staatlicher Regulierung, fiir die Beschaftigten, die Unternehmen

und die immobilienwirtschaftlichen Akteure abgeleitet.

Die Ergebnisse verdeutlichen den gigantischen Umfang der Verdnderungen, den die multi-
lokale Arbeit in der Arbeitswelt und anderen Bereichen des gesellschaftlichen Lebens, wie
beispielsweise dem Verkehr, der Umwelt oder auf den gesellschaftlichen Wohlstand bezogen
anstoldt. Fiir die Beschiftigten ist die Freiheit des mobilen Arbeitens nicht mehr wegzuden-
ken. Die Studie zeigt auf, wie sie sich individuell auf die multilokale Arbeit einstellen und
Work from Home, Biiros und dritte Orte bestmoglich nutzen. Eine weitere zentrale Erkennt-
nis ist, dass das neue Konzept multilokalen Arbeitens neben dem grol3en gesellschaftlichen
Mehrwert auch in hohem Ausmal} volkswirtschaftliche Potenziale aufweist, welche jedoch
noch nicht vollumfénglich realisiert werden. Arbeitgeber erfahren durch den richtigen Ein-
satz multilokaler Arbeit einen groen Gewinn. Zum einen durch einen hoheren Arbeitserfolg
und die verbesserte Gesundheit ihrer Beschiftigten, aber auch durch die positive Wirkung
auf ihre Attraktivitit als Arbeitgeber. Diese Potentiale zu heben ist die Aufgabe des betrieb-
lichen Immobilienmanagements. Um den Herausforderungen einer aufweichenden Unter-
nehmenskultur, der erschwerten Kommunikation zwischen und Steuerung von Mitarbeiten-
den sowie der stindig notwendigen Abwégung zwischen individuellem und Teamerfolg zu
begegnen, bendtigen Unternehmen eine individuelle Strategie zur Ausgestaltung des neuen
Konzepts verteilter Arbeitsorte. Dabei helfen Investitionen in die Ausstattung bei Work from
Home, verbesserte Informationskulturen und Weiterbildungsangebote mobiles Arbeiten er-
folgreich zu gestaltet. Nicht zuletzt wird deutlich, dass zukiinftig ein verdnderter Bedarf an
betrieblichen Immobilien vorherrschen wird. Eine Argumentebilanz zur Entscheidungsstiit-

zung in der Abwédgung zur quantitativen Anpassung von Flachen sowie mogliche Ansétze
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zur qualitativen Verbesserung von Biiros und der Einsatz von dritten Orten als Ergdnzung
der Biirostrategie geben Hinweis darauf, wie Unternehmen mit ihren Immobilien auf die
dynamische Arbeitswelt reagieren konnen. Abschlief3end zeigen die Ergebnisse, dass veran-
derte Flachenbedarfe der Unternehmen Anpassungen der Geschaftsmodelle und Strategien
immobilienwirtschaftlicher Akteure erfordern, das Biiro der Zukunft zum aktuellen Zeit-
punkt, besonders mit Blick auf die Arbeitswelt von morgen, jedoch noch nicht klar skizziert

werden kann.

Keywords: Work from Home, Biiro, Coworking Space, Workation, Multilokalitat, Transfor-

mation
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1 Einfihrung

1.1 Problemstellung

Seit geraumer Zeit befinden sich Wirtschaft und Gesellschaft in der Transformation. Die Me-
gatrends des wachsenden Umweltbewusstseins, der Digitalisierung, der Globalisierung, der
(Re-) Urbanisierung, soziodemografischen Wandels und der wachsenden staatlichen sowie
geostrategischen Eingriffe forcieren die Notwendigkeit der Unternehmen, sich immer schnel-
ler an sich wandelnde Umweltbedingungen anzupassen. Diese Transformation umfasst in
besonderem Umfang auch die immobiliaren Ressourcen der Unternehmen (Pfniir und Wag-
ner 2018; Pfniir 2019), die Wohnraumversorgung der privaten Haushalte (Pfniir et al., 2023;
Pfniir et al., 2023; Pfniir et al., 2023) sowie das Wertschopfungssystem der Immobilienwirt-
schaft (Pfniir 2019; Pfniir 2020). In der Folge verdndern sich die Flichenbedarfe von Un-
ternehmen wie auch privaten Haushalten in rasanter Geschwindigkeit. So zeigt (Pfniir
2019), dass die Unternehmen innerhalb von zehn Jahren 60 % ihrer betrieblichen Immobi-
lien durch Markttransaktionen und Projektentwicklungen an sich &ndernde Rahmenbedin-
gungen anpassen werden. Die Preisentwicklungen an den Wohnungsmarkten der letzten

Jahre lassen ebenfalls auf eine sehr hohe Dynamik der Nachfrage schlief3en.

In dieser Situation der immobiliaren Transformation brach 2019 die COVID-19-Pandemie
aus. Soziale, gesellschaftliche Strukturen mussten weitgehend aufgebrochen werden, die Bii-
roarbeit fand zu circa 80 % von zu Hause statt. Unter anderem Pfniir et al. (2021) zeigen
mit der Studie ,,Homeoffice im Interessenkonflikt“ eindrucksvoll, wie stark die Verdnderung
der physischen Organisation der Arbeit auf den Arbeitserfolg Einfluss nimmt und wie stark
diese Wirkungsbeziehung nicht nur auftritt, sondern seither auch gesellschaftlich wahrge-
nommen wird. Im Durchschnitt zeigt sich ein deutlich gestiegener Arbeitserfolg. Insbeson-
dere Arbeitszufriedenheit als auch Arbeitsproduktivitdt sind messbar gestiegen. Beispiels-
weise gaben die Beschéiftigten an, durch das Work from Home ihre Arbeitsproduktivitat um
durchschnittlich 13 % gesteigert zu haben. Die Job-Life-Integration funktioniert im Durch-
schnitt der Gesellschaft spiirbar besser. Allerdings zeigen die Ergebnisse ebenfalls, dass es
neben circa 60 % Gewinnern in der Gesellschaft auch circa 40 % Verlierer des Work from
Home gab. Die gesamtgesellschaftliche Debatte der letzten drei Jahre war sehr stark geprigt
von der Diskussion um Gewinner, Verlierer und ein ,,New Normal“ der Arbeitswelten durch

das Work from Home.

Nach Abklingen der COVID-19-Pandemie stellen sich viele Fragen, wie die Arbeitswelten der
Zukunft aussehen werden. Verfolgt man die 6ffentliche Debatte, so faillt auf, dass es eindeu-
tig noch mehr Antworten als Fragen gibt. Antworten, die oft im Widerspruch stehen und

eher Bauchgefiihlen folgen als aus Daten hergeleiteten kausalen Zusammenhéngen. Es wird
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offensichtlich, dass Entscheidungstrédger wie auch Journalisten in ihrer Wahrnehmung der
Situation und den daraus folgenden Beurteilungen sehr stark durch ihre ganz personlichen,
individuellen Erfahrungen geprégt sind. Das ist ganz natiirlich. Jeder Biiroarbeitende, vom
Azubi bis zum Vorstandsvorsitzenden des Dax-Konzerns, vom einfachen Parteimitglied bis
zum Bundesminister hat eigene Erfahrungen mit dem Work from Home gemacht und diese
in seinem téglichen Austausch mit seiner Umwelt reflektiert. Was allerdings fehlt, und nach
drei Jahren Erfahrungen mit Work from Home langsam erforderlich wird, ist eine systema-
tische, datenbasierte und vorurteilsfreie Analyse des gegenwartigen Zustands der physischen
Organisation der Wissensarbeit sowie der Vor- und Nachteile unterschiedlicher Konfigurati-
onen von Personen, Arbeitsaufgaben und Arbeitsorten. Beschréankt man sich auf das Wesent-
liche, wird zunéchst offensichtlich, dass durch das Work from Home, das umgangssprachlich
auch als Homeoffice bezeichnet wird, eine der gré3ten Verdnderungen der wissensbezoge-

nen Arbeitswelten stattgefunden hat.

In den letzten Jahren der Transformation der Arbeitswelten immer starker zu beobachten
war, dass das Biiro als Ort der Verrichtung von Wissensarbeit nicht nur durch das Work from
Home Alternativen erhalten hat. Vielmehr sind in den letzten Jahren auch die Arbeit von
sogenannten dritten Arbeitsorten (z. B. Gauger 2021), unter denen zunéchst vereinfacht jeg-
licher Ort der Arbeit aulderhalb des Biiros (2. Ort in der soziologischen Typologie nach Flo-
rida) oder des Zuhauses (1. Ort nach Florida) ausgefiihrt worden. Studien wie die von Gau-
ger et al. (2022) zeigen, dass dritte Arbeitsorte erhebliche situativ und individuell spezifische
Einfliisse auf Arbeitserfolge haben konnen. Von besonderer Bedeutung ist seit der Pandemie
eine spezielle Form des Arbeitsortes, das Workation (Voll et al., 2022), bei dem es sich, je
nach konkreter Ausgestaltung, entweder um einen dritten Arbeitsort, wie ein Hotel oder
Kreuzfahrtschiff, oder um ein (Ferien-/Wochenend-)Haus, fast schon im Sinne eines First

Place, handeln kann.

Summa summarum bleibt festzuhalten, dass sich insbesondere durch Work from Home,
durch Third Place sowie Workation-Konzepte neue, sehr wirkungsstarke Instrumente in der
immobilienwirtschaftlichen Transformation der Unternehmen wie auch der privaten Haus-
halte ergeben. Deren Einsatz verschiebt eindriicklich die Grenze zwischen Leben und Arbei-
ten. Die zukiinftige Aufgabe fiir alle beteiligten Akteure wird darin bestehen, die Vorteile
und Gewinne der multilokalen Arbeit zu realisieren, wihrend die Nachteile und Verluste
minimiert werden. Diese Studie soll durch die Schaffung von Transparenz einen ersten Bei-
trag dazu leisten. Konkret wird es nachfolgend darum gehen, eine Informationsbasis zur

Losung der folgenden praktischen Probleme zu schaffen:
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* Transformation der Arbeitswelten: Wie wird in den Betrieben aus der Pandemienot-
16sung Work from Home ein neues Arbeitskonzept? Welche Rolle spielen dabei alterna-
tive Arbeitsorte, die Third Places? Wie erfolgt zukiinftig die effiziente Zuordnung von
Personen, Arbeitsaufgaben und Arbeitsorten? Wie gelingt der Change-Management-Pro-
zess? Wie sollten Unternehmen und Arbeitnehmer in diesem Prozess interagieren? Sollte

es einheitliche Regelungen geben oder individuelle Vereinbarungen?

¢ Individueller Arbeitserfolg und Gesundheit: Wie kann mobile Arbeit bei Wissensar-
beitern dazu beitragen, die Arbeitsproduktivitit, die Arbeitszufriedenheit sowie die Ar-
beitsgesundheit zu erh6hen? Wie lasst sich insbesondere das Burn- und Boreout-Risiko

der Beschiftigten verringern?

* Regulatorik: Mobile Arbeit ist bislang rechtlich kaum geregelt. Wie sieht ein effektiver
Rechtsrahmen aus, der insbesondere Losungen fiir einen fairen Interessenausgleich der
Tarifparteien sowie den Arbeitsschutz und die Arbeitssicherheit schafft? Die Ergebnisse
dieser Studie gehen ein in die Politikwerkstatt Mobile Arbeit — sicher und gesund, die
derzeit im Bundesministerium fiir Arbeit (BMAS) einen moéglichen Rechtsrahmen disku-

tiert.

* Auswirkungen auf die Biiroportfolios von Nutzern, Investoren und Finanzierern:
Wie wird sich die Nachfrage der Betriebe nach Biirofldche in Bezug auf Quantitit, Qua-
litdt und Standort verdndern? Was folgt daraus fiir die Preis- und Wertentwicklung auf

den Immobilienmérkten und die Portfoliostrategien von Investoren und Finanzierern?

1.2 Zielsetzung und Aufbau der empirischen Studie

Die Arbeitswelt, in der Phase raumgreifender Transformationen, ist zunehmend gepragt von
neuen Arbeitsmodellen, sogenannten New Ways of Working (Blok et al., 2011; Nijp, et al.,
2016). Beschiftigten sich Forschung und Praxis {iber die letzten Jahrzehnte hinweg primér
mit der Arbeit in Biiros, so weitet sich der Blick zunehmend auch auf alternative Arbeitsorte
aus. Spatestens bedingt durch die COVID-19-Pandemie, mit wiederholten Lockdownphasen,
ist das Thema Work from Home in Deutschland zu einem zentralen gesellschaftlichen Anlie-

gen und vielfach diskutierten Thema geworden.

Durch mobile, also orts- und zeitflexible Arbeit von unterwegs oder einem anderen Ort als
dem Firmenbiiro, wird die Verteilung der Arbeitsorte diverser und die Komplexitédt der Or-
ganisation fiir Unternehmen nimmt zu. Fiir mobile Arbeit besteht aktuell kein einheitlicher
und verbindlicher Rechtsrahmen und sie kann von Unternehmen freiwillig angeboten
werden. Jedoch erarbeiten Expert*innen im Rahmen eines Politikwerkstatt-Prozesses des

Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS), iiber einen Zeitraum von einem Jahr
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hinweg, derzeit Vorschlége fiir Strukturen und Voraussetzungen zeit- und ortsflexiblen Ar-

beitens (BMAS, 2023).

Die Berichterstattung zu Work from Home hat wihrend der COVID-19-Pandemie ein vorldu-
figes Hoch erreicht. In diesem Zeitraum ist auch die erste Homeoffice-Studie des For-
schungsteams der TU Darmstadt um Prof. Dr. Andreas Pfniir entstanden: Homeoffice im
Interessenkonflikt (Pfniir et al., 2021). Die Studie verfolgt das Ziel die Rahmenbedingungen
des Homeoffice in der besonderen und fiir viele Beschéftigte neuen Situation zu analysieren.
Im Ergebnis werden Konfliktlinien und drohende Verteilungskdmpfe in den Entscheidungen
der Betriebe und der 6ffentlichen Hand sowie Handlungsempfehlungen fiir einen nachhalti-
gen Erfolg des Work from Home aufgezeigt. Abbildung 1 zeigt die Schwerpunkte der ersten

und zweiten Studie im Vergleich.

Studie 1 (2021) Studie 2 (2023)
Homeoffice im Interessenkonflikt Work from Home: Von der Pandemienotlosung
zum Konzept multilokaler Arbeit

Realitdt der Gegebenheiten der Arbeit zuhause —
Untersuchungsdimensionen:
. Wie und wo wird zu Hause gearbeitet?
Individuelle Wahrnehmung der Arbeit zu Hause
. Wahrgenommene Unterschiede zur Arbeit im Bliro
Favorisierte Arbeitsort- und Arbeitszeitverteilung
. Wahrgenommene Kostenverschiebungen im Homeoffice

Einfluss physischer, organisatorischer und persénlicher
Rahmenbedingungen der Arbeit auf den Arbeitserfolg

Gestaltung von Change-Prozessen im Kontext verteilter
Arbeitsorte

Erfolg des Work from Home und Determinanten des
Arbeitserfolgs von zu Hause — Fokus auf der besonderen
Bedeutung immobilienwirtschaftlicher Einflussfaktoren Die Rolle der alternativen Arbeitsorte in einer multilokalen

Arbeitswelt

Abbildung 1: Schwerpunkte beider Studien

Abgeleitet aus den Erkenntnissen und Limitationen der ersten Studie liegt der Fokus der
vorliegenden zweiten Studie auf drei Schwerpunkten. In ihrer Gesamtheit tragt diese Studie
dazu bei, den Status quo des Work from Home im Abklingen der pandemischen Lage zu
untersuchen, um eine Informations- und Entscheidungsgrundlage zur Beantwortung der
wichtigsten Fragen der zukiinftigen Biiroentwicklung zu beantworten. Das Ziel ist es, den
Erfolg des Work from Home zu messen und ein Bild der zukiinftigen multilokalen Arbeits-

welt aufzuzeigen.

Dieser Ergebnisbericht beschéftigt sich in einem ersten Schwerpunkt mit der Fragestellung,
wie physische, organisatorische und personliche Rahmenbedingungen der Arbeit Einfluss
auf den Arbeitserfolg nehmen. Die Klarung und Uberpriifung der Zusammenhinge soll er-
ganzend zur ersten Studie dieses Mal abseits der Pandemiehochphase erfolgen. Durch das
grundsétzliche Design der Studie werden erneut implizit und explizit die unterschiedlichen

Arbeitspldtze im Biiro, zu Hause und an dritten Orten anhand ihrer Eigenschaften und
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Erfolgswirkungen miteinander verglichen. Dieses Vorgehen verfolgt das Ziel der verbesser-
ten Planbarkeit einer Zukunft der Arbeit an verteilten Arbeitsorten, da Riickschliisse auf all-

gemeine Erfolgsfaktoren der Arbeitsplatzentwicklung fiir Wissensarbeiter moglich werden.

Den zweiten Schwerpunkt setzt die Studie auf die Betrachtung der Change-Prozesse im Kon-
text verteilter Arbeitsorte. Die erste Studie 2021 hat verdeutlicht, dass ohne einen aktiven
Change-Prozess die Risiken des Work from Home drohen iiberhandzunehmen, aber dass das
Veranderungsmanagement und die Denkstrukturen wahrend der Pandemie noch nicht hin-
terhergekommen sind. Aus diesem Grund wird in dieser zweiten Studie konkret auf die
Change-Prozesse unter Einbezug aller Stakeholder geschaut. Hierbei wird herausgearbeitet,
welche notwendigen Voraussetzungen geschaffen werden miissen, um den Ubergang der
eindimensionalen Arbeit im Biiro zu einer multilokalen Arbeitswelt erfolgreich zu vollziehen
und die schlimmste Folge misslingender Change-Prozesse, den Verlust von Mitarbeiterpo-
tenzialen, zu vermeiden. Der Ergebnisbericht beschéftigt sich dariiber hinaus mit der Frage-
stellung, ob der Change zum ,New Normal“ bereits in vollem Gange ist, wie Mitarbeitende
in Verdnderungen eingebunden werden wollen und welche Bereitschaft zum Entgegenkom-
men sie aufweisen. Es wird auf3erdem der Frage nachgegangen, auf welcher Ebene Entschei-
dungen zur verteilten Arbeit getroffen werden sollten und welche Unterstiitzungsangebote

den Mitarbeitenden bei der ortsverteilten Arbeit dienlich sind.

Der dritte Schwerpunkt liegt auf der Rolle alternativer Arbeitsorte, wie beispielsweise
Coworking Spaces. In der Studie 2021 wurde bereits auf die Bedeutung dritter Arbeitsorte
eingegangen und Erfahrungen und Wiinsche der Beschéftigten in Bezug auf diese aufgezeigt.
Aufféllig war hierbei die noch grundsétzlich geringe Erfahrung mit diesen Arbeitsformen,
welche jedoch bei den Nutzenden positive Reaktionen auslosen. In dieser Studie soll erneut
der Erfahrungsstand analysiert werden, den Beschiftigte mit alternativen Arbeitsorten ha-
ben. Das Ziel ist es, sich {iber das immobilienwirtschaftliche Potenzial dieser Formen bewusst
zu werden, welches gemal$ wissenschaftlicher Literatur durch Flexibilitdt und Chancen effi-
zienterer organisatorischer Losungen bietet. Ein besonderes Augenmerk wird auf3erdem auf
den relativ neuen Trend, der Kombination von Arbeit und Urlaub (Workation) gelegt. Im
Hinblick auf den anschwellenden Konkurrenzkampf um junge Talente auf dem Arbeitsmarkt
(War for Talent) konnte Workation sich moglicherweise zu einem attraktiven Arbeitsmodell
entwickeln. Dariiber hinaus besteht fiir die Immobilienbranche, welche urspriinglich der Auf-
gabe nachgeht Arbeitsplitze in Form von Biiros zur Verfiigung zu stellen, die Notwendigkeit
sich mit den neuen Akteuren, die in diesen Markt eintreten, wie z. B. das Hotelgewerbe, die
diese besondere Art von Arbeitsplatzen anbieten, auseinanderzusetzen. Dafiir liefert die Stu-
die erste empirische Ergebnisse iiber die Beschiftigten, die bereits Erfahrung mit diesem

Arbeitsmodell gesammelt haben, und ihre Workation.
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Der Ergebnisbericht ist in fiinf Kapitel aufgeteilt. Nachdem in Kapitel 1 die Problemstellung
erortert und die Zielsetzung der Studie vorgestellt wurde, folgt in Kapitel 2 eine Literatu-
riibersicht. Anschlief3end an die Erlauterung des methodischen Vorgehens und der Darstel-
lung der Stichprobe, in Kapitel 3, werden in Kapitel 4 die Studienergebnisse prasentiert. Das
fiinfte und letzte Kapitel fasst die wichtigsten Ergebnisse der Studie zusammen und liefert
auf Basis der empirischen Ergebnisse erste abgeleitete Implikationen fiir die Notwendigkei-
ten staatlicher Regulierung, fiir die Beschéftigten, die Unternehmen und die immobilienwirt-

schaftlichen Akteure.

Die Studie entsteht an der offentlich-rechtlichen Institution der Technischen Universitat
Darmstadt und ist, soweit dies moglich ist, frei von Partikularinteressen. Die zugrunde lie-
gende empirische Erhebung ist primér zur weitergehenden wissenschaftlichen Verwertung
bestimmt. Die Initiative und das Design gehen ganz wesentlich auf die beteiligten Wissen-
schaftler zuriick. Es handelt sich nicht um Auftragsforschung. Die Arbeit wird zu ganz {iber-
wiegenden Teilen aus 6ffentlichen Mitteln finanziert. Als Sponsoren und fachliches Sounding
Board sind die Unternehmen Art-Invest Real Estate und der Zentrale Immobilien Ausschuss

ZIA vertreten.
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2 Literaturiibersicht

2.1 Arbeitsortentwicklung und Begriffsbestimmungen

Die physische Organisation von Arbeit unterliegt einem fortwahrenden Wandel. Beeinflusst
durch unterschiedliche Faktoren, wie die kontinuierliche Weiterentwicklung von IT- und Te-
lekommunikationstechnologien, den demografischen Wandel, mit der Folge einer schrump-
fenden Erwerbsbevolkerung, oder exogene Schocks, wie die COVID-19-Pandemie, durch
welche kurzerhand das Zuhause zum Arbeitsort vieler Deutscher wurde. Bedingt durch diese
und weitere Aspekte des Arbeitslebens gewinnen flexible Arbeitsformen immer mehr an Be-

deutung.

Seit der Industrialisierung begeben sich sogenannte Wissensarbeitende zumeist zum Arbei-
ten in ein Biiro des Arbeitgebers, den sogenannten Second Place!. Jahrzehntelang wurden
arbeitsorganisatorische Prozesse und das Management der Organisation der Arbeit auf diese
Art Arbeitsort fokussiert. In dieser Studie wird bei dem Begriff Biiro auf die Raumlichkeiten
des Arbeitgebers Bezug genommen, wobei keine Aussage iiber die Besitzverhéltnisse (Eigen-
tum/Miete) getroffen wird. Es geht lediglich um die bereitgestellten Flachen eines oder meh-

rerer fester Standorte, die den Mitarbeitenden zum Arbeiten zur Verfiigung stellt werden.

Wiéhrend der COVID-19-Pandemie wandelte sich dieser Trend schlagartig. Leben und Arbei-
ten fand plotzlich, wie zu Zeiten vor der Industrialisierung, auch fiir Beschaftigte mit wis-
sensintensiven Tatigkeiten, regelmél3ig in den privaten Raumlichkeiten, dem sogenannten
First Place, statt. Mit Fortlauf und beginnendem Abklingen der pandemischen Situation ist
in Deutschland zu beobachten, dass das Interesse an Work from Home sich aufrechtzuerhal-
ten scheint. Im Folgenden wird der Begriff Work from Home synonym zur Arbeit von zu

Hause, am Heimarbeitsplatz des Hauptwohnortes, verwendet.

Ein weiterer, sich seit einiger Zeit abzeichnender Trend ist eine allgemeine Flexibilisierung
des Arbeitsortes. Sogenannte Third Places stellen fiir einen Teil der Biirobeschiftigten eine
Alternative zum Biiroarbeitsplatz, durch dezentrale, institutionalisierte Arbeitsorte, dar.
Haufige Beispiele flexibler Arbeitsflichen sind Coworking Spaces, Business Center oder Sa-
tellitenbiiros. Im wissenschaftlichen Diskurs geht die Klassifizierung bereits iiber die dritten
Orte hinaus. Dabei wird von Fourth Places, der hybriden multilokalen Arbeit, der erweiterten
Realitdt (Augmented Reality) im digitalen Arbeitsraum und den Fifth Places, der Arbeit an
Urlaubsorten — Workation — gesprochen. Workation beschreibt die ortsflexible Arbeit, bei der

sich die Bereiche Arbeit und Freizeit/Urlaub verschmelzen.

! Die Bezeichnung geht zuriick auf die Klassifizierung von Orten nach Oldenburg, R. (1999) in seinem Buch “The great good
place”.
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Vereinfacht zusammengefasst wird in diesem Bericht, ausgehend von der Definition {iber
verschiedene Funktionsrdume in den 90er-Jahren, der Begriff dritte Orte verallgemeinernd
als Oberbegriff verwendet fiir folgende (Arbeits-)Orte des oOffentlichen Lebens: Lounges,
Ziige, Flugzeuge, Gastronomiebetriebe (z.B. im Café), unternehmensinterne Corporate

Coworking Spaces, wie z. B. Satellitenbiiros, 6ffentliche Coworking Spaces und Workation.

In Kapitel 4.2 wird ein besonderer Fokus auf den Arbeitserfolg der Beschéftigten an unter-
schiedlichen Arbeitsorten gelegt. Arbeitserfolg kann allgemein als das Zusammenspiel von
Mitarbeitereinstellungen und Arbeitsergebnissen beschrieben werden (Yalabik et al. 2013).
In diesem Bericht werden dazu Zufriedenheit, Burnout (Stress), Boreout (Langeweile) und

Produktivitat betrachtet.

Die vielféltigen Verdnderungen und Neuerungen der Arbeitswelt fordern von den Unterneh-
men eine sorgfaltige Steuerung, um ihre Mitarbeitenden bestmoglich zu unterstiitzen. Beim
Change Management handelt es sich um einen kontinuierlichen Prozess, der sich mit der
Anpassung von Ausrichtung, Struktur und Fahigkeiten einer Organisation befasst, um den
sich stdndig dndernden Bediirfnissen von externen und internen Kunden gerecht zu werden
(Moran/Brightman, 2001; By, 2005). Im Kern befasst sich das Change Management dem-
nach mit der strategischen Ausrichtung der Organisationseinheit, um zukiinftig wettbe-
werbsfahig zu bleiben und die Mitarbeitenden erfolgreich durch die Verdnderungen zu lei-

ten.

2.2 State of the Art der Homeoffice-Studien

Das Thema Work from Home kann aus einer Reihe von unterschiedlichen Perspektiven be-
trachtet werden. Neben den Beschéftigten und den Entscheidungstragern im Unternehmen
analysieren auch Beratungsunternehmen, Betriebsrate, Institute und Forschungseinrichtun-
gen sowie Krankenkassen das Thema. Einen Uberblick iiber die seit der ersten Studie des
Fachgebiets erschienenen wichtigsten deutschsprachigen Studien zum Thema Homeoffice,
wie Work from Home héufig genannt wird, sowie ausgewéhlten Studien zur hybriden Ar-

beitsverteilung aus den Jahren 2021- 2023 bietet Tabelle 1.

Tabelle 1: Studieniiberblick zum Thema Homeoffice seit erster Studie 2021

(Rauch et al.,
2021)

mit dem Ziel ei-
nes Vergleiches
zwischen dem
ersten und dem
zweiten Corona-
jahr

Office: Fokus auf
Flachenbedarf
und Qualitit der
Flachen in Bezug
auf Wirtschaft-
lichkeit,

Herausge- Studiendesign Titel/Fokus/ Zentrale Ergebnisse

bende/ Auftrag- Kernthemen

nehmende/Au-

tor*in

PWC Erneute Umfrage | Home bleibt - Wunsch nach Homeoffice nimmt zu

- Produktivitit besser als befiirchtet und Mitarbeitende sind
zu Hause zufrieden

- Unternehmen planen Umsetzung neuer Konzepte

- Flachenabbau kann wirtschaftlich sein
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(Pradére et al.,
2022)

5.300 Biirobe-
schiftigten aus
15 Landern

und Weise, wie
Arbeitnehmende
Biiroraum in ei-
nem hybriden
Kontext nutzen
und wie sie ihre
Zeit zwischen
den verschiede-
nen Arbeitsorten
organisieren

Nachhaltigkeit
und Wellbeing
Deloitte Flexible Working | Arbeit im Wan- - Der groRte Wandel der Arbeitswelt der letzten Jahrzehnte:
Studie 2022 del: Hybrid Homeoffice ist gekommen, um zu bleiben
(Wolfsberger et Work Worka-
al., 2022) tion u’n d das - Entscheidend im Arbeitsmarktwettbewerb: Flexibles Arbei-
.. ten ist mittlerweile fiir viele Talente Voraussetzung
Biiro der Zu-
kunft - Die Kehrseite der Medaille: Teamgefiihl und Kommunika-
tion leiden unter dauerhaft virtuellem Setting
- Schliisselrolle Fithrung: Fithrungskréfte im Fokus der Verén-
derung
- Workation als Trend: Remote Working aus dem Ausland im-
mer beliebter
JLL Befragung von Analysen zur Art | - Das Biiro der Zukunft hat einen umfassenderen Zweck als

bislang angenommen

- Auch wenn die Arbeitnehmenden zwischen verschiedenen
Arbeitsorten wéhlen konnen, haben sie Schwierigkeiten, ihre
wochentlichen Aktivitdten zwischen dem Biiro und zu Hause
aufzuteilen

- Das Biiro nach der Pandemie muss der Notwendigkeit einer
gezielten individuellen Arbeit Rechnung tragen

- Hybride Arbeitskréfte werden in ihrem neuen Arbeitsstil
heute nicht angemessen unterstiitzt

(Taapken 2021)

eines vollstruk-
turierten Frage-
bogens mit
1.000 Interviews

JLL Befragung unter | Was Nutzer in - Deutsche Entscheidungstridger*innen treiben Mafnahmen in
1.100 CRE-Ent- Deutschland der Vielzahl der CRE-Priorititen voran (Platz 1: Nachhaltig-
(JLL 2022) . B . .
scheidungstré- vom Biiro der keit)
ern in 13 Lan- Zukunft (nach
& ¢ - Hybride Arbeitsmodelle haben sich etabliert und werden
dern Corona) erwar- e . .
ten auch kiinftig die Arbeitswelt bestimmen
- Qualitativ hochwertige Biiroflachen werden auch in Zukunft
entscheidend bleiben
- Obwohl ESG ein zentrales Ziel der Unternehmen ist, be-
schleunigen sich die Investitionen in Deutschland nicht so
schnell wie im globalen Wettbewerb
- Deutsche CRE-Verantwortliche versuchen, Effizienz- und
Performancesteigerungen durch externe Partnerschaften zu
erweitern
- Entscheidungstréger*innen planen ihre Investitionen in in-
telligente CRE-Technologien zu beschleunigen
Capgemini Umfrage unter Mitarbeitende - Unternehmen miissen sich um ihre Mitarbeitenden stérker
© . 2.250 Befragten | als wichtigstes kiimmern
apgemint aus 750 Organi- Kapital von Un- X . X . .
2022) . . - Vorteile positiver Mitarbeitererfahrung bestétigt
sationen ternehmen im
Fokus - Aktuell unter einem Drittel der Befragten zufrieden bei der
Arbeit, aber 80 % der Fiihrungskréfte denken zufriedene Mit-
arbeitende zu haben
- 10-Punkte-Plan fiir Organisationsfithrung (z. B. Coaching fiir
Fithrungskréfte; kulturelle Verdnderungen und Aufbau eines
kontinuierlichen Lernumfelds
EY Online-Befra- Arbeitswelt der - Grof3teil der Berufstatigen ist derzeit zufrieden mit dem ei-
gung auf Basis Zukunft genen Arbeitsplatz

- Homeoffice-Regelungen sind langst keine coronabedingte
Ubergangslosung mehr.

- Unternehmen sollten sich auf verdnderte Bedtirfnisse ein-
stellen: Digitalisierung und mobiles Arbeiten gehoren zu ei-
ner modernen Arbeitswelt
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Accenture

(Smith 2022)

Befragungen von
9.326 Arbeitneh-
menden in 11
Landern

Untersuchung
der Zukunft der
Arbeit und ihrer
Abhéngigkeit
von Beschaftig-
ten und Manage-
ment

- Unternehmen stehen durch dulere Einfliisse wie z. B. War
for Talent unter Stress

- Druck auf Beschiftigte erhoht sich

- Unternehmen nutzen diese Situation, um Entscheidungen
iiber Arbeitsmodelle voranzutreiben und ignorieren Unzufrie-
denheit vieler Mitarbeitenden

- Unternehmen versprechen gewisses Mal$ an flexibler Arbeit,
aber viele ihrer Mitarbeitenden sind nicht mit Technologie,
Werkzeugen und Befugnissen ausgestattet, die sie brauchen,
um gesund, gliicklich und produktiv am Arbeitsplatz zu sein

- Es gilt, traditionelle Arbeitsmodelle zu iiberdenken

Institut fir Ar-
beitsmarkt und
Berufsforschung
(IAB) und ZEW

Mitfinanziert
durch das Bun-
desministerium
fir Arbeit und
Soziales (BMAS)

(Grunau et al.,
2021)

Teil des Projekts
Arbeitsqualitét
und wirtschaftli-
cher Erfolg*, auf
Datengrundlage
des Linked Per-
sonnel Panels
(LPP)

Mobiles Arbeiten
von zu Hause

- Heterogene Verteilung der Homeoffice-Nutzung unter den
Beschéftigten

- Vorteil des Arbeitens von zu Hause: bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben, hohere Flexibilitét fiir Beschaftigte
und subjektiv grolRere Arbeitszufriedenheit

- Von Produktivitétssteigerung berichten Betriebe und Be-
schaftigte

- Gegen das Arbeiten von zu Hause sprechen: mangelnde Eig-
nung der Téatigkeiten, technische Verdnderungsmanagement
Hiirden und Anwesenheitswunsch des Vorgesetzten

Institut fir Ar-
beitsmarkt und
Berufsforschung
(IAB)

(Frodermann et
al., 2021)

Befragung , Le-
ben und Er-
werbstétigkeit in
Zeiten von
Corona“ und der
Corona-Zusatz-
befragung des
Linked Person-
nel Panels (LPP )

Homeoffice in
Zeiten von
Corona: Nut-
zung, Hinder-
nisse und Zu-
kunftswiinsche

- 81 % der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten haben
Moglichkeit zu Hause zu arbeiten

- GroRe Mehrheit der Homeoffice-Nutzenden ist mit aktuel-
lem Umfang zufrieden

- Technische Hiirden konnten kurzfristig begrenzt abgebaut
werden, aber Anwesenheitskultur, oder mangelnde Trennung
von Beruf und Privatleben, sowie erschwerte Zusammenar-
beit mit Kolleg*innen wurden schnell verbessert

- Zwei Drittel haben zu Hause einen festen Arbeitsplatz; ein
Drittel arbeitet iiberwiegende Zeit an einem Ess- oder Kii-
chentisch

- Flexibilisierung bleibt im Gegensatz zur Riickkehr zum Pré-
senzbetrieb ein Wunsch fiir die Zukunft

ZEW - Leibniz-
Zentrum fiir Eu-
ropéische Wirt-
schaftsforschung

(Erdsiek 2021)

Unternehmens-
befragung basie-
rend auf ZEW-
Konjunkturum-
frage Informati-
onswirtschaft
(Informations-
wirtschaft und
Verarbeitendem
Gewerbe)

Homeoffice nach
Corona: Erwar-
tete Nutzung
steigt weiter

- Ein Teil der Unternehmen hat die eigenen Erwartungen be-
ziiglich der Homeoffice-Nutzung nach der Pandemie nach
oben korrigiert

- Vor allem groRere Unternehmen statteten weitere Teile ihrer
Belegschaft zusétzlich mit mobilen, digitalen Endgeréten aus

Wirtschafts- und
Sozialwissen-
schaftliches
Institut (WSI)

(Ahlers et al.,
2021)

Daten von Er-
werbspersonen-
befragung, die
im Auftrag der
Hans-Bockler-
Stiftung in vier
Wellen in com-
putergestiitzten
Onlineinterviews
(CAWI)

Homeoffice: Was
aus der Zeit der
Pandemie fiir die
zukiinftige Ge-
staltung von
Homeoffice ge-
lernt werden
kann

- Positive Homeoffice-Erfahrung, wenn:

1. in Betrieben, die bereits Erfahrungen mit Homeoffice ha-
ben und im Vorfeld Regulierungen zur Ausstattung mit mobi-
len Geraten haben und aus der Ferne Zugriff auf interne
Netze und Datenbanken besteht

2. Vorbeugung einer Entgrenzung der Arbeitszeiten durch be-
triebliche Regulierungen zum Homeoffice

3. Ertragliche Arbeitsbelastungen am heimischen Arbeitsplatz
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chen und Im-
mowelt

(Dolls/Lay
2023)

présentative Um-
frage unter
12.000 Men-
schen in
Deutschland

von Homeoffice
und steigenden
Wohnkostenbe-
lastungen auf
die Wohnort-
wahl

durchgefiihrt . T .
wurde (7.677 4. Geeignete Wohnsituation fiir das Homeoffice besteht
Erwerbsperso-
nen)
Ifo Institut Miin- | Bevolkerungsre- | Auswirkungen - Beschéftigte mit Homeoffice-Anteil haben seit Ausbruch der

Coronapandemie mit einer um 10 Prozentpunkte héheren
Wahrscheinlichkeit grundlegende Wohnortwechsel vorge-
nommen

- Grof3stadtbewohner*innen sind nach Ausbruch der Corona-
pandemie iiberwiegend in die Vororte im Speckgiirtel der
Grof3stadte oder in kleinere Grof3stadte gezogen

- keine Evidenz fiir Landflucht durch Coronapandemie

- Gestiegene Wohnkosten werden zunehmend als finanzielle
Belastung wahrgenommen

Fraunhofer-Insti-
tut fiir Arbeits-
wirtschaft und
Organisation
IAO

(Bockstahler et
al., 2022)

Im Rahmen des
Verbundfor-
schungsprojekts
Office 21®
durchgefiihrte
Studie (ankniip-
fend an Studie
2020); Befra-
gung von 1.700
Personen in pri-
vaten Unterneh-
men und offent-
lichen Organisa-
tionen aus dem
deutschen und
internationalen
Raum

Homeoffice Ex-
perience 2.0 —
Verédnderungen,
Entwicklungen
und Erfahrungen
zur Arbeit aus
dem Homeoffice
wiahrend der
Corona-pande-
mie

- Austausch mit Kolleg*innen als Motivation fiir eine Riick-
kehr ins Biiro

- Empfundene Produktivitit beim Arbeiten von zu Hause aus
nimmt weiter zu

- Homeoffice stirkt die Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben

- Ergonomie und technische Ausstattung haben Einfluss auf
die Riickkehrbereitschaft ins Biiro

- Riickkehrbereitschaft der Mitarbeitenden ist unabhangig
vom Alter

- Gute Anbindung und gutes Essen sind die groBten Anreize
fiir eine Riickkehr ins Biiro

Fraunhofer-Insti-
tut fiir Arbeits-
wirtschaft und

Befragung zur
hybriden Ar-
beitswelt auf Ba-

Arbeiten in der
Coronapande-
mie: Ausgestal-

- Mobile Arbeit und geteilte Arbeitsplétze sind die Konzepte
der Zukunft

- Zeitliche Flexibilitat in dezentraler Abstimmung als Me-

aw)

(Fliiter-Hoff-
mann/Stettes,
2022)

tung der Erfah-
rungen von Be-
schéftigten und
Betrieben mit
Analyse auf Ba-
sis der
BIBB/BauA-

zwei Jahren Pan-
demie: Riick-
und Ausblick
iiber die Verbrei-
tung und Struk-
tur der rdumli-
chen und

Organisation sis von 215 Da- tung des ,,New
IAO tensitzen Normal“ zu den gatrend
. Themenschwer- - Die Pandemie ist Booster fiir Selbstorganisation und neue
In Kooperation . . .
mit DGFP RuTllften Produk- | Fiihrungs- wie Leistungsbemessungskonzepte
tivitdt, Entgren- L . .
(Hofmann et al., zung, Arbeits- - Technik ist nicht alles — aber ohne Technik ist alles nichts
2022) zeitflexibilitdt - Und wie ist es mit der sonstigen Ausstattung der Arbeits-
und Fithrung platze jenseits des Biiros? — Immer mehr Arbeitgeber gehen
mit pragmatischen Zuschussmodellen voran
- Arbeitgeberattraktivitdt und Produktivitét sind die zentralen
Treiber hybrider Arbeitsformen
- Betriebspartnerschaftliche Gestaltung der hybriden Arbeits-
welt ist wesentlich und kulturpragend
- Wie vermeiden wir eine »Zweiklassengesellschaft« in den
Unternehmen? — Nicht jeder Vorteil kann und muss daher 1:1
kompensiert werden
Institut der deut- | Systematische Riickblick auf - Verbreitungsgrad des Arbeitens von zu Hause wird zuneh-
schen Wirtschaft | Literaturauswer- | Homeoffice nach | men, begriindet durch positive Erfahrungen

- Kontrast zwischen Wiinschen der Beschéftigten und Home-
office-Plénen einiger Unternehmen, durch unterschiedliche
Interpretationen und Ableitungen der Erfahrungen

- Konstruktiver Abwédgungsprozess zwischen betrieblichen
Notwendigkeiten und individuellen Belangen darf nicht in ei-
nem Vertragsverhaltnis aus der Balance geraten
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Im Auftrag des
Digitalverbandes
Bitkom

(Berg, 2022)

Telefon-Umfrage
unter 1.502 Er-
werbstdtigen
wird ab 16 Jah-
ren

neue Arbeitswelt
nach der Pande-
mie: Wahrneh-
mung und Erfah-
rungen mit der
Arbeit im Home-
office und der
Zukunftsper-
spektive

Erwerbstéatigen- zeitlichen Flexi-
befragung bilisierung von
Arbeit in
Deutschland
Bitkom Research | Reprasentative New Work —die | - Corona bringt Image-Schub fiir Digitalisierung und treibt

den Kulturwandel hin zu New Work: Mobiles Arbeiten sollte
zum Standard werden

- Neun von zehn sehen ihre Zukunft im Homeoffice und zwei
Drittel diirfen zu Hause arbeiten; schon jetzt arbeitet die
Halfte mobil mehr als im Biiro

- Sechs von zehn Jobs eignen sich fiir Homeoffice und wer
nicht darf, aber kénnte, mochte auch mobil arbeiten

- Auch in Prasenzjobs wéchst der Wunsch nach Flexibilitat

- Griinde, die gegen die Arbeit zu Hause sprechen: Internet-
pro-bleme, Prasenzkultur und fehlende soziale Kontakte sind
der grofite Nachteil

- Zwei Drittel werden mit Notebooks ausgestattet

- Die Halfte hat klare Regeln fiirs mobile Arbeiten

- Produktivitit im Biiro und zu Hause am hochsten

- Neun von zehn sind im Biiro und zu Hause zufrieden

- Zuhause gelingt weniger Stress, mehr Zeit und bessere
Work-Life-Balance

Bayerisches For-
schungsinstitut
fiir Digitale
Transformation
(bidt)

(Stiirz et al.,

Analysen auf Ba-
sis von Primar-
daten aus acht
Querschnittsbe-
fragungen unter
Nutzung von
Google Surveys,

Digitalisierung
durch Corona?

- Weiterer Anstieg der Homeoffice-Nutzung
- Deutlicher Homeoffice-Wunsch fiir die Zeit nach Corona
- Homeoffice-Angebot wichtig bei Jobwechsel

- Fast ein Viertel der Homeoffice-Nutzende arbeitet zu Hause
an keinem fest eingerichteten Arbeitsplatz

mit Ipsos (Fein-
stein et al.,
2021)

derten Wahrneh-
mung des Home-
office nach ei-
nem Jahr Pande-
mie

2021 Marz/Juni 2020 - Hohe Zufriedenheit im Homeoffice, teilweise abhéngig von
und Feb- der Arbeitsplatzsituation
ruar/Mai 2021
Bertelsmann Befragung von Homeoffice und | - Gute Anpassung der Arbeitnehmende an die Bedingungen
Stiftung in Zu- 1.000 Arbeitneh- | Unternehmens- des mobilen Arbeitens
sammenarbeit menden kultur — Verédn-

- Flexibilitéat bringt viele Vorteile

- Haarrisse in der Unternehmenskultur drohen: Gefahr besteht,
dass Unternehmen wegen positiver Bewertung des ,,New Nor-
mal“ Handlungsbedarfe bei Ausgestaltung iibersehen

Institut fir Mit-
bestimmung und
Unternehmens-
fiihrung (I.M.U.)

(Wirth 2022)

Explorative Un-
tersuchung ba-
sierend auf leit-
fadengestiitzten
Interviews mit
Betriebsraten
aus fiinf Betrie-
ben vierer Bran-
chen

Homeoffice-Be-
schéftigte allein
zu Haus: Studie
zur Praxis von
Betriebsraten bei
Homeoffice-Ar-
beit

- Grund fiir geringen Homeoffice-Umfang war lange Zeit: In-
teresse des Managements an einer direkten Steuerung der Ar-
beitskréfte

- Coronapandemie brauchte staatlich verordneten Lernpro-
zess des Managements, dass Mitarbeitende auch im Home-
office produktiv sind

- Betriebsrite spielen wichtige Rolle fiir die Verbreitung von
Homeoffice-Arbeit und Interessenvertretung befindet sich in
kollektivem Lernprozess

- Homeoffice-Arbeit tragt zur Erosion von Arbeitsschutzstan-
dards bei

- Zentrale Herausforderung: weitgehender Zusammenbruch
klassischer Kommunikationswege der Betriebsrate — Handha-
bung erfolgt jedoch konstruktiv und innovativ
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Weizenbaum-
Institut fir die
vernetzte Gesell-
schaft — Das
Deutsche Inter-
net-Institut

Gefordert durch
das Bundesmi-
nisterium fiir Bil-
dung und For-
schung (BMBF)

Befragung von
1.516 Erwerb-
statigen

Zusammenarbeit
und Produktivi-
tat im Team: Er-
fahrungen agi-
ler, hybrider und
traditioneller
Teams im Home-
office wihrend
der COVID-19-
Pandemie

- Uber 50 % der Befragten haben im Homeoffice teilweise 14n-
ger als die Regelarbeitszeit gearbeitet (Verschiebung der Ar-
beit sogar auf spatnachts oder das Wochenende)

- Rund 25 % klagen iiber fehlende Regeln zum Arbeiten im
Homeoffice

- Das Arbeiten im Homeoffice stellt Teams vor besondere Her-
ausforderungen: Abnahme sozialer Kontakte und informeller
Begegnungen/Kommunikationsstrome durch virtuelle Kom-
munikation, die neue Kommunikationsmuster erfordern

- Agile Teams steigerten im Homeoffice die Teamzusammen-
arbeit und -produktivitét leicht; gegenteilig bei traditionelle-

(Krzywdzinski T
2022) ren Teams
Internationale Befragung unter | Das neue Nor- - Homeoffice ist beliebt bei Befragten mit Vorerfahrung und

Hochschule (IU)

(Internationale
Hochschule
2022)

1.030 Personen
aus Deutschland

mal? — Home-
office im Check:
Wahrnehmun-
gen nach zwei
Jahren Pande-
mie und Erwar-
tungen fiir die
Zukunft

Neulingen

- Selbstbestimmung ist GroRteil wichtiger als Soziales, wobei
zu den genannten Vorteilen auch soziale Aspekte zdhlen — je-
doch im privaten Freizeitbereich

- Abgrenzen und Abschalten stellt kaum ein Problem dar und
die Arbeit zu Hause erschopft oder stresst nicht mehr als Ar-
beit im Biiro

- Nach Corona bleibt Homeoffice als Must-have und flexible
Arbeitsmodelle sind erwiinscht

Universitat Kon-
stanz

(Kunze/Zimmer-
mann 2022)

Langzeitstudie
mit 699 Teilneh-
menden, fortlau-
fend unterstiitzt
durch das DFG-
Exzellenzcluster
,,The Politics of
Inequality* (EXC
2035)

Die Transforma-
tion zu einer hy-
briden Arbeits-
welt: Auswir-
kungen der Ar-
beit im Home-
office

- Mobiles Arbeiten wird zur Selbstverstandlichkeit (zentraler
Faktor fiir die Arbeitgeberattraktivitat)

- Homeoffice-Chancen: gesteigertes Engagement und hohere
Produktivitat

- Homeoffice-Risiken: Erschopfung, Einsamkeit und redu-
zierte Innovationsfahigkeit und Identifikation

- Zentrale Aufgabe fiir Fiihrungskrafte und Organisationen:
Finden der Mischung (,,hybrid“) von Prasenzarbeiten und mo-
bilem Arbeiten fiir den individuellen Arbeitskontext und die
Aufgaben (individuelle vs. Kollektive Aufgaben)

- Systematische Entwicklung einer Unternehmens- und Fiih-
rungskultur hin zu mehr Vertrauen und Flexibilitat inklusive
fortlaufender Evaluationen empfohlen

Universitat Kas-
sel

(Berzel/Schro-
eder 2021)

Systematischer
Uberblick und
Perspektiven der
Gestaltung, ge-
férdert vom Hes-
sischen Ministe-
rium fiir Soziales
und Integration

Homeoffice —
eine Transforma-
tion der Arbeits-
welt

- Strategie guter Arbeit in einer hybriden Arbeitskultur sollte
durch konkrete faire Vereinbarungen der Bedingungen und
Bediirfnissen fixiert werden

- Mehr Erfahrungen iiber die Griinde fiir unausgeschopfte
Homeoffice-Potenziale sammeln, um Hindernisse auf dem
Weg zu fairen und guten Homeoffice-Lésungen zu beseitigen

- Mitbestimmung als Teil des Weges zu besserem Homeoffice:
Positive Effekte wie Arbeitszufriedenheit und Produktivitét
werden gefordert, wenn Regelungen zum Arbeitsschutz, zur
Zeiterfassung, zum Daten- und Versicherungsschutz, zur steu-
erlichen Absetzbarkeit und zur betrieblichen Mitbestimmung
berticksichtigt werden

- Hybride Arbeitskultur benétigt ,,Riume* zur Erméglichung
sozialer Eingebundenheit
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- Neue Arbeit kann auch als Teil einer nachhaltigen Reorgani-
sation von Wirtschaft, Gesellschaft und Arbeit verstanden
werden

Technik, Berlin

ports 2021 von

dernde Gestal-

Bergische Uni- Buchkapitel Gestaltung der - Arbeit im Homeoffice ist nur so gut wie die Arbeit im Biiro

versitat .WupPer- Arl?elt i HOII.16- - Mehrzahl der Homeoffice Studien basieren auf subjektiven

tal, Institut fir office als hybri- .

Unternehmens- des Arbeitsort- Urteilen der Befragten

forschung und modell - Gestaltungsrahmen: Mensch-Technik-Organisations-Kon-

Organisations- zepts (MTO-Ansatz)

psychologie

(WIFOP) - Vorstellung eines soziotechnischen Systemansatzes zur
ganzheitlichen Betrachtung: Betriebliches-Office-Homeoffice-

(Wieland/Groe- Modell (BO-HO-Modell)

newald 2021)

Universitat Analysen im Arbeitsorte der - Griinde, warum Befragte nach Zeit im Homeoffice in Cowor-

Bielefeld; Beuth | Rahmen des Zukunft — Ge- king Space wechselten: Entgrenzung, geringere Arbeitsleis-

Hochschule fiir Fehlzeitenre- sundheitsfor- tung, Ablenkung, Isolation & Erwartungen, Strukturen, Fokus

und Gemeinschaft an und in Coworking Spaces

heit 2021)

von 4.814 Be-
fragten (2019-
2021) fiir Langs-
schnittanalysen
zu erhalten

und Wissen- Befragten, die tung von Cowor- e . .
. . . - Gesundheitsférderung sollte um Sozialebene ergénzt wer-
schaftliches nach einer ge- king Spaces und 4
Institut der AOK | wissen Zeit im Homeoffice en
(WidO) Homeoffice in
ein Coworkin
(Backfisch et al., &
Space wechsel-
2021)
ten
DAK-Studie — Befragung unter | Digitalisierung - Homeoffice etabliert sich fortlaufend
Update 7.040 Teilneh- und Homeoffice . . .
. . - Digitale Arbeitsformen nehmen weiter zu
menden mit dem | in der
(DAK-Gesund- . . o . . .
Zweck ein Panel | Coronakrise - Homeoffice-Vorteile iiberwiegen: Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben, Arbeitsproduktivitit, Zeitgewinn und -flexi-
bilitat

- Nachteile zu Hause werden angefiihrt von fehlenden Kon-
takten zu Kolleg*innen und Vorgesetzten

Deutscher Ge-
werkschaftsbund

(DGB 2021)

Sonderauswer-
tung des Fragen-
schwerpunktes
,,Ortsflexibles Ar-
beiten“ von
6.297 Beschaf-
tigten in der Er-

Homeoffice im
offentlichen
Dienst (im Nor-
mal-

betrieb und
nicht wahrend
Corona-ausnah-

- Homeoffice fiihrt nicht automatisch zu guten Arbeitsbedin-
gungen

- Homeoffice kann die Beschaftigten zusétzlich belasten

- Gesucht wird gutes Zusammenspiel von individuellen Ge-
staltungsrechten und verlésslichen kollektiven Regelungen

und Erholung
bei digitaler und
mobiler Arbeit
aus der Erhe-
bung zum DGB-
Index Gute Ar-
beit des Jahres
2021

hebung zum mezustand)

DGB-Index Gute

Arbeit des Jahres

2020
Deutscher Ge- Sonderauswer- Arbeit der Zu- - Neue Herausforderungen der Arbeitsgestaltung bei ortsfle-
werkschaftsbund | tung einer Zu- kunft im ,Neuen | xibler Arbeit: Flexibilitdt der Arbeit gewiinscht, aber haufig
(DGB 2022) fallsstichprobe Normal“? folgt die Erbringung zu atypischen Zeiten, Mehrarbeit und Er-

von 6.407 Be- reichbarkeit {iber die reguléren Arbeitszeiten hinweg

schaftigten zum

& - Gesundheitliche Belastungen aufgrund von verkiirzten Erho-
Schwerpunkt .
lungs- und Ruhezeiten
Entgrenzung

- Bewédhrte Standards des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
miissen auch fiir das ,,Neue Normal“ gelten; gesetzlicher Ord-
nungsrahmen fiir mobiles Arbeiten kann dabei helfen
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3 Methodisches Vorgehen und Darstellung der Stichprobe

Zur besseren Einordnung der Studie werden vor der Darstellung der Ergebnisse in diesem
Abschnitt das Studienkonzept und die Vorgehensweise vorgestellt sowie die Stichprobe be-
schrieben. Dabei wird insbesondere auf die Reprasentativitdt eingegangen. Zudem werden

das Auswertungskonzept und die Analysemethoden dargestellt.

3.1 Studienkonzeption und wissenschaftliche Vorgehensweise

Die vorliegende Studie kniipft an den Ergebnissen von Pfniir et al. (2021) an, mit dem Ziel
den Wissensstand zum Thema Work from Home und ganz allgemein zur Multilokalitit der
Arbeit zu verifizieren und zu erweitern. Der Ablauf der beiden Studien wird durch Abbildung

2 visualisiert.

Studie 2021: Studie 2023:
Homeoffice im Interessenkonflikt Work from Home — Von der Pandemienotlosung zum Konzept

Januar Dezember Januar Februar " a
Mére 2028

\»
Auswertung Auswertung Auswertung @ Experten-
r 1. Welle & 2. Welle & 3. Welle & Program- Befragung  diskussion
mierung Experten- Experten- Experten- mierung
« Projektiniti- Beh " - = Projekt Kick-off
alisierung D IEOUNI| oy | diskussion | iskussion o~ | diskussion = Literaturilberblick Batzang ~
+ Konzeption T J \J KA) . F T J
Vorstudie , [ raraumecherche + Ergebusbericht * Ergebnisbericht

ol = Vorbereitungen
1. Befr 2 3 wissenschafiiche Durchfiihrung wissenschatiiche
Veréffentichungen der Befragung Versffentichungen

Messinsirumente
+ Aufbau Befragungs-
konzept

Abbildung 2: Wissenschaftliches Vorgehen im Zeitablauf

Die vorliegende Studie wurde im Zeitraum von Dezember 2022 bis Marz 2023 durchgefiihrt.
In einem ersten Schritt wurden wissenschaftliche Literatur, Marktberichte und Diskussions-
papiere zusammengetragen. Mithilfe einer systematischen Literaturanalyse folgte dann die
Synthese relevanter Inhalte durch Strukturierung und Konsolidierung der Themenbereiche.
Die Ergebnisse der Literaturanalyse wurden genutzt, um Propositionen iiber die vermuteten
Zusammenhinge zu entwickeln. Diese wurden mit einem Expertengremium diskutiert, um
die theoretischen Erkenntnisse aus der Literatur mit praxisnahen Themen zu verbinden und
auf dieser Grundlage den Fragebogen zu erstellen. Der Fragebogen bestand aus insgesamt
sechs Teilbereichen, welche in Tabelle 2 dargestellt werden.

Tabelle 2: Themenbereiche des Fragebogens

I |Soziodemografische Angaben

IT |Angaben zum aktuellen Beschéaftigungsverhéltnis

IIT | Status quo und Arbeitserfolg im Work from Home

IV | Status quo und Arbeitserfolg im Biiro

v Status quo und Arbeitserfolg an dritten Arbeitsorten (insb.: Coworking Spaces & Wor-
kation)

VI |Angaben zum Change Management
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Die Beantwortung der Fragen erfolgt {iberwiegend auf einer siebenstufigen Likertskala
(,,trifft iberhaupt nicht zu“ bis , trifft vollstindig zu“). Begriindet werden kann dies durch
eine hohere Sensitivitat, Reliabilitdt und Validitat einer siebenstufigen Likertskala gegeniiber

einer fiinfstufigen Likertskala (Cummins/Gullone, 2000; Preston/Colman, 2000).

Die Studie ist empirischer Natur. Befragt wurden explizit Biirobeschéftigte in Deutschland.
Die Onlinebefragung wurde mit SoSci Survey durchgefiihrt, einem deutschsprachigen An-
bieter, welcher datenschutzkonforme Onlinebefragungen nach DSGVO und BDSG zusichert
(SoSciSurvey, 2022). An der Durchfithrung der Studie sowie der Aufbereitung des Datensat-
zes war die conventury GmbH beteiligt. Die Stichprobe wird iiber die Onlineplattform Click-
worker.de generiert. Clickworker.de ist eine crowd-basierte Community, welche nach eige-
nen Angaben {iber circa 400.000 deutschsprachige Clickworker verfiigt. Ergdnzend zu inte-
grierten Kontrollfragen sollen durch Aussortieren von Bots und automatisiertem Antwort-
verhalten die Qualitiat bestmoglich sichergestellt werden. Ebendiese Community bietet den
Vorteil einer hohen Verfiigbarkeit geeigneter Befragungsteilnehmender. Deren Vorqualifizie-
rung erfolgt durch die Registrierung und Qualifikation, die sie bei Clickworker.de durchfiih-
ren miissen. Clickworker.de hat sich bereits in anderen Marktstudien und wissenschaftlicher
Forschung in den letzten Jahren bewéhrt (Pfniir et al., 2021; Gottschewski et al., 2022; Pfniir
et al., 2022). Nach vollstindigem Abschluss der Umfrage erhielten die Teilnehmenden eine
Incentivierung. Diese lag zunéchst bei 5,00 Euro pro Teilnehmer*in und wurde spater auf
6,00 Euro erhoht. Nach mehreren Pretests lief die Befragung iiber 25 Tage vom 27.01.2023
bis zum 20.02.2023. Die gewonnenen Erkenntnisse wurden im Rahmen des Reflexionspro-
zesses unter anderem in Expertenrunden mit den Projektbeteiligten und Vertreter*innen der

Unternehmenspraxis diskutiert.

3.2 Stichprobenzusammensetzung und Reprasentativitat

Die Stichprobe umfasst Biirobeschéiftigte, die in Deutschland leben und arbeiten. Die initiale
Bruttostichprobe beinhaltet n = 1.170 Beobachtungen. Um die Qualitidt der Beobachtungen
und damit einhergehend auch die Qualitit der folgenden Analysen zu gewéhrleisten, wurde
zunachst eine umfassende Datenaufbereitung vorgenommen (vgl. Abbildung 3). Zur Aufbe-

reitung und Auswertung des Datensatzes wurde die Software IBM SPSS genutzt.
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Bruttostichprobe
n=1.170

)

U/

Datenaufbereitungsprozess

Schritt 1: Prifung der Aufmerksamkeitschecks

Schritt 2: Prifung auf inkonsistentes Antwortverhalten

Nettostichprobe
n=1.136

Abbildung 3: Datenaufbereitungsprozess

Bei der Erstellung des Fragebogens wurden zwei Aufmerksamkeitschecks integriert, welche

im Datenset der Bruttostichprobe ausgewertet und {iberpriift wurden. Bei Nichtbestehen bei-

der Aufmerksamkeitschecks wurde die Beobachtung aus dem Datensatz entfernt. Im néachs-

ten Schritt folgte eine Priifung auf inkonsistentes Antwortverhalten, welche im Wesentlichen

auf den soziodemografischen Angaben der Befragten beruht. Befragte, die unter 18 und tiber

70 Jahre sind, wurden entfernt. Weitere in den Datenaufbereitungsprozess einbezogene Va-

riablen waren beispielsweise die Anzahl der Personen im Haushalt oder die Anzahl der Kin-

der. In der Summe wurden 34 Beobachtungen eliminiert.

Die Nettostichprobe umfasst n = 1.136 Beobachtungen. Diese Stichprobe wird im Folgenden

durch personliche, haushaltsbezogene und arbeitsbezogene Merkmale beschrieben. Einen

Uberblick iiber die personlichen Merkmale bietet Abbildung 4.
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Abbildung 4: Personliche Merkmale der Befragten

Generationenverteilung
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Die Stichprobe besteht zu 54,5 % aus méannlichen, zu 45,1 % aus weiblichen Befragten.
0,4 % der Befragten ordnen sich bei der Geschlechterangabe divers ein. Im Mittel sind die
Befragten 37 Jahre alt mit einer Standardabweichung von 11 Jahren. Der jiingste Befra-
gungsteilnehmende ist 18 Jahre und der Alteste 68 Jahre. Zur leichteren Klassifizierung wird
in diesem Bericht nachfolgend eine Unterteilung der Alters-Haufigkeitsverteilung nach Ge-
nerationen vorgenommen. Dabei wird sich ausschlieBlich auf Befragungsteilnehmende ge-
wisser Altersgruppen bezogen und nicht auf gemeinsame Pragungen. Die Altersgruppe der
18- bis 26-jahrgen Befragten betrdgt 14 % (Generation Z). 54 % sind zwischen 26 und 40
Jahre alt (Generation Y), 24 % sind zwischen 41 und 55 Jahre alt (Generation X) und 8 %

sind &lter als 55 Jahre (Generation Babyboomer).

Die Ergebnisse deuten auf eine tendenziell akademische Stichprobe hin. So besitzen 28 %
der Befragten einen Masterabschluss, Magister oder Diplom, 21 % geben den Bachelor als

aktuell héchsten Bildungsgrad an und 2 % sind promoviert bzw. habilitiert.

Der Anteil der Biirobeschéftigten in Deutschland (Grundgesamtheit) ist in den vergangenen
Jahren kontinuierlich gestiegen. Schitzungen gehen davon aus, dass mittlerweile 36,7 %
aller Erwerbstétigen einer Biirobeschéaftigung nachgehen (Hammermann und Voigtlander,
2020). Die Befragten in der Stichprobe sind im Vergleich zur Grundgesamtheit jiinger. Rund
10 % aller Erwerbstitigen in der Grundgesamtheit gehoren der Generation Z an, 31 % der
Generation Y, 34 % der Generation X und 25 % der Generation Babyboomer (Destatis,
2022a). Die Angaben zum hochsten Bildungsgrad deuten auf eine eher akademische Stich-
probe hin, was jedoch fiir die Grundgesamtheit der deutschen Biirobeschaftigten durchaus

reprasentativ sind.

Dariiber hinaus geben 62 % der Befragten bei ihrem Beziehungsstatus an verheiratet zu sein
oder in einer festen Beziehung zu leben. 33 % der Befragten stufen sich selbst hingegen als
ledig ein. Die geografische Verteilung der Befragten in Deutschland wird durch Abbildung 5

verdeutlicht.
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Verteilung der Befragten uber Deutschland

Haufigkeit

l 6%

0%

Abbildung 5: Geografische Verteilung der Befragten

Bei dieser Studie wurden Biirobeschéftigte in ganz Deutschland befragt. Punktuelle geogra-
fische Konzentrationen sind fiir Berlin (6,3 % der Befragten), Miinchen (3,2 % der Befrag-
ten), Leipzig (2,3 % der Befragten) und fiir die Region Hannover (2,2 % der Befragten) zu
beobachten. Leichte Differenzen in der regionalen Verteilung zwischen Grundgesamtheit
und Stichprobe sind kaum zu verhindern, grundsatzlich zeigt sich jedoch ein annéhernd re-

prasentatives Bild der Wohnorte der Probanden fiir die Grundgesamtheit.

Neben den personlichen Merkmalen wurden die Teilnehmenden in der Befragung auch ge-
beten einige haushaltsbezogene Angaben zu machen (vgl. Abbildung 6). Die durchschnittli-
che Haushaltsgrof3e liegt bei 2,5 Personen mit einer Standardabweichung von 1,2. Wahrend
rund jeder fiinfte Befragte allein lebt (23 %), geben 35 % der Befragten an in einem Zwei-
personenhaushalt zu wohnen. 20 % leben in einem Dreipersonenhaushalt, 17 % in einem
Vierpersonenhaushalt und 5 % leben mit 5 Personen oder mehr in einem Haushalt. Dar{iber

hinaus geben 66 % der Befragten an keine Kinder zu haben.
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Monatliches Netto-Haushaltseinkommen
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Abbildung 6: Haushaltsbezogene Merkmale der Befragten

Der Median des Netto-Haushaltseinkommens liegt zwischen 3.001 und 4.000 Euro. Rund
19 % der Befragten verfiigen {iber ein monatliches Netto-Haushaltseinkommen von 2.001
bis 3.000 Euro. Auerdem verfiigen 17 % iiber 3.001 bis 4.000 Euro, 15 % tiber 4.001 bis
5.000 Euro und 13 % tiber 5.001 bis 6.000 Euro pro Haushalt im Monat.

Die durchschnittliche Haushaltsgrol3e liegt in Deutschland bei zwei Personen und damit ge-
ringfiigig unter der dieser Stichprobe. In Deutschland gibt es rund 42 % Einpersonenhaus-
halte, 33 % Zweipersonenhaushalte, 12 % Dreipersonenhaushalte und 13 % Vierpersonen-
haushalte und mehr (Destatis, 2021). Demnach sind in der vorliegenden Stichprobe weniger
Einpersonenhaushalte vertreten, wobei die Drei- und Vierpersonenhaushalte {iber dem bun-
desweiten Durchschnittswert liegen. Nach Angaben des Statistischen Bundesamts liegt das

durchschnittliche monatliche Netto-Haushaltseinkommen bei 3.813 Euro (Destatis, 2023).
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Der Median der Stichprobe liegt zwischen 3.001 und 4.000 Euro und positioniert sich somit

im landesweiten Durchschnitt. Die arbeitsbezogenen Merkmale der Befragten schliel3en die

Darstellung der Stichprobe ab (vgl. Abbildung 7).
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Abbildung 7: Arbeitsbezogene Merkmale der Befragten

Die durchschnittliche Berufserfahrung liegt bei 12 Jahren mit einer Standardabweichung
von 10 Jahren. Rund 36 % der Befragten verfiigen iiber eine Berufserfahrung von 1-5 Jahren
und stehen damit am Beginn ihrer beruflichen Karriere. Demgegeniiber konnen 16 % der
Befragten auf mehr als 20 Jahre Berufserfahrung zuriickblicken. Weiterhin wird deutlich,
dass die Befragten in den unterschiedlichsten Branchen arbeiten. 32 % der Befragten sind
im Dienstleistungssektor (Finanzen/Versicherungen, Unternehmensberatung, IT-Dienstleis-
tungen, Telekommunikation etc.) titig, 28 % im Offentlichen Sektor (Gesundheitswesen, Bil-
dungswesen, Energieversorgung, Sozialwesen, 6ffentlicher Dienst/Verwaltung etc.), 18 % in
der Industrie (Elektroindustrie, Maschinenbau, Automobil etc.), 13 % in weiteren Branchen
wie der Logistik, dem Transportwesen, der Pharmaindustrie oder dem Handel und 9 % in

anderen Branchen. Von den 1.136 Befragten geben 234 Befragte und somit ein Anteil von
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rund 21 % an Fithrungsverantwortung fiir Mitarbeitende zu haben. Mehr als jeder Zweite
mit Fithrungsverantwortung leitet 1-5 Personen an. 58 % der Befragten geben an, dass sie
in ihrem Unternehmen Mitarbeitende sind. Jeweils 13 % sind Unternehmer bzw. Freiberuf-
ler oder im Management tdtig. Abbildung 8 zeigt den prozentualen Anteil unterschiedlicher
Tatigkeiten an der durchschnittlichen wochentlichen Arbeitszeit der Befragungsteilnehmen-

den.

Der Beschiftigtenstatus der Stichprobe ist demjenigen der Grundgesamtheit der Beschéftig-
ten sehr dhnlich (Hammermann und Voigtladnder, 2020). Die Befragten in der Stichprobe
haben einen durchschnittlichen Arbeitsumfang von 35 Stunden pro Woche. Der Median be-
tragt 40 Stunden pro Woche, sodass eher Vollzeitbeschéftigte befragt worden sind. Das sta-
tistische Bundesamt gibt im Mittel {iber alle Erwerbstétigen eine durchschnittliche wochent-

liche Arbeitszeit von 34,7 Stunden an (Destatis, 2022b).

Anteile der Tatigkeiten einer durchschnittlichen Arbeitswoche

n=1.136 = Konzentrierte Einzelarbeit

= Schreibtischarbeit

Dialog (spontaner Austausch;
2-3 Personen)

Team (Projektarbeit;
mehrere Kollegen)

Meeting (geplante,
formelle Treffen)

= Gesellschaftlich (sozialer
Austausch, informell)

Angaben in Prozent m Sonstiges

Abbildung 8: Verteilung der Arbeitstatigkeiten

Im Durchschnitt verbringen die Befragten rund 35 % ihrer Arbeit mit konzentrierter Einzel-
arbeit. Darunter fallen Aufgaben, die eine hohe Konzentration erfordern und am besten un-
gestort, still und allein erledigt werden, um fokussiert zu sein. Weitere 26 % verteilen sich
auf Schreibtischarbeiten, also Einzelarbeiten, die eine mittlere Konzentration erfordern, bei
denen aber eine leichte Ablenkung durch Kollegen nicht problematisch ist (z. B. [Video-]Te-
lefonate, E-Mails schreiben oder lesen). Ein Anteil von 36 % der durchschnittlichen Arbeits-
zeit einer Woche wird mit Dialogen, Teamarbeit, Meetings und gesellschaftlichem Austausch

verbracht.
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3.3 Hinweise zum Auswertungskonzept

Im Rahmen der vorliegenden Studie werden die erhobenen Daten mithilfe deskriptiver, uni-
variater sowie bivariater Auswertungsmethoden analysiert. In den grafischen Aufbereitun-
gen der Ergebnisse werden die Antwortmoglichkeiten einer siebenstufigen Likertskala (1 =
,Trifft iiberhaupt nicht zu“ {iber 4 = ,neutral“ bis 7 = ,trifft vollstdndig zu“) zu Top- und

Bottom-3-Box-Werten der Antwortauspragungen zusammengefasst (siehe Abbildung 9).

Trifft : : Trifft
Uberhaupt  Trifft nicht zu Tr'.fﬂ eher Neutral Trifft sher Trifft zu vollstandig
. nicht zu zu
nicht zu Zu

O O O O O O O

\ ) \ )
| |
Bottom-3- Top-3-
Box-Wert Box-Wert

Abbildung 9: Zusammenfassung von Antwortauspriagungen zu Top-/Bottom-3-Box-
Werten

Top-3-Box-Werte stehen dabei fiir eine eindeutige Zustimmung zu einer bestimmten Aus-
sage, wahrend Bottom-3-Box-Werte fiir eine eindeutige Ablehnung der Aussage stehen (Mor-
gan und Rego, 2006). Neben der Haufigkeitsverteilung werden aul’erdem Lagemalie, wie
das arithmetische Mittel (Mittelwert), der Median oder der Modalwert und Streumalle, wie
die Standardabweichung, genutzt. Um Wahrnehmungen und Selbsteinschiatzungen von Be-
fragten besser erfassen zu konnen, werden teilweise mehrere Items zu einem Konstrukt ver-
schmolzen. Die Reliabilitdt und Validitat des Konstrukts wird mithilfe des Cronbachschen
Alpha gemessen. Um Unterschiede in den einzelnen Merkmalsauspréagungen erkennbar zu
machen, werden Subgruppenanalysen und Korrelationen verwendet. Subgruppenanalysen
ermoglichen es, Unterschiede verschiedener Merkmalsausprdagungen in den Analysen zu be-
riicksichtigen. Eine Pearson-Korrelation zeigt einen ungerichteten linearen Zusammenhang
der jeweils betrachteten Variablen, einen sogenannten bivariaten Zusammenhang. Positive
Korrelationen bedeuten dabei, dass eine hohe Auspragung einer Variablen mit einer hohen
Auspragung einer anderen Variablen einhergeht und vice versa. Signifikanzen der Korrelati-
onen werden auf dem Signifikanzniveau von 5 % mit * gekennzeichnet, und auf einem 1-%-

Niveau mit **,.
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4 Studienergebnisse

Die Ergebnisse der Studie sind in vier Teile untergliedert. Zu Beginn wird die Situation des
Arbeitens genauer betrachtet, indem der Status quo des Work from Home und Biiro darge-
stellt wird. Anschlie3end wird die Arbeitsortwahl der Beschaftigten analysiert und der Ar-
beitserfolg an den verschiedenen Arbeitsorten betrachtet. Das anschliel3ende Kapitel widmet
sich den Change-Management-Prozessen, bevor die Ergebnisse mit einer Betrachtung der
Arbeit an dritten Arbeitsorten, insbesondere Coworking Spaces und Workation, abgeschlos-

sen werden.

4.1 Situation des Arbeitens bei Work from Home und im Biiro
Nachfolgend sind die aktuellen Rahmenbedingungen des Arbeitens am Heimarbeitsplatz

und im Biiro dargestellt.

4.1.1  Status quo des Work from Home

Die Biirobeschéftigten wurden gebeten anzugeben, ob und in welchem Umfang sie schon
vor der COVID-19-Pandemie Erfahrung mit Work from Home sammeln konnten. 46 % der
Befragten geben an, schon vor der COVID-19-Pandemie Work from Home-Erfahrung gesam-
melt zu haben. Abbildung 10 zeigt den prozentualen Anteil der Arbeitszeit, der bereits vor

der Pandemie von zu Hause erbracht wurde.

Wie viel Prozent |hrer Arbeitszeit haben Sie vor der
Covid-19-Pandemie von zu Hause aus gearbeitet?
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Abbildung 10: Work-from-Home-Erfahrung vor COVID-19-Pandemie

Besonders haufig haben die Befragten mit Erfahrung in Work from Home vor der Pandemie
einen oder fiinf Tage zu Hause gearbeitet. Im Mittel arbeiteten die Befragten 29 % ihrer Zeit
von zu Hause aus. Der Anteil des Work from Home ist im Vergleich zu den Studienergebnis-

sen anderer Befragungen iiberraschend hoch. Hier macht sich offensichtlich das
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Studiendesign bemerkbar. Es ist zu vermuten, dass bei Befragungen durch oder im Zusam-
menhang mit den Arbeitgebern die Probanden moéglicherweise nicht die Wahrheit sagen.

Aus arbeitsrechtlichen Griinden diirfen oder aus organisatorischen Griinden wollen sie in

In der erste Studie 2021 gaben die Befragungsteilnehmenden an vor COVID-19 im Durch-
schnitt 1,27 Tage von zu Hause aus gearbeitet zu haben. Rund die Hailfte hatte keine

Erfahrung mit Homeoffice.

solchen Umfragen moglicherweise nicht das gesamte Ausmal ihrer Arbeit von zu Hause of-

fenbaren.

Befragte verfiigen mehrheitlich iiber ein separates Arbeitszimmer

Die Beschreibung des Heimarbeitsplatzes offenbart ein zweigeteiltes Bild hinsichtlich der

raumlichen Arbeitssituation der Befragten bei Work from Home (vgl. Abbildung 11).

Mein Arbeitsplatz zu Hause l&sst sich am ehesten wie folgt
beschreiben:

n=1.136

» Er befindet sich in einem
separaten Zimmer.

= Es handelt sich um einen
dezidierten Bereich im Wohn-,
Schlaf- oder Esszimmer.

Sonstiges

Angaben in Prozent

Abbildung 11: Heimarbeitsplatz der Befragten

51 % der Beschéftigten geben an, zu Hause {iber ein separates Zimmer zu verfiigen, in dem
sich ihr Arbeitsplatz befindet. 45 % arbeiten in einem dezidierten Bereich im Wohn-, Schlaf-

oder Esszimmer.

Im Vergleich zur Studie von 2021 hat sich der Anteil der Befragten, die in einem separa-
ten Zimmer arbeiten leicht verringert, wohingegen der Anteil derer, die einen dezidierten

Bereich in Wohn-, Schlaf- oder Esszimmern nutzen, etwas erhoht.
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Jeder Dritte ohne vollwertigen Arbeitsplatz zu Hause

Neben der grundlegenden Einordnung des Heimarbeitsplatzes wurden die Befragten auch
{iber ihre Ausstattung fiir die Arbeit von zu Hause aus befragt. Abbildung 12 gibt einen Uber-

blick iiber den Ausstattungszustand.

Mobiliare und technologische Ausstattung des Work from Home
n=1.136
Ich habe in Bezug auf das Mobiliar
(einschlieRlich Ablagefiachen) im Vergleich
zu (m)einem Bilro zu Hause einen
vollwertigen Arbeitsplatz.

32

[4)]
N

An mein Arbeitsplatz zu Hause verfiige ich
Uber eine zuverlassige Internetverbindung.

An mein Arbeitsplatz zu Hause verfiige ich

Internetverbindung.

An mein Arbeitsplatz zu Hause verfiige ich

Uber eine vollwertige Ausstattung an o4
Informations- und

Kommunikationstechnologie (Rechner,...

Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®Zustimmung

Abbildung 12: Mobiliare und technische Ausstattung des Work from Home

Jeder zweite Befragte gibt an, bezogen auf das Mobiliar iiber einen vollwertig ausgestatteten
Heimarbeitsplatz zu verfiigen. Zugleich gibt jeder Dritte an, im Vergleich zum Biiro zu Hause
keinen vollwertigen Arbeitsplatz zu haben. Aktuell wird, nicht zuletzt auch aufgrund der
Gefahren fiir die Arbeitsgesundheit, iiber eine Neuordnung der rechtlichen Regelungen der

mobilen Arbeit beraten.

Die Internetverbindung am Heimarbeitsplatz wird von 16 % als nicht ausreichend schnell
und von 15 % als nicht zuverlassig wahrgenommen. Jedem Vierten mangelt es dariiber hin-
aus an einer vollwertigen Ausstattung an Informations- und Kommunikationstechnik. Nur
40 % der Befragten geben an, zu Hause zur Arbeit iiber eine vollwertige Ausstattung mit

Informations- und Kommunikationstechnik zu verfiigen.

Work from Home bislang noch uneinheitlich geregelt
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Die Befragten beantworteten auch Fragen zur Institutionalisierung des Work from Home in
ihrem Unternehmen. Dazu sollten sie zunichst angeben, ob in ihrem Unternehmen eine Re-

gelung zum Arbeiten von zu Hause besteht (vgl. Abbildung 13).

Work from Home Regelungen
n=1.136
In meinem Unternehmen besteht zwischen
meinem Arbeitgeber und mir eine individuelle
Vereinbarung beziglich der Arbeit von zu
Hause.

44

In meinem Unternehmen besteht eine
Betriebsvereinbarung beziglich der Arbeit 42
von zu Hause.

I I
(43} (43}

Mit meiner aktuellen individuellen Regelung

oder Betriebsvereinbarung zur Regelung der 18 “

Arbeit von zu Hause bin ich sehr zufrieden.

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®Zustimmung

Abbildung 13: Regelung und Zufriedenheit damit zum Thema Arbeiten von zu Hause

45 % der Beschiftigten geben an, dass in ihrem Unternehmen eine individuelle Vereinbarung
zwischen ihnen und ihrem Arbeitgeber iiber die Arbeit von zu Hause aus besteht. Der gleiche
Anteil der Befragten gibt an, dass in ihrem Unternehmen eine Betriebsvereinbarung die Ar-
beit von zu Hause aus regelt. 23 % der Befragten geben an, dass weder eine individuelle
noch eine Betriebsvereinbarung zum Work from Home besteht. Dariiber hinaus sind zwei

von drei Befragten mit ihrer bestehenden Regelung zufrieden.
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In meinem Unternehmen besteht eine Betriebsvereinbarung
bezuglich der Arbeit von zu Hause.
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In meinem Unternehmen besteht eine Betriebsvereinbarung
bezuglich der Arbeit von zu Hause.
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Abbildung 14: Regelung zum Arbeiten von zu Hause nach Unternehmensgroe und
Branche

Das Bilden von Subgruppen nach Unternehmensgrofde zeigt: Je grofer das Unternehmen,
desto haufiger gibt es eine Betriebsvereinbarung beziiglich der Arbeit von zu Hause (vgl.
Abbildung 15). Wahrend der Anteil der Befragten aus Kleinstunternehmen mit Betriebsver-
einbarung zum Work from Home bei 17 % liegt, haben sechs von zehn Befragten aus Grof3-
unternehmen eine solche Regelung. Die Branche mit dem hochsten Zustimmungswert fiir

das Bestehen einer Betriebsvereinbarung ist die Industrie (61 %).
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Mit meiner aktuellen individuellen Regelung oder
Betriebsvereinbarung zur Regelung der Arbeit von zu Hause bin
ich sehr zufrieden.
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Abbildung 15: Zufriedenheit mit Regelung zum Arbeiten von zu Hause nach Unterneh-
mensgrofde

Die Mitarbeitenden in Kleinstunternehmen sind am zufriedensten mit den aktuell bestehen-
den Regelungen: Drei von vier Befragten aus Kleinstunternehmen stimmen der Aussage zu.
In den iibrigen Unternehmensgrofienklassen geben etwa zwei von drei Befragten an, mit

ihrer Work-from- Home-Regelung zufrieden zu sein (vgl. Abbildung 15).

Geteiltes Bild bei der Bereitstellung von Arbeitsmitteln und der Kosteniibernahme des

Work from Home

Ein weiterer Aspekt des Status quo zum Work from Home bildet neben den Regelungen zum
Arbeiten von zu Hause die Ausstattung mit Arbeitsmitteln, welche der Arbeitgeber fiir den

Heimarbeitsplatz zur Verfiigung stellt (Abbildung 16).
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Bereitstellung von Arbeitsmitteln im Work from Home

n=1.136

Mein Arbeitgeber hat mir die Ausstattung, die
ich zum Arbeiten zu Hause brauche, zur 41
Verflgung gestellt.

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®mZustimmung

Nachfolgend werden einige Arbeitsmittel genannt, bitte geben
Sie an, welche Sie davon zur Verfligung gestellt bekommen
haben:
n=1.136
Mobiles Endgerat (z. B. Laptop, Tablet) I

Desktop mit getrennter Tastatur und Eingabegerat
(z. B. Maus)

Getrennte Tastatur und Maus I 30

I 34

Getrennter Bildschirm I 27

Mobiles Endgerat sowie Dockingstation NI 17

Der Eigenart meiner Aufgabenstellung

entsprechende zusatzliche Ausstattung (z. B. 2...._ 12

0 10 20 30 40 50 60 70
Zustimmung in Prozent der Befragten

Abbildung 16: Zur Verfiigung gestellte Arbeitsmittel bei Work from Home

Jeweils 41 % der Befragten haben angegeben, dass ihr Arbeitgeber ihnen die benétigten
Arbeitsmittel fiir die Arbeit von zu Hause zur Verfiigung oder nicht zur Verfiigung gestellt
hat. Die grofdte Zustimmung zur Bereitstellung durch die Unternehmen betreffen mobile
Endgeréte. 61 % der Befragten haben beispielsweise einen Laptop zur Verfiigung gestellt
bekommen, um damit von zu Hause aus zu arbeiten. Jeder Dritte hat Eingabegerite wie
Maus und Tastatur zur Verfiigung gestellt bekommen. Einen vom Arbeitgeber zur Verfiigung

gestellten externen Bildschirm haben 27 % der Befragungsteilnehmenden.

Vier von zehn Befragten miissen Kosten des Work from Home selbst tragen

38 % der Befragten geben an, dass durch ihre Unternehmen keine Kosten fiir ihren Arbeits-
platz zuhause ibernommen werden. Am héaufigsten werden Kosten fiir mobile Endgeréte

durch den Arbeitgeber getragen (48 %). 62 % der Beschiftigten fordern ein, dass der
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Arbeitgeber einen Anteil der Nebenkosten der Arbeitnehmer zu Hause {ibernehmen soll. Un-
ter der Voraussetzung der Reduzierung von Biiroflachen sehen 40 % der Befragten die Not-
wendigkeit, dass der Arbeitgeber fiir die Arbeitsplatzbereitstellung einen Anteil ihrer Miet-

kosten iibernimmt. Ebenso viele Befragte widersprechen dieser Forderung (Abbildung 17).

Fur Work from Home tUbernimmt der Arbeitgeber folgende
Kosten:

Mobiltelefon S S
Drucker m— 14
Internetanschluss . 10
Energiekosten mm———u Q
Ergonomischer Stuhl m—— 9
Schreibtisch m— 6
Verpflegung mmm 5

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Zustimmung in Prozent der Befragten

Kostenlibernahme bei zunehmender Arbeit von zu Hause
Bei zunehmender Arbeit von zu Hause und n=1.136
der Reduzierung von Buroflachen besteht die
Notwendigkeit, dass der Arbeitgeber einen 21
Anteil der Nebenkosten der Arbeitnehmer zu
Hause tragt.

Bei zunehmender Arbeit von zu Hause und

der Reduzierung von Buroflachen besteht die
Notwendigkeit, dass der Arbeitgeber fiir die 39
Arbeitsplatzbereitstellung einen Anteil der

Mietkosten der Arbeitnehmer zu Hause tragt.
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Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®Zustimmung

Abbildung 17: Kostentragung bei Work from Home

Einrichtung der Heimarbeitsplitze weitestgehend eigenstidndig

Neben der Frage nach der Ubernahme entstehender Kosten soll auch iiberpriift werden, in-
wiefern die Unternehmen Sorge tragen, dass die Arbeitsplatze der Beschéftigten zu Hause

ergonomischen Standards entsprechen und adiquat eingerichtet sind (Abbildung 18).
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Mein Arbeitgeber hat ...

n=1.136

... mir eine Checkliste zur eigenen

Beurteilung der Arbeitsbedingungen in 61
meinem Zuhause zur Anwendung empfohlen.
... mich Uber notwendige Voraussetzungen
einer ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung 52
in meinem Zuhause unterwiesen.

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®mNeutral mZustimmung

Abbildung 18: Einrichtung des Heimarbeitsplatzes

34 % der Befragten wurden von ihrem Arbeitgeber iiber notwendige Voraussetzungen einer
ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung in ihrem Zuhause unterwiesen. Die Hélfte der Befrag-
ten hat keine solche Einweisung erhalten. Bei 26 % der Beschéftigten hat der Arbeitgeber
eine Checkliste zur eigenen Beurteilung der Arbeitsbedingungen in ihrem Zuhause zur An-

wendung empfohlen, der Aussage widersprechen sechs von zehn Befragten.

Beschiftigte arbeiten bei Work from Home zeitlich und mengenméifig mehr

Nach den Fragen zur Institutionalisierung des Work from Home in den Unternehmen wur-
den die Studienteilnehmenden zu ihrer Arbeitsqualitdt zu Hause befragte (vgl. Abbildung
19).

Qualitat der Arbeit n=1.136

Zeitlicher Umfang der Arbeit: Bq'i Work from Home arbeite ich

zeitlich weniger 23% 12% B85 % zeitlich mehr

Dauer der Pausen: BelWorlll from Home mache ich ...

kirzere Pausen 32% langere Pausen

Qualitat der Arbeit: Bei Work from Home arbeite ich ...

MengenmaBiger Umfang: Bei Work from Home arbeite ich

mengenmatig weniger 17% 20% 53% mengenmafig mehr

Vermischung von Arbeit und Privatieben: Bei Work !roh Home vermischen sich Arbeit und Privatleben auf ..

unangenehme Weise 23 9% 27 % 50 % angenehme Weise

Arbeiten bei Krankheit: Bei Work from Home arbeite ith ... obwohl ich mich gesundheitlich nicht wohlfuhle.

weniger haufig 23%

haufiger

Erreichbarkeit: Bei Work from Home bin ich ... erreichbar.

weniger haufig 21%

haufiger

Motivation: Bei Work from Home fuhle ich mich ...

weniger motiviert 20% 30% 50 % starker motiviert

Ablenkung durch Personen: Bei Work from Home |asse ich mich durch Personen
weniger
leichter 47T %
ablenken

leichter ablenken

Ablenkung durch Gegenstande: Bei Work from Home lasse ich mich von anderen Dingen ...

weniger leichter ablenken 32% 30% 38% leichter ablenken

neutral
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Abbildung 19: Qualitéit der Arbeit zu Hause

Uber die Hilfte der Befragten schiitzen den Umfang ihrer Arbeit zeitlich (65 %) und men-
genmaéldig (53 %) bei Work from Home im Vergleich zur Arbeit im Biiro hoher ein. 62 % der
Befragten stufen die Qualitit ihrer Arbeit zu Hause als besser ein. 50 % der Beschéftigten
fiihlen sich bei Work from Home starker motiviert, ebenso viele empfinden die Vermischung
von Arbeit und Privatleben durch die Arbeit zu Hause als angenehm. 47 % der Befragten
geben an, dass sie sich zu Hause von anderen Personen weniger leicht ablenken lassen. 49
% der Befragten geben an, dass sie bei Work from Home héufiger arbeiten, obwohl sie sich

gesundheitlich nicht wohlfiihlen.

Jeder vierte Befrage fiihlt sich im Work from Home dariiber hinaus isoliert (Abbildung 20).
Die Zustimmung dazu fallt umso hoéher aus, je wichtiger Teamdynamik im Unternehmen

empfunden wird.

Isolation bei Work from Home

n=1.136

59

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral = Zustimmung

Um die Isolation bewerten zu kénnen, sind die Befragten gebeten worden, folgende Aussagen
zu bewerten:

1. An meinem Arbeitsplatz zu Hause filhle ich mich einsam.

2. An meinem Arbeitsplatz zu Hause fiihle ich mich isoliert.

3. An meinem Arbeitsplatz zu Hause mangelt es mir an Gelegenheiten, wahrend und nach der
Arbeit Kontakte zu knlpfen.

Das Cronbachsche Alpha betragt 0,839.

Abbildung 20: Isolation bei Work from Home

Bereits in der Studie 2021 wurde aufgedeckt, dass die Individuen den persénlichen Kon-
takt sowie die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz schitzen, jedoch der nachbarschaft-
liche Zusammenhalt als Ersatz fiir die soziale Unterstiitzung am Biiroarbeitsplatz schwach

ausgepragt ist und die Kommunikation mit Arbeitskollegen im Biiro deshalb nur schlecht
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Work-Life-Balance ist der wichtigste Grund bei Work from Home bleiben zu wollen

Den Abschluss der Analyse des Status quo des Work from Home liefert die Betrachtung der
Griinde fiir ein Anhalten der Arbeit von zu Hause, anstatt wieder zuriick in das Biiro zu

gehen (vgl. Abbildung 21).

Ich mochte weiterhin vermehrt zu Hause und nicht im Buro

arbeiten, well ...
n=1.115

... mir dadurch die Vereinbarkeit von Privat- 15
und Berufsleben besser gelingt.
... mein Arbeitsweg fur mich mit physischer,

psychischer oder emotionaler Anstrengung 38 46
verbunden ist.

... ich durch den gesparten Arbeitsweg CO2-

Emission einsparen méchte. o e

... ich meine Ausstattung zuhause deutlich
verbessert habe und diese Investitionen nicht 37 43
umsonst getatigt haben méchte.

... ich das Klima schiitzen méchte, indem fir
mich keine Flache im Blro 40 41
vorgehalten/betrieben/beheizt werden muss.

... unser Buchungssystem mir anzeigt, dass
keine Arbeitsplatze im Blro mehr frei sind.

68 18
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Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®mZustimmung

Abbildung 21: Griinde fiir anhaltendes Work from Home

Die Vereinbarkeit von Leben und Arbeiten wird als wichtigster Aspekt fiir die vermehrte
Arbeit zu Hause angegeben. 72 % der Befragten haben diesem Grund fiir die Bevorzugung
des Work from Home gegeniiber dem Biiro zugestimmt. Klimaschutzaspekte (weniger vor-
zuhaltende Biirofldche oder CO.-Einsparungen), die erfolgte Einrichtung eines geeigneten
Arbeitsplatzes zu Hause und emotionale Belastungen auf dem Arbeitsweg sind fiir 41 %-47
% der Befragten ein Grund, weiterhin von zu Hause aus arbeiten zu wollen. Fiir nur 18 %
stellen fehlende Arbeitsplédtze im Biiro (angezeigt im Buchungssystem) einen Grund dar, um
nicht zuriick in das Biiro zu gehen. Fiir sieben von zehn Befragten ist dies hingegen kein

Hindernis.
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4.1.2  Status quo der Arbeit im Biiro

Nachdem die aktuellen Rahmenbedingungen des Work from Home in Deutschland darge-
stellt wurden, wird nachfolgend der Fokus auf die aktuelle Situation der Arbeit im Biiro
gerichtet. Diese Informationen sind nicht nur von Wert an sich, sie ermodglichen vielmehr
auch den Bezug beim Vergleich von Arbeitssituationen an verschiedenen Orten. Es ist zu
vermuten, dass es einen Unterschied in der Bewertung des Work from Home macht, wie das

jeweilige Aquivalent des Arbeitsplatzes im Biiro des Unternehmens ausgestaltet ist.

Gruppenbiiro mit fest zugeordnetem Arbeitsplatz bildet hiufigste Biiroform

Die Studienteilnehmenden bewerteten eine Reihe von Angaben zu ihrem Arbeitsplatz im
Biiro des Arbeitgebers. In Abbildung 22 sind die vorhandenen Biiroformen und -konzepte

dargestellt.

Welche Buroform liegt fir Sie im Biro |lhres Unternehmens vor?
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Abbildung 22: Biiroform und Biirokonzept der Befragten
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Die héufigste Biiroform ist das geteilte Biiro fiir 2-3 Mitarbeitende, 39 % der Befragten ha-
ben angegeben, iiber ein solches zu verfiigen. Nachdem 22 % der Befragten ein Einzelbiiro
nutzen, arbeiten rund sechs von zehn Befragten in Zellenbiiros. 30 % der Studienteilnehmer
steht ein Arbeitsplatz im GrofSraumbiiro oder Multispace zur Verfiigung. 69 % der Befragten
haben einen fest zugeordneten Arbeitsplatz, 23 % nutzen Desksharingkonzepte. Bei 8 % der

Studienteilnehmer liegen andere Biirokonzepte im Unternehmen vor.

Vielfiltige Anreize fiir die Riickkehr ins Biiro

Als Néachstes wurden die Befragten iiber ihre Motivation fiir die Riickkehr ins Biiro befragt.
Dazu sollten sie aus einer Liste vorgegebener Griinde angeben, ob diese fiir sie einen Anreiz
darstellen, um wieder vermehrt zum Arbeiten in das Biiro zu gehen. Abbildung 23 zeigt die

Ubersicht der méglichen Anreize fiir eine Riickkehr ins Biiro.

Grinde fir die Rickkehr in das Biro

n=1.115
Der leichtere Austausch mit den Kollegen zieht mich 27
zuriick ins Bro.
Durch die Arbeit im Blro kann ich zu Hause Heizkosten 33
sparen.
Die Einfachheit und Funktionsféhigkeit der Technik im 42
Biro Uberzeugen mich dort lieber zu arbeiten.
Gutes Essen im Biro motiviert mich dort zu arbeiten. 53
Betreuungsangebote fur Kinder wirden meine Frequenz 61
ins Buro zu kommen erhéhen.
Hatte ich die MDgl\ChKEIl gelellle Flachen tber die 57
Unternehmensgrenzen hinweg zu nutzen (Space...
Food Delivery Services im Biuro wlrden meine Frequenz 61
ins Biro zu kommen erh&hen.
Sportangebote, wie z.B. Yogakurse, wirden meine 61
Frequenz ins Buro zu kommen erhéhen.
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Abbildung 23: Griinde fiir die Riickkehr in das Biiro

Uber die Hilfte der Beschiftigten gibt den leichteren Austausch mit Kollegen als Grund an,
um zuriick ins Biiro zu gehen. Mit 55 % ist dies der Grund, der die héchste Zustimmung
erfahrt. Jeder Zweite gibt an, zum Sparen von Heizkosten ins Biiro gehen zu wollen. Die im
Biiro einfacher zu bedienende Technik oder gutes Essen motivieren rund ein Drittel der Be-
fragten, wieder mehr im Biiro zu arbeiten. Auch Betreuungsangebote fiir Kinder sind fiir drei
von zehn Befragten ein Grund, das Biiro aufzusuchen. 24 % der Befragten geben an, zum
Arbeiten geteilte Flachen iiber die Unternehmensgrenzen hinweg nutzen zu wollen (Space

Sharing, wie z. B. Coworking Spaces), wenn sie die Moglichkeit dazu hitten. Ebenso viele
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Befragte sehen in Zusatzangeboten wie Essenslieferdiensten oder Sportangeboten vor Ort

einen Grund darin, hdufiger im Biiro zu arbeiten.

Teamarbeit und sozialer Austausch sind beliebteste Tétigkeiten fiir Biirobesuch

Nachdem die Anreize fiir den Besuch des Unternehmensbiiros untersucht worden sind, soll-
ten die Befragten angeben, welchen Tétigkeiten sie im Biiro nachgehen wollen und welche

sie eher zu Hause erbringen mochten (Abbildung 24).

Fur welche Tatigkeiten warden Sie zukinftig eher ins Blro
kommen und welche Tatigkeiten kdnnen Sie am besten zu

Hause erledigen?
n=1.136

Konzentrierte
Einzelarbeit 14

Schreibtischarbeit 25

Sonstiges 26

fomene Trefien) 50

Pl e s
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Biro mUnentschieden ®mWork from Home

Abbildung 24: Gewiinschte Tatigkeitsverteilung nach Arbeitsort

Die iberwiegende Mehrheit der Befragten, 78 %, gibt an, fiir konzentrierte Einzelarbeit eher
an den Heimarbeitsplatz gehen zu wollen. Auch Schreibtischarbeit wollen mehr als die
Halfte der Befragten von zu Hause aus erledigen. Kommunikativen und gemeinschaftlichen
Tatigkeiten, die den Austausch mit anderen erfordern, wie Meetings (50 % Zustimmung fir
das Biiro), spontanem Austausch in kleinen Gesprachsgruppen (59 %), Teamarbeit (66 %)

und sozialem Austausch (69 %) wollen die Befragten mehrheitlich im Biiro nachgehen.

Die Spitzen bleiben aus: Wochentage fiir den Biirobesuch annihernd gleich beliebt
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Nachdem die Griinde fiir eine Riickkehr ins Biiro und die dort zu erbringenden Tatigkeiten
bekannt sind, werden nachfolgend die bevorzugten Wochentage fiir die Arbeit am Unterneh-
mensstandort beleuchtet. Dazu wurden die Befragten gebeten anzugeben, wie wahrschein-
lich der Besuch des Biiros an den einzelnen Wochentagen ist. In Abbildung 25 werden die
durchschnittlichen Wahrscheinlichkeiten des Biirobesuchs an den verschiedenen Wochenta-

gen dargestellt.

Bitte geben Sie die Wahrscheinlichkeit daflir an, dass Sie an
nachfolgenden Wochentagen in einer typischen Arbeitswoche im
Bulro arbeiten wirden:
n=1.136
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Abbildung 25: Biirobesuch nach Wochentagen

Den Angaben der Befragten nach sind alle Wochentage fiir einen Biirobesuch anndhernd
gleich beliebt. Dienstags, mittwochs und donnerstags arbeitet der durchschnittliche Befragte
mit einer 50-prozentigen Wahrscheinlichkeit im Biiro. Die Wahrscheinlichkeit, dass Beschaf-
tigte am Montag im Biiro arbeiten, ist mit 45 % fast genauso hoch. Einzig freitags ist die

Wahrscheinlichkeit eines Biirobesuchs mit 36 % etwas geringer.

Beeinflussung der Wahl des Arbeitsortes durch das Team

Die Entscheidung, das Biiro zum Arbeiten aufzusuchen, konnte mal3geblich von den Erwar-
tungen der Vorgesetzten und Kollegen beeinflusst werden. Deshalb wurden die Befragten
gebeten anzugeben, inwiefern ihre Arbeitsortwahl durch ihr Team beeinflusst wird (Abbil-

dung 26).
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Beeinflussung durch das Team
n=1.136

Ich orientiere mich bei der Wahl meines
Arbeitsortes stark an der Meinung meiner 42
Vorgesetzen.

Ich orientiere mich bei der Wahl meines
Arbeitsortes stark am Verhalten meiner 46 33
Arbeitskolleg*innen.
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Abbildung 26: Beeinflussung der Arbeitsortwahl durch das eigene Team

38 % der Befragten haben angegeben, sich bei der Wahl des Arbeitsortes durch die Meinung
ihrer Vorgesetzten beeinflussen zu lassen. 42 % verneinen die Orientierung an der Meinung
der Vorgesetzten. Geringer fillt die Zustimmung zur Beeinflussung durch das Verhalten der
Arbeitskolleg*innen aus. Jeder dritte Befragte gibt an, sich bei seiner Arbeitsortwahl an sei-

nen Kolleg*innen zu orientieren, 45 % der Befragten verneinen dies.

4.2 Arbeitsortwahl und -erfolg an den verschiedenen Arbeitsorten
Nachdem in Kapitel 3.1 der Status quo der Arbeit bei Work from Home und im Biiro darge-
stellt wurde, soll im kommenden Teil der Studie untersucht werden, wie sich die Befragten

auf die unterschiedlichen Arbeitsorte verteilen und welcher Arbeitserfolg sich dabei einstellt.

4.2.1 Arbeitsortwahl der Befragten

Wissensarbeitern stehen, aufgrund der Moglichkeit durch digitale Technologien ihre Arbeit
ortsflexibel zu erbringen, neben dem Unternehmensbiiro auch ihr zuhause und dritte Arbeit-
sorte (zur Definition siehe Kapitel 2.1) zur Arbeitsverrichtung zur Verfiigung. Bevor unter-
sucht werden kann, wie erfolgreich Wissensarbeit an den verschiedenen Orten ist, wird be-
leuchtet, zu welchen Teilen Biirobeschéftigte in Deutschland derzeit an den unterschiedli-
chen Arbeitsorten aktiv sind und inwiefern sich dieser Ist-Zustand von den Wiinschen der

Befragten {iber die Arbeitsortverteilung unterscheidet.

Wunsch und Wirklichkeit der genutzten Arbeitsorte liegen auseinander

Zunichst wurden die Befragungsteilnehmenden gebeten anzugeben, welchen Umfang ihrer

wochentlichen Arbeitszeit sie aktuell an den verschiedenen Arbeitsorten verbringen und wie
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sie ihre Arbeitszeit in Zukunft auf die Orte verteilen mochten. Die Ergebnisse sind in Abbil-

dung 27 dargestellt.
Arbeitsortverteilung: Wunschvs. Realitat
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Abbildung 27: Wunsch und Realitét der Arbeitsortverteilung 2020 (Pfniir et al., 2021)
und 2023

Demnach verbringen deutsche Wissensarbeiter derzeit durchschnittlich 51 % ihrer Zeit im
Unternehmensbiiro und rund zwei Tage pro Woche mit Work from Home. Dritte Arbeitsorte
spielen bislang nur eine untergeordnete Rolle. Dabei mochten die Befragten zukiinftig im
Durchschnitt drei von fiinf Tagen von zu Hause arbeiten. Der Wunsch danach, von zu Hause
aus zu arbeiten, ist im Vergleich zum Jahr 2020 zulasten der Zeit im Unternehmensbiiro
sogar noch gestiegen, um 5 Prozentpunkte. Deutsche Wissensarbeiter verbringen derzeit also
mehr Zeit im Biiro, als sie es sich 2020 fiir die Zukunft wiinschten und auch zukiinftig
beabsichtigen. In Subgruppenanalysen wird zur besseren Einordnung der Ergebnisse
untersucht, inwiefern Unterschiede beziiglich der tatsdchlichen und der gewiinschten

Arbeitsortverteilung nach verschiedenen Merkmalen der Befragten bestehen.

Unterschiede der Arbeitsortverteilung im Intergenerationenvergleich

Dazu werden die aktuelle Verteilung der Arbeitszeit auf die verschiedenen Arbeitsorte sowie
die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit auf die Arbeitsorte fiir die Zukunft zunéchst in das

Verhéltnis zum Alter der Befragten, aufgeschliisselt nach Generationen, gesetzt.
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Abbildung 28: Tatsidchliche und gewiinschte Arbeitsortverteilung nach Generationen

Beziiglich des Anteils der aktuell im Biiro verbrachten Arbeitszeit an der gesamten wochent-
lichen Arbeitszeit zeigt sich in Abbildung 28, dass mit zunehmendem Alter ein abnehmender
Trend vorliegt. Wahrend die Angehorigen der Generation Z 57 % ihrer Zeit im Biiro verbrin-
gen, fallt dieser Wert unter den Angehorigen der Generation Babyboomer mit 44 % geringer
aus. Der gleiche Trend zeigt sich auch beziiglich des Wunschanteils fiirs Biiro (Generation
Z: 35 %, Generation Babyboomer: 29 %). Beziiglich des tatsdchlichen und des gewiinschten
Anteils der Zeit des Work from Home besteht der gegenlédufige Trend: je dlter die Befragten,
desto hoher der tatsichliche und auch der gewiinschte Work-from-Home-Anteil. Gemein ha-
ben die Generationen jedoch, dass sie aktuell zulasten der gewiinschten Work-from-Home-
Anteile mehr Zeit im Biiro verbringen, als sie es sich wiinschen. Die grof3te Diskrepanz be-

steht diesbeziiglich innerhalb der Gruppe der Generation Z (22 Prozentpunkte).
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Leicht geringere Wunschanteile des Work from Home in zentralen Wohnlagen

Des Weiteren wird untersucht, inwiefern die Lage des Zuhauses den Wunsch nach Work-

from- Home-Zeit beeinflusst.
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Abbildung 29: Gewiinschte Arbeitsortverteilung nach Wohnlagen

In Abbildung 29 lésst sich ein leichter Trend sinkender Wunschanteile des Work from Home
mit zunehmender Zentralitdt der eigenen Wohnung erkennen. So wollen Befragte, die auf
dem Dorf bzw. im Griinen leben, durchschnittlich 63 % ihrer Arbeitszeit zu Hause
verbringen, Befragte, die in Innenstadtlagen leben, 57 %. Beziiglich des Anteils des Biiros an
der Verteilung der Arbeitsorte ist kein eindeutiger Trend abzulesen. Der Wunsch nach der
Arbeit an dritten Arbeitsorten fallt zeitméllig etwas groRer aus, wenn die Befragten

angegeben haben, in eher zentralen, zentrumsnahen Lagen zu leben.
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Aktuelle Arbeitsortverteilung
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Abbildung 30: Aktuelle und gewiinschte Arbeitsortverteilung nach Arbeitsweglange

Beziiglich der Arbeitsortverteilung in Abhéngigkeit von der Entfernung zwischen Wohnung
und Biiro der Befragten ist bei tatsdchlicher und gewiinschter Arbeitsortverteilung der Trend
zu erkennen, dass mit zunehmender Entfernung des Wohn- vom Arbeitsort die Arbeit zu
Hause an Attraktivitat gewinnt. Beziiglich des Biiros ist der gegenteilige Effekt abzulesen: je
geringer die Entfernung zum Biiro, desto grof3er die tatsdchlichen und Wunschanteile des
Arbeitsortes (Abbildung 30). Ausgenommnen in dieser Betrachtung sind die Befragten, die
einen Arbeitsweg von 0 Minuten angegeben haben. Ihnen steht héufig kein Arbeitsplatz im

Biiro des Unternehmens zur Verfiigung, sodass sie haufig vollstindig remote tétig sind.
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Hohere Biiroanteile mit steigender Bedeutung der Teamdynamik im Unternehmen

Die Bedeutung von Teamdynamik in den Unternehmen konnte einen Einfluss auf die
gewiinschte Arbeitszeit im Biiro haben. Um diese Vermutung zu iiberpriifen, werden die
gewiinschten Anteile der Arbeitsorte an der Arbeitszeitverteilung dem Konstrukt

Teamdynamik gegeniiber gestellt (vgl. Abbildung 31).
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Um die Wichtigkeit von Teamdynamik bewerten zu kénnen, sind die Befragten gebeten worden,
folgende Aussagen zu bewerten:

1. Teamarbeit in meinem Unternehmen ist erfolgreich.

2. Teamarbeit ist fir mich ein wichtiger Beitrag zum Arbeitserfolg.

3. Meine (direkten) Vorgesetzen bevorzugen es, wenn ich zum Arbeiten ins Blro komme.

4. Meine Arbeitskolleg*innen kommen zum Arbeiten ins Biro.

5. Es ist Teil der Unternehmenskultur, zum Arbeiten ins Blro zu gehen.

Das Cronbachsche Alpha betragt 0,784.

Abbildung 31: Gewiinschte Arbeitsortverteilung nach Relevanz der Teamdynamik

Das Ergebnis veranschaulicht, dass mit steigender Bedeutung der Teamdynamik in einem
Unternehmen auch der gewiinschte Anteil der Arbeit im Biiro zulasten des Work from Home
zunimmt. Wahrend Befragte, die angegeben haben, dass Teamdynamik in ihren
Unternehmen nur eine geringe Relevanz hat, nur 12 % ihrer Arbeitszeit im Biiro verbringen
mochten, fillt dieser Anteil unter den Befragten mit hoher unternehmensinterner Relevanz

der Teamdynamik mit 43 % mehr als drei mal so hoch aus.

Individuelle Faktoren, Zufriedenheit und Produktivitit beeinflussen Arbeitsortwahl

Nachdem zuvor die tatsdchliche und die gewiinschte Arbeitsortverteilung untersucht und
dargestellt wurden, wird nachfolgend analysiert, welche Aspekte Einfluss auf die Wahl des
Arbeitsortes der Befragten nehmen. Dazu wurden die Befragten gebeten, den Einfluss input-

und outputbezogener Aspekte auf ihre Arbeitsortwahl zu bewerten (vgl. Abbildung 32).
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inputbezogen Aspekte, die fur die Wahldes Arbeitsortes ausschlaggebend sind outputbezogen
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Abbildung 32: Einfluss in- und outputbezogener Aspekte auf die Arbeitsortwahl

Unter den dargestellten inputbezogenen Aspekten werden den personlichen Praferenzen (67
% Zustimmung), dem Arbeitsweg bzw. der Pendeldauer (53 %) und den Tatigkeiten (50 %),
welche gemeinsam als indiviuelle Faktoren bezeichnet werden konnen, durch die Befragten
der grofdte Einfluss auf die Arbeitsortwahl zugesprochen. Umfeld-Faktoren wie die
Teamarbeit, die Gestaltung des Arbeitsplatzes oder Unternehmensvorgaben spielen den

Befragten zufolge eine nachgelagerte Rolle (28 % - 19 %).

Unter den outputbezogenen Faktoren stechen die Produktivitit (74 %) und Zufriedenheit
(67 %) bei der Arbeit in ihrem Einfluss auf die Arbeitsortwahl heraus. Die weiteren Aspekte
Motivation, Stressbewaéltigung, Kreativitdt und Unternehmensbindung folgen erst mit knapp
20 Prozentpunkten Abstand. Der zweitwichtigste outputbezogene Aspekt, die Zufriedenheit
bei der Arbeit, wird als ebenso ausschlaggebend fiir die Arbeitsortwahl wahrgenommen wie
der wichtigste inputbezogene Aspekt (personliche Praferenzen), was die Bedeutung der Pro-

duktivitat und der Zufriedenheit fiir die Arbeitsortwahl der Beschéftigten unterstreicht.

4.2.2 Arbeitserfolg an den verschiedenen Arbeitsorten

Nachdem in Kapitel 4.2.1 die Arbeitsortwahl der Befragten untersucht wurde und festgestellt
werden konnte, dass die Determinanten des Arbeitserfolgs, Zufriedenheit und Produktivitat
bei der Arbeit, die Arbeitsortwahl mafRgeblich beeinflussen, werden diese Faktoren, sowie

ihre Determinanten im folgenden Teil der Studie genauer beleuchtet.

Wissensarbeitende sind mit Work from Home mit Abstand am zufriedensten

In Anlehnung an Cammann et al. (1983) wurde gemessen, wie zufrieden die Befragungsteil-
nehmenden mit ihrer Arbeit an den unterschiedlichen Arbeitsorten (Work from Home, Biiro
und dritte Orte) sind. Zudem wurde die allgemeine Lebenszufriedenheit abgefragt (vgl. Ab-
bildung 33).
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Um die Zufriedenheit an den verschiedenen Orten bewerten zu kénnen, sind die Befragten
gebeten worden, folgende Aussagen zu bewerten:

1. Alles in allem bin ich mit meiner Arbeit zu Hause/im Biro/an dritten Orten sehr zufrieden.
2. Im Allgemeinen gefallt mir meine Arbeit zu Hause/im Biro/an dritten Orten nicht.

3. Im Allgemeinen arbeite ich gerne zu Hause/im Biro/an dritten Orten.

Die Cronbachschen Alphas betragen 0,850 (Work from Home), 0,843 (Biro) und 0,788 (dritte
Orte).

Abbildung 33: Zufriedenheit nach Arbeitsorten

Die Befragten geben an, dass sie im Vergleich der Arbeitsorte mit Work from Home am zu-
friedensten sind. Nur 6 % der Befragten geben an, zu Hause mit der Arbeit unzufrieden zu
sein. Im Vergleich dazu geben nur 57 % der Befragten an, im Biiro zufrieden zu sein. Jeder
Fiinfte ist mit der Arbeit im Biiro unzufrieden. Unter den Befragten, die Erfahrung mit der
Arbeit an dritten Orten (beispielsweise in Coworking Spaces) haben, geben 44 % an mit der
Arbeit dort zufrieden zu sein. Auch an dritten Orten arbeitet jeder Fiinfte unzufrieden. Be-
ziiglich ihrer allgemeinen Lebenszufriedenheit geben 72 % der Studienteilnehmenden an,

zufrieden zu sein.

Altere Befragte sind mit Work from Home tendenziell zufriedener als jiingere

Um die Zufriedenheit der Biiroarbeitenden an den verschiedenen Arbeitsorten besser verste-
hen zu kénnen, werden auch diesbeziiglich Subgruppenanalysen durchgefiihrt. Dazu wird
zuerst die Zufriedenheit am Heimarbeitsplatz und im Unternehmensbiiro in Abhingigkeit

des Alters der Befragten untersucht (vgl. Abbildung 34).
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Abbildung 34: Zufriedenheit nach Arbeitsorten und Alter

Die Zufriedenheit mit Work from Home variiert mit dem Alter der Befragten. Gerade junge
Menschen, die Angehorigen der Generation Z, sind bei der Arbeit zu Hause zwar immer noch
wesentlich zufriedener als im Biiro, fallen im Vergleich zu den anderen Generationen mit
einer Zustimmungsrate von 74 % jedoch etwas ab. Die hochste Zufriedenheit am Heimar-
beitsplatz dokumentiert die Generation X (84 %). Beziiglich der Zufriedenheit mit der Arbeit

im Biiro sind im Intergenerationenvergleich keine Unterschiede erkennbar.

Zufriedenheit mit Work from Home nimmt in peripheren Lagen zu

Neben dem Vergleich nach Altersklassen wurde auch untersucht, ob Unterschiede in Abhén-
gigkeit unterschiedlicher immobilienwirtschaftlicher Kriterien bestehen. Dazu wird die Zu-
friedenheit an den verschiedenen Arbeitsorten zunéchst in Abhingigkeit der Wohnlage der
Beschiftigten (vgl. Abbildung 35) und anschliefend in Abhingigkeit der Arbeitswegldnge
(vgl. Abbildung 36) untersucht.

Zufriedenheit nach Arbeitsorten und Wohnort
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Abbildung 35: Zufriedenheit nach Arbeitsorten und Wohnlage

Die Ergebnisse zeigen, dass die Zufriedenheit bei Work from Home mit steigender Zentralitat

der Wohnlage abnimmt. 90 % der Befragten mit Wohnungen im Dorf bzw. im Griinen geben
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an, am Heimarbeitsplatz zufrieden zu sein. Unter den Befragungsteilnehmenden, die in In-
nenstiddten leben, betrdgt die Zustimmungsquote nur 69 %. Mit steigender Zentralitdt der
Wohnlage nimmt andererseits jedoch die Zufriedenheit mit der Arbeit an dritten Orten ten-
denziell zu. Nur 35 % der Befragten, die im Dorf bzw. im Griinen leben, sind an dritten
Arbeitsorten zufrieden. Unter den Befragten, die in der Ndhe des Zentrums oder in Innen-
stadten leben, ist mehr als die Hélfte zufrieden mit der Arbeit dort, beispielsweise in Cowor-
king Spaces. Beziiglich der Zufriedenheit mit der Arbeit im Biiro sind in Abhéngigkeit der

Wohnlage keine Unterschiede zu erkennen.

Zufriedenheit bei Work from Home n=1136 Zufriedenheit im Blro
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Abbildung 36: Zufriedenheit bei Work from Home und im Biiro in Abhangigkeit des
Arbeitswegs

Beziiglich der Linge des Arbeitsweges ist kein eindeutiger Trend zur Zufriedenheit im Biiro
abzulesen. Auffillig ist allein, dass die Befragten mit einem Arbeitsweg von mehr als 60
Minuten am zufriedensten sind (91 % der Befragten). Die Zufriedenheit im Biiro nimmt mit

der Entfernung des Biiros von der Wohnung der Befragten jedoch tendenziell ab.

Biiroarbeitende sind in Zellenbiiros tendenziell zufriedener

Die Zufriedenheit im Biiro kdnnte mageblich von der Gestaltung der Biirordumlichkeiten
im Unternehmen der Befragungsteilnehmenden abhidngen. Aus diesem Grund wird tiber-
priift, ob beziiglich Grundrissgestaltung und Biirokonzept Unterschiede in der Zufriedenheit

der Befragten bestehen.
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Zufriedenheit nach Buroform
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Abbildung 37: Zufriedenheit im Biiro nach Biiroform und Biirokonzept

Wie in Abbildung 37 dargestellt, sind Biiroarbeitende in geteilten Biiros mit ein bis zwei
Kolleg*innen am zufriedensten. Zwei von drei Befragen, die diese Biiroform angegeben ha-
ben, arbeiten zufrieden im Biiro. Auch der Anteil von 58 % der Befragungsteilnehmer, die in
Einzelbiiros arbeiten und angegeben haben zufrieden zu sein, liegt leicht {iber der durch-
schnittlichen Zufriedenheit im Biiro. In Grofsraumbiiro und Multispace ist nur etwa jeder
zweite Befragte zufrieden. Keine Unterschiede fiir die Zufriedenheit im Biiro sind beziiglich
der Unterscheidung nach fest zugeordnetem Arbeitsplatz und Desksharingkonzept zu ver-

zeichnen.
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Besonders raumliche Verhéltnisse beeinflussen Zufriedenheit bei Work from Home und
an dritten Orten

Nachdem die Zufriedenheit an den verschiedenen Arbeitsorten genauer betrachtet wurde,
bleibt bisher noch offen, wodurch die Zufriedenheit an den Arbeitsorten bestimmt wird. Des-
halb werden nachfolgend die Einfluss nehmenden Verhiltnisse betrachtet. Es wird unter-
schieden zwischen rdumlichen, sozialen oder arbeitsbezogenen Verhaltnissen (Abbildung

38).

Welche Aspekte bestimmen lhre Zufriedenheit bei der Arbeit an
den verschiedenen Orten maligebend?

Work from Home
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Abbildung 38: Einfluss nehmende Verhéltnisse auf die Zufriedenheit an den Arbeitsor-
ten

Den grofRten Einfluss auf die Zufriedenheit bei Work from Home und an dritten Orten neh-
men die rdumlichen oder auch immobilienwirtschaftlichen Verhéltnisse. Je rund 40 % der
Befragten haben angegeben, dass diese ihre Zufriedenheit an den Arbeitsorten malf3geblich
bestimmen. An beiden Orten folgen an zweiter Stelle die arbeitsbezogenen Gegebenheiten.
Die Zufriedenheit im Biiro wird im Vergleich dazu am starksten durch die sozialen Verhalt-

nisse bestimmt (37 %).

Raumliche Bedingungen am Heimarbeitsplatz mit zunehmendem Alter von steigender

Bedeutung

Auch die Bedeutung der verschiedenen Einflussbereiche auf die Zufriedenheit an den Arbeit-
sorten wird durch Subgruppenanalysen detaillierter untersucht. Dazu wird die Bedeutung
der drei Bereiche in Abhéngigkeit des Alters fiir die Arbeitsorte Work from Home und Biiro

genauer betrachtet (vgl. Abbildung 39).
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Wichtigkeit der raumlichen, sozialen und arbeitsbezogenen Aspekte
bei Work from Home n=11386 im Biro

Gen Z (<26) Gen Y (26 —40)Gen X (41 —55) Gen Bb (=558)

45

39
0 - 7

2>
18

20 I
0 I

Gen Z (<28) Gen Y (26 — 40)Gen X (41 - 55) Gen Bb (=55)

Zustimmung in Prozent der
Befragten
Befragten

Zustimmung in Prozent der

mRaumliche mSoziale Arbeitsbezogene mRaumliche = Soziale Arbeitsbezogene

Abbildung 39: Einfluss nehmende Verhiltnisse auf Zufriedenheit an den Arbeitsorten
nach Alter

Im Work from Home steigt die Bedeutung der raumlichen Verhéltnisse fiir die Zufriedenheit
mit dem Alter an, von 39 % (Generation Z) auf 45 % (Generation Babyboomer). Gleichzeitig
nimmt die Bedeutung der sozialen Verhéltnisse ab, von 27 % (Generation Z) auf 18 % (Ge-
neration Babyboomer). Beziiglich der Bedeutung der arbeitsbezogenen Verhéltnisse sind nur
geringe Veranderungen zu beobachten. Fiir die Arbeitszufriedenheit im Biiro sind im Inter-
generationenvergleich keine wesentlichen Unterschiede in der Bedeutung der rdumlichen,

sozialen oder arbeitsbezogenen Faktoren zu erkennen.

Wissensarbeitende sind bei Work from Home am produktivsten

Neben der Zufriedenheit der Befragten an den verschiedenen Arbeitsorten wurde auch deren
Produktivitat betrachtet. Der Vergleich der Produktivitdt an den verschiedenen Arbeitsorten

wurde in Anlehnung an Krupper (2015) abgefragt und ist in Abbildung 40 dargestellt.

Ich habe das Geflihl an meinem Arbeitsplatz ... sehr produktiv
zu arbeiten.
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Abbildung 40: Produktivitit nach Arbeitsort

Die Befragten sind bei Work from Home am produktivsten. 76 % der Studienteilnehmenden
geben an, dass sie zu Hause sehr produktiv arbeiten. Nur eine von zehn Personen wider-

spricht dem. Im Biiro sind nur rund 60 % der Befragten produktiv, jeder Fiinfte gibt gar an,
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im Unternehmensbiiro unproduktiv zu arbeiten. Die Befragten mit Erfahrung mit der Arbeit
an dritten Orten geben etwa zur Hilfte an, dort sehr produktiv arbeiten zu konnen. Hier ist
jeder Vierte unproduktiv. Auch diese Angaben werden durch Subgruppenvergleiche genauer
untersucht.

Altere sind bei Work from Home produktiver als Jiingere

Die Angaben der Befragten iiber ihre Produktivitdt an den verschiedenen Arbeitsorten wird

zunachst aufgeschliisselt nach den Generationen betrachtet (vgl. Abbildung 41).
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Abbildung 41: Produktivitit nach Arbeitsort und Alter

Beziiglich der Produktivitdt bei Work from Home ist ein, mit dem Alter der Befragten, zu-
nehmender Trend zu beobachten. Unter den Angehorigen der Generation Z geben 68 % der
Befragten an, zu Hause produktiv zu arbeiten. Unter den Angehorigen der Generationen X
und Babyboomer arbeiten vier von fiinf Personen zu Hause produktiv. Beziiglich der Pro-
duktivitdt im Biiro ist ein leicht gegenladufiger Trend zu erkennen. Wahrend 65 % der Be-
fragten, die der Generation Z angehoren, im Biiro produktiv arbeiten konnen, sind es unter
den Babyboomern nur noch 57 %. Beziiglich der Produktivitdt an dritten Orten ist im Inter-

generationenvergleich kein eindeutiger Trend ablesbar.

Steigende Produktivitit bei Work from Home unter hoheren Positionen im

Unternehmen

In Abbildung 42 wird anhand des Vergleichs der Hierarchieebenen untersucht, welche Zu-
sammenhdnge zwischen Unternehmensposition und Produktivitdt an den verschiedenen Ar-

beitsorten herrschen.
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Abbildung 42: Produktivitit nach Arbeitsort und Hierarchieebene

Die Produktivitiat bei Work from Home steigt mit der Hierarchieebene von einem hohen auf
einen sehr hohen Wert an. Von den Hilfskrdaften und Auszubildenden geben 72 % an, zu
Hause produktiv zu arbeiten. In der Geschéftsfithrung liegt dieser Anteil bei 84 %. Auch
beziiglich der Produktivitdt an dritten Orten ist ein leichter Trend zu hoherer Produktivitat
mit steigender Hierarchieebene zu erkennen. Der Anteil derjenigen, die im Biiro produktiv
arbeiten konnen, steigt iiber die Hierarchieebenen von 62 % unter Hilfskraften und Auszu-
bildenden bis 72 % unter den Angehorigen des Managements an, fillt bei der Gruppe der
Geschiftsfiihrung jedoch auf 39 % ab.

Produktivitdt bei Work from Home in peripheren Wohnlagen hoher

Nachdem zuvor schon festgestellt werden konnte, dass die Zufriedenheit bei Work from
Home in peripheren Wohnlagen hoher ausfillt, erfolgt ebenfalls eine Subgruppenbetrach-
tung beziiglich der Produktivitit. In Abbildung 43 ist die Produktivitdt nach den verschiede-

nen Wohnlagen dargestellt.
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Produktivitat nach Arbeitsort und Wohnort
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Abbildung 43: Produktivitit nach Arbeitsort und Wohnort

84 % der Befragten, die in einem Dorf bzw. im Griinen leben, geben an bei Work from Home
produktiv zu arbeiten. Die Produktivitdt bei der Arbeit zu Hause nimmt mit zunehmender
Stadtndhe ab. Von den in Innenstéddten lebenden Studienteilnehmenden geben nur zwei von
drei Befragten an, zu Hause produktiv zu arbeiten. Auf die Produktivitdt im Biiro scheint der
Wohnort keinen Einfluss zu nehmen. Die Produktivitdt an dritten Orten weist eine leichte
Tendenz auf: je zen-trumsnéher die Beschéftigten wohnen, desto produktiver arbeiten sie an

dritten Orten.

Personlichkeit beeinflusst Arbeitserfolg mafgeblich

Nachdem festgestellt werden konnte, dass Zufriedenheit und Produktivitdat maf3geblich von
den individuellen Determinanten der Befragten abhdngig sind, wird in Abbildung 44
untersucht, welchen Einfluss die Personlichkeit auf den Arbeitserfolg der Befragten nimmt.
Dazu werden die Korrelationen zwischen den Personlichkeitsauspragungen des Big 5
Inventory (Rammstedt et al., 2014) mit der Zufriedenheit und der Produktivitdt an den

verschiedenen Arbeitsorten betrachtet.
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Zufriedenheit

Biiro Work from Home Dritte Orte
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Produktivitat

Die Personlichkeitsmerkmale wurden mit der Skala des Big 5 Inventory nach Rammstedt et al. (2014) gemessen.
Dargestellt sind nur die statistisch signifikanten Korrelationen. 2-seitiges Signifikanzniveau: ** 0,01; * 0,05

Abbildung 44: Arbeitserfolg und Personlichkeitsmerkmale

Die drei Personlichkeitsmerkmale Extraversion, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit sind
statistisch signifikant positiv mit Zufriedenheit und Produktivitit im Biiro korreliert.
Beziiglich dem Merkmal Gewissenhaftigkeit besteht zudem ein signifikant positiver
Zusammenhang mit der Zufriedenheit und Produktivitit bei Work from Home.
Neurotizismus ist signifikant negativ mit Zufriedenheit und Produktivitdt sowohl im Biiro
also auch bei Work from Home korreliert. Beziiglich des Personlichkeitsmerkmals Offenheit
besteht ein negativ signifikanter Zusammenhang mit Zufriedenheit und Produktivitiat im

Biiro, aber ein positiver Zusammenhang zu beiden Erfolgsfaktoren des Work from Home.

Agilitit steigert Zufriedenheit und Produktivitit bei Work from Home und Biiro

In Abbildung 45 wird der Zusammenhang zwischen der arbeitsbezogenen Agilitdt der
Befragten (gemessen in Anlehnung an Sherehiy und Karwowski, 2014) und ihrem

Arbeitserfolg bei Work from Home und im Biiro dargestellt.

Studienergebnisse 56



Zufriedenheit

im Biliro
//// 7-‘\\'\&_
/ \\‘\
{ ,198** ] [ ,210%* ] [ ,387** ] [ ,280** ]
Autonomic Anforderungs- Fahigkeits- Team- Anpassungs- Proaktivitst Widerstands-
vielfalt vielfalt bewusstsein fahigkeit fahigkeit

N T g
[ ,133%* ] [ ,372%* J [ ,275%* ]

Agilitat
//')/’/
’//’
Produktivitat
im Blro
Die Konstrukte der Agilitat wurden mit einer angepassten Skala nach Sherehiy and Karwowski (2014) gemessen.
Dargestellt sind nur die statistisch signifikanten Korrelationen. 2-seitiges Signifikanzniveau: ** 0,01
Zufriedenheit
bei Work from
Home
P
— \'\H
/,/7/ \\\\"‘\
-
J ,264** T{/Nq ] [ ,154%* ]
— /
/
Autonomie Anforderungs- Fihigkeits- Team- Anpassungs- Proaktivitst Widerstands-
vielfalt vielfalt bewusstsein fahigkeit fahigkeit
\l — ]an [ 190+ ] [ ,004%* J [ .Hw T T/ -
‘-\“"-1‘::“‘ _— 7_),,’//
“ﬁx T

Produktivitat
bei Work from
Home

Die Konstrukte der Agilitat wurden mit einer angepassten Skala nach Sherehiy and Karwowski (2014) gemessen.
Dargestellt sind nur die statistisch signifikanten Korrelationen. 2-seitiges Signifikanzniveau: ** 0,01

Abbildung 45: Arbeitserfolg und Agilitét

Der Arbeitserfolg sowohl bei Work from Home als auch im Biiro wird durch eine hohe ar-
beitsbezogene Agilitdt der Befragten positiv beeinflusst. Im Biiro wirken Anforderungsviel-
falt, Fahigkeitsvielfalt, Teambewusstsein, Anpassungsfidhigkeit und Widerstandsfahigkeit po-
sitiv auf die Zufriedenheit der Befragten. Die Produktivitit wird durch die Fahigkeitsvielfalt,
das Teambewusstsein, die Anpassungsfahigkeit sowie die Widerstandsfahigkeit der Befrag-
ten beeinflusst. Am Heimarbeitsplatz wirken die Autonomie der Befragten, ihre Anforde-
rungs- und Fahigkeitsvielfalt, ihre Proaktivitdt sowie die Widerstandsféhigkeit auf ihre Zu-
friedenheit bei der Arbeit. Die Produktivitdt wird durch die gleichen Merkmale, sowie die

Anpassungsfahigkeit der Befragten, beeinflusst.
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Zufriedenheit und Produktivitat sind hoch korreliert

Nachdem im vorangegangenen Teil der Studie immer wieder dhnliche Zusammenhénge
zwischen Zufriedenheit und Produktivitdt der Befragten beobachtet werden konnten, wird
nachfolgend der Zusammenhang zwischen beiden Arbeitserfolgskennzahlen anhand von

Korrelationen genauer untersucht.

Zufriedenheit | Biiro Work from Home Dritte Orte
Produktivitat
Biiro ,594%*
Work from Home ,653%*
Dritte Orte ,660**
** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Abbildung 46: Korrelation von Produktivitiat und Zufriedenheit nach Arbeitsorten

In Abbildung 46 sind die Korrelationen zwischen Zufriedenheit und Produktivitit an den
verschiedenen Arbeitsorten dargestellt. Tatsichlich besteht an allen drei Arbeitsorten ein

signifikant positiver Zusammenhang zwischen den beiden Merkmalen des Arbeitserfolgs.

Burn- und Boreout-Gefahr ist im Biiro groRer als bei Work from Home

Neben Produktivitit und Zufriedenheit wurden die Befragten, um ein umfassendes Bild iiber
ihren Arbeitserfolg zu erhalten, auch iiber die emotionale Belastung durch ihre Arbeit, den
empfundenen Stress und die empfundene Langeweile, befragt. Das Stress- und Langeweile-
Empfinden wurde auf Skalen nach Maslach et al. (1986) und Reijseger et al. (2013)

gemessen.
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Um den Stress bei der Arbeit bewerten zu kénnen,
sind die Befragten gebetenworden, folgende
Aussagen zu bewerten:

1. Ich fuhle mich emotional ausgelaugt von meiner
Arbeit.

Boreout
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Keine Zustimmung mNeutral mZustimmung

Um die Langeweile bei der Arbeit bewerten zu
kénnen, sind die Befragten gebetenworden,
folgende Aussagen zu bewerten:

1. Ich fuhle mich von meiner Arbeit gelangweilt.
2. Ich bin frustriert durch meine Arbeit.

2. Ich fuhle mich ausgebrannt durch meine Arbeit.
3. Ich fuhle mich am Ende des Arbeitstages
erschopft

Das Cronbachsche Alpha betragt 0,880.

3. Ich bin nicht in der Lage, mich zu konzentrieren.
4. Ich bin nicht von meinen Aufgaben fasziniert.
Das Cronbachsche Alpha betragt 0,807.

Abbildung 47: Burnout und Boreout bei der Arbeit

Abbildung 47 verdeutlicht, dass jeder dritte Befragungsteilnehmende angegeben hat unter
Stress bei der Arbeit zu leiden. Rund jeder fiinfte fiihlt sich von seiner Arbeit gelangweilt.
Abbildung 48 verdeutlicht, dass diese negativen Auswirkungen mit der Wahl des Arbeitsortes
zusammenhéingen konnten. So bestehen zwischen den Arbeitsstunden zu Hause sowie Burn-
out und Boreout signifikante negative Zusammenhénge. Je mehr Stunden die Befragten mit
Work from Home verbringen, desto geringer ist die Ausprdgung von Burnout und Boreout.

Im Biiro besteht der gegenteilige Effekt.

Stunden bei Work from Home Stunden im Biro

Boreout

Burnout

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Abbildung 48: Zusammenhang Arbeitszeit Work from Home und Biiro mit Burnout und
Boreout
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Abbildung 49: Zusammenhang Arbeitserfolg verschiedener Arbeitsorte mit Burnout
und Boreout

Zudem wird aus Abbildung 49 ersichtlich, dass mit einer hoheren mentalen Belastung durch
Stress und Langeweile ein verminderter Arbeitserfolg an den verschiedenen Arbeitsorten

einhergeht.

Aus Abbildung 50 hingegen wird deutlich, dass hohe Auspragungen der Agilititsmerkmale
Autonomie, Anpassungsfahigkeit und Widerstandsfahigkeit einerseits sowie Autonomie, An-
forderungsvielfalt, Fahigkeitsvielfalt, Teambewusstsein, Anpassungsfahigkeit, Proaktivitat
und Widerstandsfahigkeit andererseits signifikant negativ mit Burnout und Boreout korre-

liert sind.
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Die Konstrukte der Agilitdt wurden mit einer angepassten Skala nach Sherehiy and Karwowski (2014) gemessen.
Dargestellt sind nur die statistisch signifikanten Korrelationen. 2-seitiges Signifikanzniveau: ** 0,01

Abbildung 50: Zusammenhang zwischen Burnout, Boreout und Agilitit
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4.3 Change Management

Work from Home und damit multilokale Arbeit sind nicht mehr wegzudenken. Die neue
raumliche Organisation der Arbeit stellt sich fiir Unternehmen sowie fiir einzelne Mitarbei-
tende als Herausforderung dar. Die Frage nach dem ,Wie“ im Verdnderungsprozess greift
massiv in Grundlagen von Leben und Arbeiten ein. Nicht alle arbeiten an jedem Ort gleich
gerne und gut. Die breite Streuung der Erfolge erfordert ein sorgfiltiges Vorgehen bei Neu-
regelungen. Die bewusste Gestaltung von Change-Prozessen im Kontext verteilter Arbeit-
sorte legt den Grundstein fiir einen erfolgreichen Ubergang zum New Normal. Die Etablie-
rung von Regeln zum mobilen Arbeiten und die konkrete Umsetzung gehort zweifelsfrei zu
den groldten Herausforderungen in den nichsten Jahren, welche bereits aktuell im Rahmen
der Politikwerkstatt Mobile Arbeit im Arbeitsministerium diskutiert werden. Dieser Abschnitt

befasst sich daher explizit mit diesen Change-Management-Prozessen.
Nur fiir knapp jeden zweiten Befragten existieren feste Regelungen zur Arbeitszeit und
jeder dritte erfasst die Arbeitszeit nicht

Unabhéngig vom Arbeitsort wurden die Befragten zunichst gefragt, ob es in ihrem Unter-
nehmen feste Regelungen zur Einteilung der Arbeitszeit und der Pausen gibt (vgl. Abbildung

51).

Arbeitszeitregelung

n=1.136

In meinem Unternehmen gibt es
feste Regelungen zur Einteilung 41
der Arbeitszeit und der Pausen.
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Keine Zustimmung ®mNeutral mZustimmung

Abbildung 51: Existenz von Arbeitszeitregelungen

Die Ergebnisse zeigen ein sehr zweigeteiltes Bild. Wahrend 49 % der Befragten zustimmen
feste Regelungen zur Einteilung der Arbeitszeit und der Pausen zu haben, stimmen 41 % der
Befragten dieser Aussage nicht zu. Diese starke Streuung in den Daten lasst die Vermutung

zu, dass bestimmte arbeitsbezogene Merkmale eine Rolle bei der Existenz von
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Arbeitszeitregelungen spielen. Die Subgruppenanalysen in Abbildung 52 bieten eine Mog-

lichkeit die starke Streuung in den Daten besser zu verstehen.

In meinem Unternehmen gibt es feste Regelungen zur Einteilung
der Arbeitszeit und der Pausen

n=1.136
70
C
9
8 60
k]
T 50
3
+« 40
c
g
o 30
o
o
5
£ 10
£
2 0
N Kleinstunternehmen Kleine Unternehmen  Mittlere Unternehmen GroRunternehmen

In meinem Unternehmen gibt es feste Regelungen zur Einteilung
der Arbeitszeit und der Pausen
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Abbildung 52: Existenz von Arbeitszeitregelung nach Unternehmensgrée und Bran-
che

Die Existenz von Regelungen zur Einteilung der Arbeitszeit und der Pausen sind von der
Unternehmensgrof3e und der Branche abhingig. Es ist zu erkennen, dass die Existenz von
Arbeitszeitregelungen mit steigender Unternehmensgrof3e zunimmt. So geben 19 % der Be-
fragten in Kleinstunternehmen an, dass sie eine Arbeitszeitregelung haben, wohingegen
60 % der Befragten in Grollunternehmen dieser Aussage zustimmen. Aul’erdem besitzen
zwei Drittel der Befragten, die in der Industrie arbeiten, eine Arbeitszeitregelung. Dagegen
besitzen nur 37 % der Befragten, die im Dienstleistungssektor arbeiten, eine Arbeitszeitre-

gelung.
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Neben der Arbeitszeitregelung wird auch die Arbeitszeiterfassung in Unternehmen betrach-

tet. Die Ergebnisse sind in Abbildung 53 dargestellt.

In meinem Unternehmen wird die Arbeitszeit auf folgende Weise

- erfasst:
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Abbildung 53: Mittel der Arbeitszeiterfassung

Rund 31 % der Befragten erfassen im Moment ihre Arbeitszeit nicht. Bei 14,8 Millionen Bii-
robeschéftigten (Hammermann und Voigtlander, 2020) bedeutet das, dass 4,6 Millionen Bii-
robeschéftigte derzeit ihre Arbeitszeit nicht erfassen. Demgegentiber erfassen 31 % ihre Ar-
beitszeit mobil (z. B. {iber ein Smartphone), 18 % mithilfe eines Stundenzettels und 17 %
durch Hardware-Terminals (z. B. stationére Lesegeréate). Auch hier zeigen sich deutliche Un-
terschiede bei der Betrachtung von Subgruppen. So erfassen 63 % der Befragten, die in
Kleinstunternehmen arbeiten, ihre Arbeitszeit nicht. Dagegen erfassen 82 % der Befragten,

die in GroBunternehmen tatig sind, ihre Arbeitszeit.

Die Befragten erwarten in Zukunft bei Entscheidungen rund um das mobile Arbeiten

stirker in den Change-Management-Prozess einbezogen zu werden

Der aktuelle Status quo zeigt, dass derzeit nur ein geringer Anteil Einfluss auf die Entwick-
lung von Zielvorgaben zur Organisation des mobilen Arbeitens in den Unternehmen hat (vgl.

Abbildung 54)
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Ich kann bei der Entwicklung von Zielvorgaben zur Organisation
des mobilen Arbeitens in meinem Unternehmen Einfluss
nehmen.
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Abbildung 54: Einflussnahme der Mitarbeitenden bei Change-Prozessen zum mobilem
Arbeiten

Rund 45 % der Befragten geben an, dass sie bei der Entwicklung von Zielvorgaben zur Or-
ganisation des mobilen Arbeitens Einfluss nehmen konnen. Gleichzeitig geben 34 % an, dass
sie auf die Zielvorgaben keinen Einfluss haben. Auch hier liegt die Vermutung nahe, dass es
bestimmte Merkmal gibt, die zu dieser Streuung der Daten fiihren. Die Subgruppenanalysen

in Abbildung 55 konnen die Streuung in gewissem Maf3e erklaren.
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Ich kann bei der Entwicklung von Zielvorgaben zur Organisation
des mobilen Arbeitens in meinem Unternehmen Einfluss nehmen
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Abbildung 55: Einflussnahme der Mitarbeitenden bei Change-Prozessen zum mobilem
Arbeiten nach Hierarchieebene und Unternehmensgrofie

Demnach héngt die Einflussnahme der Mitarbeitenden auf die Zielvorgaben zur Organisa-
tion des mobilen Arbeitens von der Hierarchieebene der Befragten und von der Unterneh-
mensgrofde ab. 64 % der Befragten, die in der Geschaftsfithrung tétig sind, und 55 % der
Befragten, die im Management arbeiten, konnen bei der Entwicklung von Zielvorgaben Ein-
fluss nehmen. Gleichzeitig besteht eine negative Korrelation zwischen der Einflussnahme bei
der Entwicklung von Zielvorgaben zur Organisation des mobilen Arbeitens und der Unter-
nehmensgrofde. Konkret bedeutet dies, dass Mitarbeitende in Kleinstunternehmen eher einen

Einfluss haben als Mitarbeitende in GrofSunternehmen.

Auch wenn die Einflussnahme der Mitarbeitenden bei Change-Prozessen zum mobilen Ar-
beiten derzeit eher gering ist, erwarten sie zukiinftig stéarker einbezogen zu werden (vgl.

Abbildung 56).
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Erwartete Involvierung bei Verdnderungsprozessen
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Abbildung 56: Erwartungshaltung beziiglich der Involvierung bei Change-Prozessen

Im Detail mdchten 77 % der Befragten bei der Auswahl der angebotenen Arbeitsorte fiir die
mobile Arbeit einbezogen werden. Aulerdem geben 71 % der Befragten an, dass sie bei der
Entwicklung von Regelungen fiir die ortsverteilte Arbeit involviert werden moéchten und
70 % mochten sich an der Umsetzung des Verdnderungsprozesses beteiligen. In der Summe
zeigen diese Ergebnisse, dass die Gestaltung und Umsetzung von Verdnderungsprozessen
langst nicht mehr nur reine Managementaufgaben sind, sondern vielmehr durch die Inter-
aktion von Management und Mitarbeitenden erfolgen muss. Diese Aussage wird auch durch

die Abbildung 57 unterstrichen.

Bei der Veranderung von Regelungen zur Arbeitsortwahl, auf
welcher Ebene sollten die Entscheidungen getroffen werden?

n=1.115

» Einheitlich fir das gesamte
Unternehmen

= Pro Team/
Organisationseinheit

Individuell fur jeden
Mitarbeitenden

Angaben in Prozent

Abbildung 57: Ebenen der Entscheidungsfindung im Change Management
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43 % der Befragten geben an, dass Entscheidungen beziiglich der Verdnderungen der Rege-
lungen zur Arbeitsortwahl auf Teamebene getroffen werden sollten. Individuelle Regelungen
fiir jeden Mitarbeitenden empfinden 39 % der Befragten als die beste Ebene der Entschei-
dungsfindung. Lediglich 18 % der Befragten geben an, dass die Entscheidungsfindung ein-

heitlich fiir das gesamte Unternehmen stattfinden sollte.

Mobiles Arbeiten gewinnt fiir die Mitarbeitenden zunehmend an Bedeutung und wird

zum New Normal der Arbeitswelt

Ortsflexible Arbeit hat sich etabliert und ist fiir viele Befragte in der Zukunft nicht mehr

wegzudenken (vgl. Abbildung 58).

Relevanz des mobilen Arbeitens
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Abbildung 58: Relevanz des mobilen Arbeitens

Fiir 87 % der Befragten ist es wichtig, auch zukiinftig ortsflexibel arbeiten zu kénnen. Dafiir
waren sie sogar bereit in einem gewissen Umfang Abstriche bei anderen Aspekten des Arbei-
tens in Kauf zu nehmen. Gleichzeitig geben 46 % der Befragten leicht widerspriichlich an,
dass sie ortsflexibles Arbeiten eher als New Normal einstufen wiirden und daher nicht bereit
waren Abstriche in anderen Bereichen des Arbeitens zu machen. Die Befragten schitzen
demnach die Moglichkeit mobil arbeiten zu konnen und wiirden dem Arbeitgeber fiir diese
Moglichkeit sogar entgegenkommen. Kon-kret wéren die Befragten bereit Abstriche bei der
Biiroqualitat, beim Gehalt und bei den Urlaubstagen zu machen, nicht jedoch alle (vgl. Ab-
bildung 59).

Studienergebnisse 68



Bei welchen der nachfolgenden Aspekte waren Sie bereit
Abstriche zu machen, um im Gegenzug mobil arbeiten zu
durfen?
n=1.115

Buroqualitat | 63 | |
Gehalt | 85 | |
Urlaubstage | | 86 | |
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Abbildung 59: Gegenwert zur Moglichkeit orts- und zeitflexibel arbeiten zu konnen

Mehr als jeder dritte Befragte wire bereit Abstriche bei der Biiroqualitit zu akzeptieren, um
im Gegenzug mobil arbeiten zu diirfen. Ganz konkret wiirden 58 % der Befragten auf einen
fest zugeordneten Arbeitsplatz verzichten und das Desksharingkonzept akzeptieren, um mo-
bil arbeiten zu diirfen. Des Weiteren sind 39 % der Befragten bereit Anschaffungskosten fiir
den Arbeitsplatz zu Hause zu iibernehmen (z. B. einen externen Bildschirm), um mobil ar-
beiten zu diirfen (siehe Abbildung 60). Neben Abstrichen bei der Biiroqualitét ist ungefahr
jeder Siebte bereit Einbulden beim Gehalt oder bei den Urlaubstagen zu akzeptieren, um die
Moglichkeit zu erhalten mobil zu arbeiten. In Zahlen ausgedriickt liegt die Grenze des Ge-
haltsverzichts im Mittel bei 2,5 %, um kiinftig ortsflexibel arbeiten zu diirfen. Die Ergebnisse
verdeutlichen, dass mobiles Arbeiten fiir viele Biirobeschiftigte wichtig ist und sie teilweise
bereit wéren, bei der Biiroqualitdt, dem Gehalt oder den Urlaubstagen Abstriche zu akzep-

tieren.
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Wenn mein Unternehmen im Gegenzug ortsflexibles Arbeiten
erlaubt ...

n=1.115
... ware ich bereit dazu, ein Desksharing
Konzept zu akzeptieren (keine fest 24
zugeordneten Arbeitsplatze).
... ware ich bereit dazu, Kosten zu
Ubernehmen, z. B. fir Anschaffungen fiir A

meinen Arbeitsplatz zu Hause, wie einen
externen Bildschirm.
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Abbildung 60: Entgegenkommen der Beschéftigten fiir mobile Arbeit

Mobiles Arbeiten scheint fiir viele Biirobeschaftigte also durchaus ein entscheidendes Krite-
rium bei der Arbeitswahl zu sein oder anders ausgedriickt: Das Fehlen der Moglichkeit mobil

arbeiten zu konnen, kann ein Grund fiir eine Kiindigungsabsicht sein (vgl. Abbildung 61).

Kindigungsabsicht wegen fehlender Méglichkeit orts- und
zeitflexibel zu arbeiten

n=1115

Sl
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Keine Zustimmung ®Neutral ®Zustimmung

Um die Erwartungen an das Change Management bewerten zu kénnen, sind die Befragten

gebeten worden, folgende Aussagen zu bewerten:
1. lch werde mich in den ndchsten 6 Monaten aktiv nach einer neuen Stelle umsehen, wenn ich

meinen Arbeitsort nicht flexibel wahlen darf.
2. Ich denke dartber nach, meinen Arbeitsplatz in den nachsten 6 Monaten aufzugeben, wenn

ich meinen Arbeitsort nicht flexibel wahlen darf.

3. Wahrscheinlich werde ich in den nachsten 6 Monaten fir eine andere Organisation arheiten,
wenn ich meinen Arbeitsort nicht flexibel wahlen darf.

Das Cronbachsche Alpha betragt 0,952.

Abbildung 61: Erhohte Kiindigungsabsicht durch die fehlende Mdoglichkeit mobil zu

arbeiten
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Rund jeder vierte Befragte gibt an, kiindigen zu wollen, wenn die Moglichkeit im Unterneh-
men nicht besteht mobil zu arbeiten. Die Kiindigungsabsicht ist dabei abhédngig von der Ge-
nerationenzugehorigkeit. So geben 26 % der Generation Z (<26 Jahre), 23 % der Genera-
tion Y (26—40 Jahre), 17 % der Generation X (41-55 Jahre) und 12 % der Generation Bb
(>55 Jahre) an kiindigen zu wollen, wenn im Unternehmen mobiles Arbeiten nicht moglich

ist. Mobiles Arbeiten scheint damit im War for Talent eine besondere Rolle einzunehmen.

Hohe Relevanz von Unterstiitzungsangeboten (Schulungen und technischer Support)

des mobilen Arbeitens fiir Befragte

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass der Wunsch nach Schulungen zu Themen des mobilen

Arbeitens das derzeitige Angebot {ibersteigt (vgl. Abbildung 62).

Angebot und Nachfrage von Schulungen und technischem Support

n=1.115
Mein Unternehmen hietet einen Techniksupport
an, um auch bei ortsflexiblem Arbeiten 32 9
Unterstltzung erhalten zu kénnen.

Ich wiirde mir wiinschen, dass mein Unternehmen
einen Techniksupport anbietet, um auch bei 22
ortsflexiblem Arbeiten Unterstlitzung erhalten zu...

4]
‘ I

Mein Unternehmen bietet spezifische Schulungen
fur Beschaftige an, um den Umgang mit Themen 51 1
des mobilen Arbeitens zu verbessern.

Ich wiirde mir wiinschen, dass mein Unternehmen
spezifische Schulungen fiir Beschaftige anbietet, 32 3
um den Umgang mit Themen des mobilen...

$a
w

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral mZustimmung

Abbildung 62: Bediirfnis nach Schulungen und technischem Support beim mobilen Ar-
beiten

31 % der Befragten geben an, dass ihr Unternehmen derzeit spezifische Schulungen anbietet,
um den Umgang mit Themen des mobilen Arbeitens zu verbessern. Dies wiirden sich 43 %
der Befragten zukiinftig wiinschen. Weiterhin geben 49 % der Befragten an, dass das Unter-
nehmen einen Techniksupport beim mobilen Arbeiten anbietet. Fiir die Zukunft wiirden sich

54 % der Befragten einen Techniksupport wiinschen.

Studienergebnisse 71



4.4 Arbeiten an dritten Arbeitsorten

Im Zusammenhang mit multilokaler Arbeit ist insbesondere der Themenbereich der dritten
Orte untersuchungswiirdig, da dieser vermutlich zukiinftig weiter an Popularitit zunehmen
wird. Wie bereits in Kapitel 2.2 eingefiihrt verwendet diese Studie den Begriff dritte (Arbeits-
)Orte als Oberbegriff fiir Lounges/Ziige/Flugzeuge, Gastronomiebetriebe (z. B. Cafés), un-
ternehmensinterne Corporate Coworking Spaces (z. B. Satellitenbiiros), offentliche Cowor-

king Spaces und Workation.

Rund jeder Dritte hat Erfahrung mit der Arbeit an dritten Orten

Zunichst wurden die Studienteilnehmenden gefragt, ob sie bereits Erfahrung mit der Arbeit
an dritten Orten sammeln konnten. Von den 1.136 Befragten haben rund 29 % angegeben
Erfahrung mit der Arbeit an dritten Orten zu haben. In absoluten Zahlen ausgedriickt haben
331 Befragte Erfahrung, sodass sich die folgenden Analysen auf diese Stichprobengrof3e kon-
zentrieren. Mithilfe von Subgruppenanalysen konnen die Befragten mit Erfahrung an dritten

Orten besser eingeordnet werden (Abbildung 63).

Erfahrung mitder Arbeit an dritten Orten
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Abbildung 63: Erfahrung an dritten Arbeitsorten nach Generationen

Besonders auffillig ist, dass 53 % der Befragten mit Erfahrung an dritten Orten der Genera-
tion Y (26-40 Jahre) zugeordnet werden konnen. AuRerdem konnen 18 % der Befragten mit
Erfahrung an dritten Orten der Generation Z (<26 Jahre) und weitere 22 % der Genera-
tion X (41-55 Jahre) zugeordnet werden. Lediglich 7 % der Befragten mit Erfahrung an drit-
ten Orten gehoren der Generation Babyboomer an. Aullerdem zeigt sich, dass Angestellte
und Beamte im Verhéltnis zur Gesamtstichprobe unterreprésentiert sind und Selbststandige

und Freiberufler eher Erfahrung an dritten Arbeitsorten haben.
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Die Bereitschaft zur Nutzung von dritten Arbeitsorten ist hoch

Unter den Befragten mit Arbeitserfahrung an dritten Orten signalisieren viele die Bereit-

schaft diese 6fter zu nutzen (vgl. Abbildung 64).

Warde ich Uber alternative Arbeitsorte verfugen, die sehr gut fur
meine Arbeit geeignet sind, wirde ich seltener zum Arbeiten ins
Biro kommen.

n=282

22

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®Zustimmung

Abbildung 64: Bereitschaft zur Nutzung von alternativen Arbeitsorten

62 % der Befragten, die Erfahrung mit der Arbeit an dritten Orten haben, wiirden alternative
Arbeitsorte nutzen, wenn diese verfiigbar und sehr gut fiir die entsprechende Arbeit geeignet
sind, und somit seltener ins Biiro kommen. Deutlich wird allerdings auch, dass mehr als jeder

Flinfte nicht iberzeugt von alternativen Arbeitsorten ist.

Finanzielle Belastungen durch alternative Arbeitsorte schrecken Beschéftigte ab

Die Befragten wurden gebeten eine Einschidtzung dariiber abzugeben, ob die Entstehung
einer finanziellen Belastung durch die Nutzung eines Arbeitsortes einen Grund darstellt an

diesem Ort seltener zu arbeiten. Abbildung 65 verbildlicht das Ergebnis.
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Wenn die Nutzung eines Arbeitsortes zu finanziellen
Belastungen fuhrt, nutze ich diesen Ort seltener.

n=293
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Abbildung 65: Finanzielle Belastungen durch Arbeitsorte unerwiinscht

64 % der Befragten mit Erfahrung an dritten Arbeitsorten nutzt einen Ort seltener zum Ar-
beiten, wenn dies zu finanziellen Belastungen fiihrt. Das wiederum bedeutet, dass 36 % der
Befragten eine finanzielle Belastung in Kauf nehmen wiirden, um an einem bestimmten Ort
zu arbeiten.

Da es durchaus denkbar ist, dass Beschéftigte iiber ein Arbeitsjahr hinweg mehrere verschie-
dene Arten von dritten Orten nutzen, wird nachfolgend die gewiinschte Verteilung der Ar-
beitszeit an den verschiedenen alternativen Arbeitsorten aufgeschliisselt (vgl. Abbildung 66).

Stellen Sie sich ein typisches Arbeitsjahr vor.
Wie verteilt sich die Zeit, die Sie an dritten Arbeitsorten
verbringen mdchten, auf folgende Orte?

n =264

21 = Lounge/Zug/Flugzeug

= Gastronomiebetriebe
(z. B. im Café)

Corporate Coworking Space/
Satellitenbiro

Coworking Space

Workation

Angaben in Prozent

Abbildung 66: Verteilung der Arbeitszeit an dritten Orten
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Konnten die Befragten ihre Arbeitszeit, die sie an dritten Orten verbringen, nach ihren Wiin-
schen frei verteilen, wiirden 20 % der Arbeitszeit auf Lounges, Ziige und Flugzeuge entfal-
len, 27 % auf Gastronomiebetriebe, 18 % auf Corporate Coworking Spaces, 15 % auf offent-

liche Coworking Spaces und 21 % auf Workation.

4.4.1 Coworking Spaces

Am Fachgebiet Immobilienwirtschaft und Baubetriebswirtschaftslehre der Technischen Uni-
versitdt Darmstadt wurde in den vergangenen Jahren bereits intensiv zur Arbeit an dritten
Orten geforscht. Dieser Bericht setzt nachfolgend Schwerpunkte auf Coworking Spaces und
Workation, um insbesondere bei diesen zunehmend an Interesse gewinnenden Arbeitsorten

Aussagen zum Status quo und der Entwicklung abzuleiten.

Vor allem aus sozialer Perspektive ist es fiir die Befragten sinnvoll, in Coworking

Spaces zu gehen

Coworking Spaces sind flexible Arbeitsflachen, welche individuellen oder institutionellen
Nutzenden eine flexible und autonome Nutzung von Biiro- und Sozialfldchen bieten. Geleitet
vom Gemeinschaftsgedanken wird durch die direkte Interaktion zwischen den Nutzenden
ein Umfeld des kulturellen und geschéftlichen Austauschs ermoglicht (Bouncken und
Reuschl, 2018; Wagner et al., 2021). Der urspriingliche Fokus von traditionellen Coworking
Spaces liegt auf dem Community-Gedanken. Auch fiir die Befragten dieser Studie ist die
soziale Perspektive ma3gebend, um zum Arbeiten in Coworking Spaces zu gehen (Abbildung

67).

Aus ... Perspektive ist es fur mich sinnvoll, zum Arbeiten in
Coworking Spaces zu gehen.

n= 322
okologischer 572,
finanzieller 95
0 20 40 60 80 100

Prozent

Keine Zustimmung ®Neutral ®mZustimmung

Ausgenommen aus der StichprobengrélRe (n) sind pro Aussage die Befragten, die ,Kann ich nicht
beantworten.” ausgewahlt haben.

Abbildung 67: Nachhaltigkeitsperspektiven auf Coworking Spaces
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Fiir rund 49 % der Befragten ist es sinnvoll, aus sozialer Perspektive in Coworking Spaces zu
arbeiten. Deutlich wird jedoch auch, dass es 34 % der Befragten nicht als sinnvoll erachten,
aus sozialer Perspektive in ein Coworking Space zu gehen. Viele Befragte geben somit an,
dass die Hauptfunktion eines Coworking Spaces, ndmlich der soziale Austausch, kein Grund
ist in ein Coworking Space zu gehen. Jeder dritte Befragte hilt es aus 6kologischer Perspek-
tive fiir sinnvoll, in ein Coworking Space zu gehen, und 28 % halten es aus finanzieller Per-

spektive fiir sinnvoll.

Befragte sehen Vor- und Nachteile der Arbeit in Coworking Spaces annidhernd ausge-

glichen

Teil der Befragung war es, positive und negative Aussagen beziiglich der Arbeit in Coworking
Spaces zu beurteilen. Die Ergebnisse zu den Vorteilen von Coworking Spaces sind in Abbil-

dung 68 dargestellt.

Arbeiten in Coworking Spaces (positiv)
n=2322

Ich kann mir gut vorstellen, in einem 9
Coworking Space zu arbeiten.
Ich kann mir vorstellen, dass der Austausch
mit fachfremden Personen im Coworking 35
Space meine Arbeit bereichert.

Ich kann mir vorstellen, im Coworking Space
kreativer und innovativer zu arbeiten.

[4)]
&) N

S5

0 20 40 60 80 100
Prozent

Keine Zustimmung ®mNeutral mZustimmung

Weitere haufig genannte Griinde, die fur die Arbeit in Coworking Spaces sprechen:
- Arbeitsatmosphare trotz unterschiedlicher Tatigkeiten/Kultur
- Networking/People Experience

Abbildung 68: Vorteile der Arbeit in Coworking Spaces

Von den Befragten mit Erfahrung an dritten Arbeitsorten kann sich jeder Zweite gut vorstel-
len in einem Coworking Space zu arbeiten. Das wiederum bedeutet auch, dass 50 % der
Befragten dieser Aussage nicht zustimmen wiirden. 44 % der Befragten kdnnen sich vorstel-
len, dass der Austausch mit fachfremden Personen in Coworking Spaces die Arbeit bereichert
(Ablehnung der Aussage von 35 % der Befragten) und 45 % der Befragten konnen sich vor-

stellen im Coworking Space kreativer und innovativer zu arbeiten (Ablehnung der Aussage
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von 35 % der Befragten). Weitere Vorteile der Arbeit in Coworking Spaces sind fiir die Be-
fragten die Arbeitsatmosphédre und das Netzwerken. In Abbildung 69 sind die Nachteile der

Arbeit in Coworking Spaces dargestellt.

Arbeiten in Coworking Spaces (negativ)

n =322

Die Arbeit im Coworking Space ware fir mich

mit erheblichen Ineffizienzen verbunden. 35

Die Arbeit im Coworking Space stellt flir mich

keine Option dar. fia 36
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Weitere haufig genannte Griinde, die gegen die Arbeit in Coworking Spaces sprechen:
- Datenschutz/-sicherheit/Vertraulichkeit
- Ablenkung/Stérungen/Lautstarke

Abbildung 69: Nachteile der Arbeit in Coworking Spaces

Es wird deutlich, dass 40 % der Befragten der Aussage zustimmen, dass das Arbeiten in
Coworking Spaces mit erheblichen Ineffizienzen verbunden ist. Mehr als jeder dritte derBe-
fragten mit Erfahrung an dritten Arbeitsorten gibt sogar an, dass die Arbeit in Coworking
Spaces fiir sie keine Option darstellt. Weitere hdufig genannte Nachteile, die mit der Arbeit
in Coworking Spaces einhergehen, sind der Datenschutz und die Datensicherheit sowie die

Ablenkung bzw. Lautstéarke.

Die Griinde fiir die Arbeit in Coworking Spaces sind vielfaltig
Das Empfingen in Coworking Spaces ineffizient arbeiten zu konnen kann dadurch begriindet
sein die falschen Aufgaben an diesen Arbeitsorten zu verrichten. Nachfolgend werden des-

halb Aspekte der Arbeit in Coworking Spaces genauer untersucht (vgl. Abbildung 70).
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Zum Arbeiten in Coworking Spaces zu gehen ...

n=322

... ist meine freie Entscheidung. 22

... férdert meine Flexibilitat. 30

... unterstltzt eine gute Work-Life-Balance. 35

... bietet mir auRerberufliche Mehrwerte 39
(bspw. Afterwork-Events, Sportkurse etc.).

... bietet mir gute Verpflegungsmaéglichkeiten. 31

... ist sehr aufwendig. 34

... ist sehr sinnvoll. 37

... ist sehr angenehm. 32

... bietet mir ein geeignetes 28 SRR

virtuelles Arbeitsumfeld... 29 -

... ist sehr teamférdernd. 39
... bietet mir ein angenehmes soziales

29 WY

Umfeld. - =¥
... bietet mir eine attraktive & 34 25
anforderungsgerecht gestaltete...
... hilft mir dabei Aufgaben, 41
die Kommunikation/Kooperation...

... ist sehr erfolgreich. 36

... hilft mir dabei Aufgaben, die meine 44
Konzentration erfordern, gut auszuiben.

... ist mit kurzen Arbeitswegen verbunden. 45

... ist Teil der Unternehmenskultur. 53
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Keine Zustimmung ®Neutral ®mZustimmung

Ausgenommen aus der StichprobengrdfRe (n) sind pro Aussage die Befragten, die ,Kann ich
nicht beantworten.” ausgewahlt haben.

Abbildung 70: Arbeit in Coworking Spaces

Rund 58 % der Befragten mit Erfahrung an dritten Arbeitsorten geben an, dass es ihre freie
Entscheidung ist, zum Arbeiten in Coworking Spaces zu gehen. 49 % der Befragten geben
an, dass das Arbeiten in Coworking Spaces die Flexibilitat fordert (Ablehnung: 30 % der
Befragten) und 46 % stimmen zu, dass das Arbeiten in Coworking Spaces eine gute Work-
Life-Balance unterstiitzt (Ablehnung: 35 % der Befragten). Jeweils 46 % der Befragten ge-
ben auf3erberufliche Mehrwerte (z. B. Afterwork-Events) und gute Verpflegungsmoglichkei-
ten als Griinde fiir das Arbeiten in Coworking Spaces an. Uberraschend zweigeteilte Ergeb-

nisse zeigen sich beziiglich des Erfolgs der Arbeit in Coworking Spaces. 37 % der Befragten

Studienergebnisse 78



stimmen zu, dass die Arbeit in Coworking Spaces sehr erfolgreich ist, und 36 % wiirden diese
Aussage ablehnen. Auflerdem scheinen gerade Tétigkeiten, bei denen ein hohes Maf} an
Konzentration notwendig ist, nicht erfolgreich in Coworking Spaces zu erledigen zu sein.
Nur etwa ein Drittel der Befragten stimmt der Aussage zu, dass das Arbeiten in Coworking

Spaces ihnen dabei hilft, Aufgaben, die Konzentration erfordern, gut auszuiiben.

4.4.2 Workation

Workation wird als eine relativ neue Form mobiler Arbeit verstanden, welche als Reaktion
auf die zunehmende Digitalisierung und Flexibilisierung entstand. Arbeitnehmer schétzen
die flexible Arbeitspraktik wegen der Moglichkeit Privat- und Geschiftsleben zu kombinie-
ren, indem sie voriibergehend an einem Urlaubsort arbeiten, mit dem Ziel einer hohen Work-
Life-Leisure-Integration. Neben den Auswirkungen auf das Arbeitsleben von Wissensarbei-
tern erfahren auch Unternehmen unterschiedlicher Branchen neue Bedarfe und Moglichkei-

ten durch Workation (Voll et al., 2022).

Workation wird bereits von einigen Beschiftigten aktiv betrieben und fiir noch mehr
zukiinftig interessant

Die Befragten mit Erfahrung an dritten Orten wurden auch explizit nach ihrer Erfahrung mit
dem neuen Trend mobiler Arbeit, Workation, konfrontiert. Hierbei zeigte sich ein spannen-
des Bild, denn genau die Halfte (50 %) der Beschéftigten mit Erfahrung an dritten Orten
haben auch bereits Erfahrungen mit Workation gesammelt. Abbildung 71 zeigt die Erfahrung

mit Workation aufgeteilt nach der Unternehmensgrol3e.

Workation-Erfahrung
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Abbildung 71: Erfahrung mit Workation je Unternehmensgrof3e

Im Vergleich der Gruppen der Befragten mit Workation-Erfahrung und den Workation-Un-
erfahrenen arbeiten in der Gruppe der Erfahrenen deutlich mehr in Kleinst- (7 % Unter-

schied) und deutlich weniger in GroRunternehmen (10 % Unterschied). Ebenso wird
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deutlich, dass in der Gruppe der Erfahrenen mit 19 % vergleichsweise viele Befragte der
Generation Z (unter 26 Jahre) vertreten sind. Zudem geben die Befragten mit Workation-
Erfahrung ein hoheres Netto-Haushaltseinkommen an als ihre Vergleichsgruppe ohne Wor-
kation-Erfahrung.

Interesse an Workation iiberholt Wunsch nach einem Sabbatical

Unter den Befragten mit Erfahrung an dritten Orten zeigt eine deutliche Mehrheit Offenheit
fiir Workation (vgl. Abbildung 72).

Kénnen Sie sich zukiinftig vorstellen

eine Workation zu machen?
n=322

Angaben in Prozent

mja =mnein

Abbildung 72: Offenheit fiir Workation

Mehr als zwei Drittel (72 %) der Befragten mit Erfahrung an dritten Orten kénnen sich zu-
kiinftig vorstellen (erneut) Workation zu machen. Bekdmen die Befragten die Wahl zwischen
der Moglichkeit eines Sabbaticals, einer langeren Freistellung neben dem jihrlichen Jahres-
urlaub, oder Wor-kation, wiirden 46 % sich fiir Workation entscheiden, 39 % fiir eine lingere
Freistellung und 15 % sind indifferent. Abbildung 73 zeigt, dass im direkten Vergleich Wor-

kation fiir die Befragten wichtiger ist als die Moglichkeit eines Sabbaticals.
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Ware es lhnen wichtiger, dass |hr Arbeitgeber Ihnen ein
Sabbatical (also eine neben dem jahrlichen Erholungsurlaub
gewahrte langere Freistellung) oder Workation zugesteht?

n =322

39 46

0 20 40 60 80 100
Prozent

Sabbatical mNeutral ®=Workation

Abbildung 73: Wichtigkeit von Workation im Vergleich zu Sabbatical

Kombination aus Arbeit und Urlaub als Hauptgrund fiir Workation

Die Griinde fiir Workation sind vielféltig. Abgeleitet aus der Literatur wurden den Befragten
19 Auswahlmoglichkeiten angeboten sowie die Moglichkeit weitere Griinde anzugeben. Den
Befragten war es moglich, mehrere Griinde auszuwéahlen. Abbildung 74 listet die Griinde

nach absteigender Relevanz auf.
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Aus welchen Griunden haben Sie sich fur Workation entschieden? n=322

Kombination des Notwendigen (Arbeit)
mit dem Ndiizlichen (Urlaub/Freizeit)

Ausbruch aus dem Alltag, der Stadt oder
den klimatischen Bedingungen zu Hause

Erflllung der Work-Life-Balance

S
[8)]

W
(4]

Positive Auswirkungen auf die Gesundheit

(9]
a

N
o]

Atmospharische Griinde

Bereichernde Erfahrungen

[\¥]
w

Gefuhlte Verdoppelung von Zeit und Ort
durch Uberlagerung von Arbeit und Freizeit
Gemeinsame personliche oder berufliche
Entwicklung
Wunsch nach einem nachhaltigen Reiseerlebnis
mit professionellem Arbeitsbereich

N
M

[h®]

N

[o]

Veranderung der Denkweise

Vernetzung/Networking

0o

Hybrides Leben zwischen Stadt und Land

[o2]

Berufliche und persénliche Entwicklung

Interdisziplindrer Austausch

4]

Inspiration durch abgeschiedene Orten als
"creative hub"

w

Schaffung von Synergieeffekten

w

Kollaboration

(=]

Teamaktivitat meines Unternehmens
aullerhalb der Blroraumlichkeiten (z.B. Off-Site)
Andere Grinde, namlich: finanzielle Aspeke,
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Abbildung 74: Griinde fiir Workation

Der meistgenannte Grund fiir Workation ist fiir die Befragten die Kombination aus der not-
wendigen Arbeit mit dem niitzlichen Urlaub und der Freizeit (60 % Zustimmung). Alle iib-
rigen Griinde werden von maximal jedem zweiten der Befragten mit Workation-Erfahrung
als zutreffend angegeben. Hervorzuheben ist, dass fast jeder Vierte (24 %) Workation macht,

um ein Arbeitsziel zu erreichen. 9 % geben an, dass sie Workation als Teamaktivitdt mit
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ihrem Unternehmen gemacht haben, beispielsweise in Form von Offsite-Events aulserhalb

der Biuirordumlichkeiten.

Durchschnittlich werden rund 2 Wochen Workation gemacht
Die Beschéftigten wurden gebeten anzugeben, wie lange sie Workation gemacht haben. Ab-

bildung 75 zeigt, dass die Workation einer deutlichen Mehrheit bis zu einer Woche ging.

Wie lange ging lhre Workation?
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Abbildung 75: Workation-Dauer

Die mittlere Dauer der Workation liegt fiir die Gruppe der Workation-Erfahrenen bei 12 Ta-
gen. Bemerkenswert ist, dass 9 % angeben mehr als 28 Tage Workation gemacht zu haben.
Innerhalb dieser 9 % mit den ldngsten Aufenthaltsdauern ging die Workation im Durch-

schnitt 46 Tage.

Européisches Ausland ist beliebtes Workation-Ziel

149 Befragte mit Workation-Erfahrung haben eine Auskunft iiber ihren Aufenthaltsort gege-
ben. Die Ergebnisse wurden in drei Gruppen zusammengefasst: Deutschland, europaisches

Ausland und andere Lander weltweit (vgl. Abbildung 76).
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An welchem Ort haben Sie Workationgemacht?

n =149

» Deutschland
= Europaisches Ausland

Andere Lander weltweit

Angaben in Prozent

Abbildung 76: Workation-Orte

Am beliebtesten fiir Workation ist bei den Befragten das europdische Ausland. Die Hélfte der
Befragten (51 %) geben an dort bereits einmal Workation gemacht zu haben. 38 % haben
Workation in Deutschland gemacht und 11 % in anderen Landern der Welt.

Das Auto dient als haufigstes Verkehrsmittel zur Workation-Anreise

Die Anreise zum Ort der Workation kann mit 6ffentlichen oder individuellen Verkehrsmitteln
erfolgen. Abbildung 77 zeigt die Ubersicht der von den Befragten genutzten Fortbewegungs-

mittel. Eine Mehrfachauswahl war moglich.

Mit welchem Verkehrsmittel sind Sie zu lhrer Workation gereist?
n=159

Auto

Flugzeug

Zug

L N -7 S R R ¢
Bus, Wohnmohbil,...

0 20 40 60 80 100
Prozent

m Keine Nutzung mPotentielle Nutzung

Abbildung 77: Workation-Anreise Verkehrsmittel
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Die Hélfte der Befragten (51 %) sind zu ihrer Workation mit dem Auto angereist. 41 % haben
ein Flugzeug genutzt und unter ein Drittel (29 %) sind mit dem Zug gefahren. Weitere 6 %
haben ein anderes Verkehrsmittel zur Anreise genutzt. Die Befragten gaben dabei an mit

Bus, Wohnmobil, Schiff oder Motorrad unterwegs gewesen zu sein.

Jeder Zweite ist fiir Workation im Hotel

Workation kann in einer Vielzahl von Unterkiinften gemacht werden. Abbildung 78 zeigt die
Ergebnisse fiir die Befragten mit Workation-Erfahrung. Es war auch hier moglich, mehrere

Arten von Unterkiinften auszuwahlen.

In welcher Unterkunft haben Sie Workation gemacht?

n=159
Hotel/

Hotelanlage >
Gemietete Ferienwohnung 44

Eigene Ferienwohnung/

Zweitwohnung —
Hostel 4

Anderes, namlich: Camping,
Verwandte im Ausland

Bauernhof

[
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—
—
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o
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® Keine Erfahrung ®Erfahrung

Abbildung 78: Workation-Unterkunft

Jeder zweite Befragte (51 %) hat bereits einmal Workation in einem Hotel oder einer Hotel-
anlage gemacht. Die zweithaufigste Art der Unterkunft ist die gemietete Ferienwohnung.
Diese nutzen bereits 44 % fiir ihre Workation. Jeder Vierte (25 %) besitzt eine eigene Feri-
enwohnung oder Zweitwohnung, in welcher diese Befragten Workation gemacht haben.
Hostels, Campingplitze, Bauernhofe oder Boote wurden als Unterkiinfte fiir Workation deut-

lich seltener genutzt.
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5 Zusammenfassung und Implikation der empirischen Ergebnisse

Die Studienergebnisse in Kapitel 4 zeigen, dass Work from Home seit der COVID-19-Pande-
mie offensichtlich gekommen ist, um zu bleiben. Das hat vor allem Folgen fiir die physische
Organisation der Arbeit, oder anders ausgedriickt die Frage, wo zukiinftig wissensbasierte
Arbeit ausgefiihrt wird. Blickt man zusammenfassend auf die Studienergebnisse, so ist zu-
néchst festzustellen, dass die Arbeitswelt auf dem Weg ist, aus der Notlosung in Pandemie-
zeiten ein neues Konzept der physischen Organisation der Arbeit zu entwickeln. In dieser
Aussage stellet sich die Frage, wer entwickelt da eigentlich? Die Antwort aus den Studiener-
gebnissen auf diese Frage ist spannend und irgendwie irritierend zugleich. Offensichtlich
sind es zunéchst die Beschaftigten, die ihren Freiraum in der Pandemiezeit, zu arbeiten, von
wo aus sie wollen, zumindest solange es den rechtlichen Vorgaben der Pandemie entsprach,
nicht mehr aufzugeben gedenken. Nach der Pandemie geblieben ist die Erkenntnis, dass Ar-
beitserfolg, Zufriedenheit, Gesundheit und vor allem auch die effektivere Integration von
Leben und Arbeiten ganz maf3geblich gesteigert werden kann, wenn die starren Regelungen
des Arbeitsortes im Biiro aufgegeben werden. Wahrend die Verfasser dieser Studie getrieben
durch die Ergebnisse der Studie Pfniir et al. (2021) noch die Erwartung hatten, dass die
Beschéftigten sich nach einer Zeit zu Hause, mit Ablauf der Pandemie irgendwann wieder
ins Biiro zuriicksehnen wiirden, trat dieser Effekt zumindest bis jetzt iiberraschenderweise
nicht ein. Vielmehr zeigt die vorliegende Arbeit, dass sich das Bediirfnis nach Freiheit im
Arbeitsort und nach multilokaler Arbeit noch weiter verstarkt. Nach der Beobachtung der
Autoren wurde der Effekt des Work from Home kurzfristig wahrend der COVID-19-Pandemie
vermutlich iiberschétzt, die langfristigen Folgen drohen derzeit allerdings unterschétzt zu
werden. Von zentraler Bedeutung fiir die zukiinftige Entwicklung der multilokalen Arbeit ist
die nach der Pandemie erworbene sehr weitgehende Freiheit der Wissensarbeitenden, ihren
Arbeitsort selbst zu wahlen. Wahrend in Pandemiezeiten noch circa 40 % der Beschéftigten
im Work from Home still vor sich hin gelitten haben (Pfniir et al. 2021), konnen diese jetzt
aus dem Biiro oder einem dritten Arbeitsort heraus ihre Arbeit wieder produktiv und zufrie-
den verrichten. Der durchschnittliche Anstieg der Arbeitsproduktivitit um 13 %, welcher in
der ersten Studie verzeichnete wurde, wird sich deshalb noch einmal massiv erh6éht haben.
SchlieBlich dulierten damals 40 % der Befragten, dass sich ihre Produktivitdt im Homeoffice
gegeniiber der Situation vor der Pandemie teils sehr deutlich verschlechtert hatte. Gleiches
galt fiir die Arbeitszufriedenheit. Nachdem diese ,,Homeoffice-Verlierer nun wieder ins Biiro
zurlickkehren, oder zum Arbeiten dritte Orte aufsuchen konnen, muss sich der Arbeitserfolg
nachhaltig verbessert haben, wie viele einzelne Ergebnisse der zweiten Studie andeuten. Die

neu entdeckte individuelle Freiheit im Ort der Arbeitsausiibung ist fiir Wirtschaft und
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Gesellschaft von fundamentaler Bedeutung, die kaum tiiberschitzbar zu sein scheint. Hier

einige Beispiele:

* Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Allgemeinen, die Moglichkeiten in der

Betreuung von Kindern und Senioren im privaten Umfeld im Besonderen

* Leben im Wohnquartier und die daraus folgende Aufwertung von Nachbarschaft und
gesellschaftlichen Beziehungen im privaten Umfeld. Wachsende Chancen der sozialen

Integration einer vereinsamenden Gesellschaft

* Wachsende Nachfrage nach Restaurants, Dienstleistungen, medizinischer Versorgung,
Bildungseinrichtungen etc. in den Stadtteilen und der Peripherie bei gleichzeitigem

Nachfrageriickgang an den bisherigen Biirostandorten, insbesondere in den Innenstéadten
* Steigerung der Attraktivitdt des landlichen Raums
* Chance auf Riickgang des Pendelverkehrs

* Chance zur Erh6hung des volkswirtschaftlichen Arbeitsangebots durch mehr Teilzeit-
beschiftigte (Argumente siehe oben), durch Verldngerung der effektiven Lebensarbeits-

zeit

* Chance auf Verbesserung der Arbeitsgesundheit, insbesondere im psychosozialen Be-

reich

* Chance fiir die Betriebe auf hohere Lebens- und Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten
und damit Potenziale zur Verbesserung der Arbeitsergebnisse, der Unternehmenskultur,

der Mitarbeiteridentifikation, des Mitarbeiterengagements, etc.

Insgesamt erfahrt die Arbeitswelt durch die neuen Moglichkeiten multilokaler Arbeit einen
Wandel, wie es in den letzten Jahrzehnten kaum einen vergleichbaren gab. Dazu werden
zukiinftig auch weitere Optimierungen der physischen Organisation der Arbeit beitragen. In
dieser Studie wird der Fokus neben der Arbeit von zu Hause und aus dem Biiro auf zwei
weitere Aspekte ausgedehnt: die Arbeit an dritten Arbeitsorten (insbesondere Coworking

Spaces) und an Urlaubsorten (Workation).

Nachfolgend ist in diesem Kapitel zu untersuchen, wie die Transformation der Arbeitswelten
hin zu einem neuen Konzept, das die oben dargestellten Potenziale bestmoglich erschlief3t,
gelingen kann. In den nachfolgenden Abschnitten werden, basierend auf den empirischen
Ergebnissen und angesichts der noch sehr jungen Erfahrungshistorie mit aller gebotenen
Vorsicht in den Interpretationen erste Implikationen fiir die Notwendigkeiten staatlicher Re-
gulierung, fiir die Beschéftigten, die Unternehmen und die immobilienwirtschaftlichen Ak-

teure abgeleitet.
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5.1 Multilokalitat der Arbeitswelt — die Entwicklung eines Konzepts zur besseren
raumlichen Integration von Leben und Arbeiten

Die multilokale Arbeit verdndert die Arbeitswelten und das gesellschaftliche Leben in

einem gigantischen Umfang

Es bedarf auf gesellschaftlicher und insbesondere politischer Ebene eines geplanten Prozes-
ses, um die Folgen der Verdnderung der Arbeitswelten zum Positiven zu nutzen. Daneben
gilt es aber, auch die, mit der multilokalen Arbeit einhergehende, notwendige Transforma-
tion der Biiroimmobilien einzuleiten. Hierbei spielt auch der vermehrt mogliche Einbezug
von dritten Orten in das Arbeitsraumkonzept der Unternehmen und den Arbeitsalltag der
Beschéftigten eine Rolle. Durch die Verdnderung der Arbeitswelt treten damit einhergehend
in vielen gesellschaftlichen Bereichen Effekte auf. Einige Beispiele dafiir werden, abgeleitet

aus den Daten der aktuellen Studie, nachfolgend aufgezeigt:

* Verkehr: Der anhaltende Wunsch nach Work from Home sowie die zunehmende Arbeit
an dritten Orten konnen zu einem verringerten Verkehrsaufkommen fiihren. Diese An-
nahme begriindet sich durch mehrere Erkenntnisse. Erstens ist der Arbeitsweg bzw. die
Pendeldauer fiir 53 % der Befragten ausschlaggebender Faktor bei der Arbeitsortwahl.
Nicht {iberraschend daher, dass mit zunehmender Entfernung des Wohn- vom Arbeitsort
die Arbeit zu Hause an Attraktivitit gewinnt. Beziiglich des Biiros ist der gegenteilige
Effekt abzulesen. Bei kiirzeren Wegen zum Biiro sind die aktuellen und zukiinftig
gewiinschten Anteile der Arbeit von dort aus groRer. Besonders bei Befragten mit einem
Arbeitsweg von iiber 60 Minuten zeigt sich, dass sie zu iiber 90 % zufrieden von zu Hause

aus arbeiten und somit vermutlich gerne auf die langen Pendelwege verzichten.

Hinzu kommt, dass knapp die Halfte der Beschaftigten angeben, dass fiir sie ihr Arbeits-
weg mit physischer, psychischer oder emotionaler Anstrengung verbunden ist. Diese Be-
lastung, aber auch die verursachten CO,-Emissionen durch die Fahrtwege méochten {iber
45 % der Befragten vermeiden, wodurch sich das Verkehrsaufkommen zusétzlich redu-
zieren diirfte. Betrachtet man dariiber hinaus an welchen Tagen zukiinftig vermehrt Be-
schéftigte zur Arbeit ins Biiro gehen mochten, so zeigt sich eine anndhernde Gleichver-
teilung der Wahrscheinlichkeit eines Biirobesuchs an den einzelnen Wochentagen von
jeweils rund 50 %. Einzig freitags ist die Wahrscheinlichkeit etwas geringer. In der Folge

ware es moglich, dass sich Pendelstrome entzerren oder zumindest verlagern.
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Auch die Moglichkeit zur Arbeit an dritten Orten, beispielsweise in Coworking Spaces,
ermoglicht 33 % derjenigen, die bereits Erfahrung mit der Arbeit an solchen Arbeitsorten
haben, kurze Arbeitswege. Bei einer Zunahme von Coworking-Space-Nutzenden konnte

also ein zusatzlich verringertes Verkehrsaufkommen moglich werden.

* Umwelt: Wie bereits erkannt ist es ein Anliegen der Beschaftigten, CO, durch ihren
entfallenden Arbeitsweg einzusparen, indem sie von zu Hause aus arbeiten. 41 % der
Befragten mochten dariiber hinaus vermehrt zu Hause arbeiten, weil sie das Klima schiit-
zen mochten, indem fiir sie keine Biirofldche vorgehalten, beheizt und betrieben werden
muss. Auch ein Drittel der Beschiftigten, die Erfahrung mit der Arbeit in Coworking
Spaces haben geben an, dass es fiir sie aus 6kologischer Perspektive sinnvoll ist, an diesen
Orten zu arbeiten. In der Folge kann multilokale Arbeit unmittelbar dazu dienen, dass
Arbeitnehmende individuell ihren Beitrag zur 6kologischen Nachhaltigkeit leisten. Es ist
jedoch auch an den Unternehmen, durch geeignete Flachenanpassungen, wie beispiels-
weise das Abmieten iiberschiissiger Biiroflachen und Ergdnzung des Portfolios um dritte
Orte in rdumlicher Nahe ihrer Mitarbeitenden, auf einen moglichen Leerstand zu reagie-

ren, um den positiven Effekt nicht auszubremsen.

* Gesundheit: Multilokale Arbeit und insbesondere Work from Home haben einen iiber-
aus positiven Effekt auf die Gesundheit von Biirobeschéftigten. Die Studie weist eine ein-
deutige negative Korrelation zwischen dem Umfang der am Heimarbeitsplatz verbrach-
ten Arbeitszeit mit den Ausprdgungen von Stress (Burnout) und Langeweile (Boreout)
aus. Im Biiro ist ein gegenteiliger Effekt identifiziert worden. Von Unternehmensvertre-
tern ist zu horen, dass mit groRerem Anteil des Work from Home geringere Krankheits-
quoten unter den Beschiftigten einhergehen. Auch die betriebliche Wiedereingliederung
lauft wohl einfacher. Dariiber hinaus geben zwar liber die Hélfte an, zu Hause zeitlich
und mengenma(3ig mehr zu arbeiten und haufiger sogar, obwohl sie sich gesundheitlich
nicht wohlfiihlen. Dennoch sind Wissensarbeitende mit Work from Home im Vergleich
der Arbeitsorte mit Abstand am zufriedensten. Gleichwohl ist es wichtig, dass fiir Work
from Home gerade aus arbeitsgesundheitlicher Sicht in einer Neuordnung die rechtlichen
Regelungen zu mobiler Arbeit intensiv beraten werden. Schliel3lich sollen die Hinweise
auf den positiven Effekt des Work from Home auf die psychografische Belastung der Be-

fragten nicht durch andere gesundheitliche Gefahren abgelost werden.

* Soziale Integration: Die Ergebnisse der Studie machen deutlich, dass Work from
Home fiir viele Beschiftigte eine bessere Work-Life-Integration ermoglicht. 72 % der Be-
fragten mochten weiterhin vermehrt von zu Hause aus arbeiten, da ihnen dadurch die

Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben besser gelingt und sie dies als angenehm
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empfinden. Die Kreativitit der Beschaftigten geht sogar so weit, dass sie die privaten
Raumlichkeiten auch fiir physische Treffen mit Kolleg*innen nutzen, wodurch deutlich

wird, dass auch bei Work from Home das soziale Miteinander geférdert wird.

* Wohlstand: Der Wunsch nach Work from Home hat sich im Verlauf der letzten drei
Jahre noch weiter gesteigert. Im Vergleich zu der Befragung in 2021 wollen die Beschéf-
tigten anstelle von durchschnittlich 54 % zukiinftig sogar 59 % der wochentlichen Ar-
beitszeit von zu Hause aus arbeiten. Die Griinde dafiir sind vielféltig, aber im Ergebnis
ermoglicht Work from Home einen individuell héher empfundenen Lebensstandard
durch potenziell mehr individuelle Lebensqualitdt. 81 % der Biirobeschiftigten sind mit
der Arbeit zu Hause zufrieden. Auch die Arbeit in Coworking Spaces wird fiir knapp jeden
Zweiten mit Arbeitserfahrung dort als forderlich fiir eine gute Work-Life-Balance emp-
funden. Die Beschéftigten haben die Freiheit kennengelernt, den Arbeitsort gemaf} den
eigenen Anforderungen und Bediirfnisse wahlen zu kénnen, und moéchten auf diesen
Wohlstand nicht mehr verzichten. Weder das Biiro, noch Work from Home, oder dritte
Orte konnen zukiinftig allein die variierenden Bediirfnisse der Biirobeschaftigten bedie-
nen. Das Potenzial jedes einzelnen Ortes entfaltet sich in einer multilokalen Arbeitswelt

durch den Mehrwert einer freien Wahl des Arbeitsortes.

Work from Home stiftet bislang in seiner Bedeutung kaum wahrgenommenen gesell-

schaftlichen Nutzen

Die Verringerung des Verkehrsaufkommens, positive Umweltwirkung, positive Effekte fiir
die Gesundheit der Beschéftigten, eine starkere soziale Integration und die Steigerung der
Arbeits- und Lebenszufriedenheit: Work from Home bietet ungeahnten gesellschaftlichen
Nutzen. Zugleich besteht aber auch ein gesellschaftliches Risiko in der Ausweitung der An-
teile der Arbeit von zu Hause, ndmlich die Spaltung in Bevolkerungsgruppen mit hohem
Work-from-Home-Anteil einerseits und die Gruppe derer mit geringem Anteil andererseits.
Kommen nur ausgewéhlte Beschéftigte in den Genuss der zuvor genannten Vorteile wie ei-
ner gestiegenen Gesundheit, einer grof3eren (Lebens-) zufriedenheit, einer hoheren Work-
Life Balance, verkommt Work from Home mehr denn je zum Elitenthema und nicht nur die

Teamgefiige in den Unternehmen drohen in Schieflage zu geraten.

Deshalb gilt es bei der Etablierung von einem Multilokalitdtskonzept, ein besonderes Augen-
merk auf die Frage zu lenken, wie Potenziale realisiert und Risiken vermieden werden kon-
nen. Der Ausweg konnte die Transformation hin zu echt-multilokalem Arbeiten sein, in dem

sich jeder Biiroarbeitende ganz individuell die fiir sich selbst im Rahmen der Zwénge des
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Unternehmenskontextes nutzenmaximale Losung auswihlen kann. Work from Home ist Er-
folg versprechend, wird aktuell aber nur im Durchschnitt fiir 43 % der Arbeitszeit genutzt.
Auch das Biiro bietet Vorteile fiir gewisse Arbeiten und dritte Orte, wie beispielsweise Cowor-
king Spaces, konnen eine sinnvolle Ergdnzung sein. Die individuelle (Arbeits- und) Lebens-
situation der Beschaftigten erfordert es, Losungen fiir die Gestaltung zu entwickeln, welche
situativ anpassbar sind und keiner starren Struktur zugrunde liegen. Eine einheitliche Lo6-
sung fiir mobile Arbeit ist nicht nur schwer ableitbar, sondern droht etwaige Potenziale un-
weigerlich zu ersticken. Demnach sollten im Sinne der Beschéftigten die Arbeitgeber und der
Gesetzgeber Regelungen anstreben die einen hohen Freiheitsgrad bei der Wahl des geeigne-

ten Ortes erlauben.

Fiir die Politik ergibt sich zwangsldufig die Notwendigkeit, dem ,neuen“ Arbeiten einen
rechtlichen Rahmen zu geben. Das Ziel sollte es sein, die Unternehmen und ihre Beschéftig-
ten in dem Transformationsprozess einer sich verdndernden Arbeitswelt zu unterstiitzen.
Dieser sollte jedoch die Flexibilitdt zulassen, dass Unternehmen bei Verdnderungen der Re-
gelungen zur Arbeitsortwahl auf der Ebene der Organisationseinheit oder des einzelnen Mit-
arbeitenden Vereinbarungen treffen konnen, um die individuellen Bediirfnisse der Arbeitge-

ber und Arbeitnehmer einbeziehen zu konnen.

Multilokale Arbeit besitzt hohe volkswirtschaftliche Potenziale, die derzeit zwar schon

beachtliche Ausmaf3e annehmen, aber noch nicht in vollem Umfang realisiert werden

Durch die Arbeit an verteilten Orten wird ein volkswirtschaftliches Wachstum ermoglicht.
Dieses entsteht zum einen durch die hohe Arbeitsproduktivitdt bei Work from Home. 76 %
der Befragten empfinden ihre Arbeit zu Hause als produktiv. Darliber hinaus wird der Ar-
beitserfolg an dritten Arbeitsorten, egal ob unternehmensintern Coworking Spaces, z. B. in
Form von Satellitenbiiros, unternehmensextern, oder bei Workation von 50 % der Befragten
mit Erfahrung als positiv eingestuft. Bereits in der ersten Befragung konnte eine Produktivi-
tatssteigerung bei Work from Home gegeniiber dem Biiroarbeitsplatz von durchschnittlich
11-14 % erkannt werden. Unter der Voraussetzung der Selbstbestimmtheit der Arbeitsort-
wahl in einer multilokalen Arbeitswelt wird durch eine Zunahme des Work from Home und
der Arbeit an dritten Orten, den Ergebnissen dieser Studie nach, die Produktivitdt der Be-
schiftigten spiirbar erhoht. In der Folge entsteht dadurch volkswirtschaftliches Wachstum.
Hinzu kommt dariiber hinaus eine potenzielle Ausweitung der Workforce: erleichterte be-
triebliche Wiedereingliederung, der Zugriff auf Arbeitskrafte auch iiber grof3ere geografische
Distanzen und die leichtere Vereinbarkeit von Leben und Arbeit mit damit einhergehend
sinkenden Hiirden fiir die Aufnahme einer Teilzeittatigkeit konnten den Pool an Arbeitskraf-

ten fiir die Unternehmen erweitern. Multilokalitédt als Konzept der Arbeitswelt und damit
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einhergehend die freie Wahl des Arbeitsortes ist deshalb volkswirtschaftlich betrachtet zu

begriiRen.

Im Umkehrschluss folgen bei Einschrankung der Freiheit in der Arbeitsortwahl volkswirt-
schaftliche Nachteile. Denn obwohl jeder Zehnte angibt zu Hause nicht produktiv zu arbei-
ten, sind im Biiro mit 61 % dagegen deutlich weniger Beschéiftigte produktiv. Werden die
Wissensarbeitenden gezwungen ihre gesamte Arbeitszeit wieder im Biiro zu erbringen, wird

sich die Arbeitsleistung verringern. Demnach gilt es, eine solche Pflicht zu vermeiden.

Ein weiterer volkswirtschaftlicher Nachteil, den es zu vermeiden gilt, besteht darin den An-
teil der Remote-Arbeit nicht iiber den erfolgreich mobil erfiillbaren Anteil der Aufgaben aus-
zuweiten. Den Ergebnissen dieser Studie nach geben die Befragten an, dass sie im Mittel mit
57 % ihrer Arbeitsaufgaben einen Grofteil mobil/remote erledigen konnten. Der Vergleich
mit dem ersten Teil der Studie aus 2021 (60 % remotefdhige Aufgaben) zeigt eine Stabilitat
dieses Mittelwertes. Jedoch gilt es, die Mittelwerte mit Vorsicht zu betrachten, da die Anga-
ben der Beschiftigten erheblich variieren (relativ hohe Standardabweichung von 33 %). Ein
Fiinftel der Befragten kann maximal 20 % ihrer Tétigkeiten mobil erledigen, wohingegen ein
Drittel mindestens 80 % der Arbeitsaufgaben remote erledigen kann. Die Erkenntnis gibt
Anlass zur Annahme, dass sich eine einheitliche Losung fiir mobile Arbeit schwer fiir die
Gesamtheit der Beschéftigten ableiten ldsst. Neben dem Work from Home und dem Biiro
sind weitere Arbeitsorte essenziell, um die Arbeitsaufgaben eines jeden moglichst effizient

erledigen zu kénnen und in der Folge volkswirtschaftliche Vorteile zu erzielen.

Regelungen miissen dariiber hinaus auch Ausstattungsfragen kldren: Hier offenbaren sich
weitere Potenziale zur Erh6hung des Arbeitserfolgs fiir Arbeitnehmer und Unternehmen. Ge-
setzliche Regelungen zum Schutz der Arbeitnehmer und ihrer Ausstattung zu Hause sind
notwendig, da der Arbeitserfolg aktuell zu weiten Teilen auf dem Goodwill der Arbeitnehmer
beruht, nicht auf der Unterstiitzung durch die Arbeitgeber. Viele Befragte wiinschen sich
jedoch eine stérkere Unterstiitzung. Dabei liegt die ausreichende Ausstattung mit Arbeits-
mitteln nicht nur im Interesse der Unternehmen. Auch die Politik muss die Potenziale des
Work from Home als Beitrag zur Aufrechterhaltung der Konkurrenzfahigkeit des Wirtschafts-
standortes Deutschland im internationalen Vergleich verstehen und zu ihrer Ausweitung bei-

tragen.

Im Rahmen einer Betrachtung moglicher volkswirtschaftlicher Risiken gilt es, auch die Frage
zu erortern, wie mit moglichen Vermogensverlusten durch leer stehende, nicht mehr beno-

tigte Biirofldchen, die auch keiner Umnutzung zugefiihrt werden konnen, umzugehen ist.
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5.2 Implikationen multilokaler Arbeit fiir Beschaftigte und Arbeitnehmervertretung
Wihrend einige Beschéftige deutliche Praferenzen fiir eine Erh6hung des Work-from-Home-
Anteils haben, bevorzugen andere das Biiro oder die Arbeit an dritten Orten. Die sehr hohe
Streuung in den Daten verdeutlicht, dass die effiziente Ausfiihrung der Arbeit individuell
geeignete Arbeitsorte erfordert. Die Wahl der Orte ist fiir die Beschéftigten abhédngig von
ihrer situativen und individuellen Entscheidung. Arbeitnehmervertreter miissen das Inte-
resse, multilokal arbeiten zu konnen, solange es den Arbeitserfolg steigert, wo irgend mog-

lich gegeniiber den Unternehmen vertreten.

Aus Sicht der Beschiftigten stellt sich die Frage, ob und wie sie die gegebenenfalls neu

gewonnene Freiheit fiir sich nutzen

Wissensarbeitende in Deutschland hinterfragen zunehmend bewusst ihre Arbeitsortwahl.
Dabei stellt sich ihnen zwangslaufig die Frage, wie idealerweise die individuelle lokale Auf-

teilung der Arbeit auf unterschiedliche Arbeitsorte aussehen sollte.

Die Ergebnisse beider Studien zeigen, dass der Wunsch nach Work from Home sich im Ver-
lauf der letzten drei Jahren noch gesteigert hat. Im Vergleich zu der Befragung in 2020 wol-
len die Beschaftigten anstelle von durchschnittlich 54 % zukiinftig sogar 59 % der wochent-
lichen Arbeitszeit von zu Hause aus arbeiten. Ebenso besteht {iber alle Generationen hinweg
der Trend, dass sie zukiinftig weniger Zeit im Biiro verbringen mochten (33 %), als sie es
derzeit tun (51 %). Die grof3te Diskrepanz zwischen Ist- und Wunschsituation liegt bei den
jungsten Beschiftigten vor, der Generation Z. Die Arbeit an unterschiedlichen Orten ist fiir
viele Beschéftigte nicht mehr wegzudenkender Bestandteil der neuen Arbeitswelt. Die Be-
trachtung von Multilokalitit geht {iber die Entwicklung des Work from Home und die Rolle
des Biiros in der zukiinftigen Arbeitswelt hinaus. Bereits zum aktuellen Zeitpunkt nutzt

knapp ein Drittel der Befragten dritte Orte zum Arbeiten.

Die Befragten geben nicht nur an, dass sie mehr zu Hause arbeiten wollen, sondern im Mittel
auch tatsichlich einen Grof3teil (57 %) ihrer Arbeit auch mobil erledigen zu konnen. Es wird
deutlich, dass der gewiinschte Anteil des Work from Home annédhernd identisch ist mit dem
Anteil der remotefdhigen Aufgaben. Wie schon andere Untersuchungen zeigten (Hocker et
al. 2022), lasst auch diese Erkenntnis darauf schlief3en, dass die Befragten im Mittel gut
einzuschitzen vermogen, wie die individuelle lokale Aufteilung der Arbeit auf unterschied-
liche Orte aussehen sollte. Die multilokale Arbeit stiftet einen nicht zu unterschéitzenden
Zugewinn fiir die Arbeitnehmenden, da ihnen der individuelle Nutzen der jeweiligen Arbeit-

sorte bekannt zu sein scheint.
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Wird der Blick auf die Kriterien der Arbeitsortwahl gelenkt, um herauszufinden, wonach die
Befragten die Wahl des Arbeitsortes treffen, zeigen die Ergebnisse zwei deutliche Trends:

1. Erstens ist der Arbeitserfolg magebend fiir die Wahl des Arbeitsortes. Mit grolsem
Abstand wird die Produktivitét als haufigster Faktor angegeben, nach welchem Be-
schéftigte ihren Arbeitsort wahlen (74 %). Diese wird begleitet durch die Zufrie-
denheit, welche ebenfalls fiir 67 % der Befragten Einfluss auf die Wahl des Arbeit-
sortes nimmt. Motivation, Stressbewéltigung und Kreativitdt werden ebenfalls von

einem Drittel bis zu einer Hélfte der Befragten als relevante Faktoren bestétigt.

2. Zweitens wird die Arbeitsplatzwahl maf3gebend durch personliche Praferenzen ge-
pragt (67 % der Befragten stimmen zu). Dariiber hinaus beeinflussen bei mehr als
der Halfte der Befragten auch der Arbeitsweg und die Tétigkeiten die Wahl des Ar-
beitsortes. Die Wahl wird somit priméar aufgrund des erzielten Arbeitserfolgs und

weiterer personlicher Einflussfaktoren bestimmt.

Fiir die Arbeitnehmervertretung liefern diese Ergebnisse eine wichtige Erkenntnis. Zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitsgeber scheint eine grundséatzliche Interessengleichheit vorzulie-
gen. Das Konzept der multilokalen Arbeit eréffnet Vorteile fiir beide Seiten gleichermaf3en.
Denn wihlen die Beschéftigten ihren Arbeitsort hauptséchlich aufgrund der eigenen Produk-
tivitit und Zufriedenheit aus, wird im Umkehrschluss sowohl der Nutzen des einzelnen Ar-
beitnehmenden als auch der Nutzen des Unternehmens maximiert. Es ist deshalb eine wich-
tige Aufgabe der Arbeitnehmervertretung bei der Einfiihrung von Regulatorik der mobilen

Arbeit eine grofstmogliche Entscheidungsfreiheit der Arbeitnehmer zu erzielen.

Die Beschiftigten miissen sich individuell bestmoglich auf die multilokale Arbeit ein-

stellen

Die Ergebnisse dieser Studie bieten Beschéftigten eine Wissensgrundlage iiber die Vorteile
und Eignung der Arbeit an den unterschiedlichen Orten. Das Wissen iiber diese Chancen und
Risiken ermdglicht ihnen das Konzept der multilokalen Arbeit bestméglich zu nutzen. Nach-
folgend wird fiir die jeweiligen Arbeitsorte zu Hause, im Biiro und an dritten Orten darge-
stellt, wie die Nutzenbilanz fiir die Befragten im Mittel ausféllt. Auf dieser Basis konnen
Beschiftigte ihre individuelle Situation betrachten und fiir sich die geeigneten Arbeitsorte

identifizieren, um als Gewinner der multilokalen Arbeit hervorzugehen.

1) Rahmenbedingungen eines effizienten Work from Home
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Der individuelle Erfolg der Arbeit zu Hause ist im Mittel fiir die Befragten von herausragen-
der Bedeutung. Fiir einen Grol3teil der Beschéftigten ist die Arbeit zu Hause mit einer hohen
Zufriedenheit verbunden.
* Einfluss des Alters
Gerade einmal 6 % geben an bei Work from Home ungliicklich zu sein. Jedoch zeigt
sich, dass besonders die jiingeren Befragten (Gen Z: <26 Jahre) eher zu den etwas Un-
zufriedeneren gehoren.
* Einfluss der Zentralitit der Wohnlage
AufBerdem héngt die Zufriedenheit stark von der Wohnlage ab. Wéahrend 90 % der Be-
fragten, die im Dorf wohnen, zufrieden sind, sind nur 69 % der Befragten, die in der In-
nenstadt leben, zufrieden mit Work from Home. Auch die Produktivitat stuft die Mehr-
heit zu Hause hoher ein als an anderen Arbeitsorten. Aufféllig ist, dass die Produktivitat
bei der Arbeit zu Hause bei Wohnorten in peripheren Lagen am hochsten ist. Hier sind
84 % der Befragten produktiv im Work from Home, wohingegen der Wert mit zuneh-
mender Stadtndhe abnimmt und in der Innenstadt nur noch 66 % der Beschiftigten zu
Hause produktiv arbeiten.
* Einfluss der raumlichen Verhiltnisse
Die Zufriedenheit bei Work from Home wird an erster Stelle durch die rdumlichen Ver-
héltnisse, also beispielsweise die Arbeitsplatzgroe und -qualitit bestimmt. Wie muss
also der effiziente Arbeitsplatz zu Hause aussehen?
Der Blick auf den Arbeitsraum zeigt, dass nur jeder zweite Befragte, iiber ein separates
Arbeitszimmer zu Hause verfiigt. Um die hdufig lieber zu Hause zu erbringenden Ein-
zelarbeiten am Schreibtisch gut ausfithren zu kénnen, bedarf es eines konzentrations-
fordernden Arbeitsumfeldes bei Work from Home. Der bislang hohe Erfolg und die gute
Qualitat der Arbeit zu Hause gelingt den meisten Befragten, obwohl sie derzeit noch
keine ausreichende Unterstiitzung bei der Einrichtung des Heimarbeitsplatzes erfahren.
38 % der Befragten haben keinerlei Kostenbeteiligung vom Arbeitgeber erhalten. Rund
40 % der Studienteilnehmenden geben zudem an, nicht die zur Arbeit von zu Hause
aus benotigte Ausstattung vom Arbeitgeber erhalten zu haben. Rund 15 % der Befrag-
ten verfiigen nicht {iber eine ausreichend zuverlédssige und schnelle Internetverbindung,
jeder Dritte verfligt nicht iber addquates Mobiliar und nur 40 % der Befragten verfiigen
zu Hause iiber eine vollwertige Ausstattung an Informations- und Kommunikationstech-
nologien. Mochten Beschéftigte ihren Arbeitserfolg zu Hause noch erhohen bzw. die Ar-
beit am Heimarbeitsplatz iiberhaupt moglich machen, so sollten sie fiir eine addquate
Einrichtung sorgen. Damit die Beschéftigten die Kosten fiir diese Investitionen nicht al-

lein tragen miissen, ist die Arbeitnehmervertretung gefragt. Im Politikprozess zur
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Entwicklung einer Richtlinie des mobilen Arbeitens muss das Interesse der Arbeitneh-
menden vertreten werden, dass ein Mindestmal} an Ausstattung durch die Arbeitgeber
finanziert wird.

* Einfluss der Work-Life-Integration

Als wichtigstes Potenzial der Arbeit zu Hause wird die bessere Integration von Leben
und Arbeit im Vergleich zur Arbeit im Biiro angegeben. Die Befiirchtung, dass der sub-
jektive Erfolg des Work from Home zulasten der Arbeitsleistung erzielt wird, kann an-
hand der empirischen Ergebnisse dieser Studie aus dem Weg gerdumt werden. Die Be-
schiftigten geben an bei Work from Home motivierter zu sein, mengen- und zeitmafig
mehr zu arbeiten und zudem héufiger langer erreichbar zu sein. Auch die Qualitit ihrer
Arbeit schiatzen 62 % der Befragten zu Hause hoher ein.

* Einfluss der Tatigkeiten

Fiir Tatigkeiten am Schreibtisch, wie Einzelarbeit, die Konzentration bedarf, Schriftver-
kehr oder (Video-)Telefonate, zeigen die Ergebnisse, dass diese von einem Grof3teil der
Befragten effizienter zu Hause erledigt werden konnen. Sie scheinen dort ausreichend
Ruhe zu haben, um die notwendige Konzentration zu erhalten — offenbar sogar besser

als im Biiro.

Neben dem Ziel den Arbeitserfolg, also Produktivitat und Zufriedenheit, zu steigern, sollten
Beschiftigte darauf achten, Misserfolge der Arbeit, wie Langeweile oder Stress, zu reduzie-
ren, um keine gesundheitlichen Einschrdnkungen zu erfahren.
* Einfluss von Burn- und Boreout-Risiken
Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass zwischen den Arbeitsstunden bei Work from
Home sowie Burnout und Boreout jeweils ein negativer signifikanter korrelativer Zu-
sammenhang besteht. Das bedeutet, dass eine hohere Stundenanzahl bei Work from

Home mit geringeren Ausprdgungen von Burnout und Boreout einhergeht.

2) Wann gehen Biiroarbeitende noch ins Biiro?

Eine Reihe von Griinden sprechen dafiir, dass gewisse Befragte lieber im Biiro arbeiten moch-
ten bzw. einige Tatigkeiten im Biiro erfolgreicher gelingen.
* Einfluss der Zusammenarbeit
Vor allem kollaborative Tatigkeiten, wie Meetings, oder Teamarbeit konnen von 50-69
% der Beschaftigten im Biiro besser ausgeiibt werden und tiber die Hélfte der Befragten
mochte wegen des leichteren Austauschs mit den Kollegen zukiinftig vermehrt in ihr
Biiro zuriickkehren. Wie stark dariiber hinaus die Teamdynamik Einfluss auf den
Wunsch im Biiro zu arbeiten nimmt, wird in den Ergebnissen durch den gewiinschten

wochentlichen Arbeitsanteil deutlich. Bei hoher Relevanz von Teamdynamik im

Zusammenfassung und Implikation der empirischen Ergebnisse 96



Vergleich zu geringer Relevanz steigt das Interesse an der Arbeit im Biiro knapp um ein
Drittel an und damit die dort verbrachte wochentlich Arbeitszeit.

* Einfluss der Teamdynamik

Die Erkenntnis, dass gerade kommunikative Tatigkeiten und eine hohe Teamdynamik
die Entscheidung beeinflussen im Biiro arbeiten zu wollen, ist nicht verwunderlich, da
die empirischen Ergebnisse ebenfalls zeigen, dass die Zufriedenheit im Biiro besonders
durch die sozialen Verhiltnisse, wie z. B. die Teamzusammensetzung oder das Verhalt-
nis zu Vorgesetzten und Kollegen, gepragt ist. Hinsichtlich des Arbeitserfolgs liegt aktu-
ell das Biiro jedoch hinter Work from Home zuriick. Derzeit sind im Biiro nur drei von
fiinf Befragten zufrieden. 61 % der Befragten arbeiten im Biiro produktiv und damit
ebenfalls weniger als bei Work from Home.

¢ Einfluss der Moglichkeiten zur Stressbewdltigung

Auch die Stressbewaltigung scheint derzeit im Biiro fiir viele Befragte eine Herausforde-
rung zu sein. Zwischen den im Biiro erbrachten Arbeitsstunden sowie Burnout und Bo-
reout treten signifikant positive Zusammenhéange auf, was bedeutet, dass eine hohere
Anzahl an Stunden, die im Biiro gearbeitet werden, mit hoherer Langeweile und mehr

Stress zusammenhdngen und umgekehrt genauso.
3) Die Rolle dritter Orte

Besonders junge Beschéftigte im Alter von 2640 Jahren arbeiten bereits heute in Coworking
Spaces. Uber die Hilfte der Befragten mit Erfahrung an dritten Orten kénnen der Generation

Y zugeordnet werden.

Ein Hauptzweck von Coworking Spaces besteht darin, den Nutzen aus der Interaktion der
Coworker zu maximieren. Innovatives, kollaboratives Arbeiten und der soziale Austausch
stehen dabei im Vordergrund. Die Ergebnisse zeigen, dass vor allem die soziale Perspektive
und damit die Kernidee eines Coworking Spaces bei der Hélfte der Nutzenden wahrgenom-
men wird. 33 % der Befragten erachten es als sinnvoll, aus 6kologischer Perspektive in ein

Coworking Space zu gehen und 28 % aus finanzieller Perspektive.

Das Potenzial von Coworking Spaces wird bislang noch nicht vollstindig ausgenutzt. Ein
Grund dafiir ist die fehlende Erfahrung mit der Arbeit in Coworking Spaces. Fiir die Zukunft
ohne Einschrdnkungen durch die COVID-19-Pandemie kénnte die Nachfrage jedoch zuneh-
men, weil mehr Beschéftigte diese Arbeitsorte nutzen. Bereits jetzt zeigen die Ergebnisse,
dass sich von den Befragten mit Erfahrung in Coworking Spaces jeder Zweite vorstellen
kann, dort auch kiinftig zu arbeiten. 44 % konnen sich zudem vorstellen, dass die Arbeit mit
fachfremden Personen in Coworking Spaces bereichernd ist, und 45 % koénnen sich vorstel-

len, dort kreativ und innovativ zu arbeiten.
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Eine Herausforderung, welche mit der Arbeit in Coworking Spaces einhergeht, ist die Gefahr
von Ineffizienz. 40 % der Befragten befiirchten, dass die Arbeit dort mit Ineffizienzen ver-
bunden ist. Diese Einschatzung konnte jedoch auch mit dem Charakter der Arbeit im Cowor-
king Space verbunden sein: Kommunikative Téatigkeiten und kreativer Austausch werden
womoglich als weniger produktiv im eigentlichen Sinne, also als Gefiihl ,etwas erledigt zu

haben“, empfunden, sind aber nicht weniger bedeutend.

Eine Sonderrolle kommt Workation zu, der ortsflexiblen Arbeit, bei der sich die Bereiche
Arbeit und Urlaub verschmelzen. Das Motiv der Integration von Leben und Arbeiten durch
Workation scheint ein Ziel der aktuellen Gesellschaft und Lebensphase zu sein, welches auch
in Zukunft fiir viele Beschiftigte von Interesse ist (72 %). Von den Befragten mit Erfahrung
an dritten Orten haben bereits jetzt 50 % Erfahrung mit Workation. 60 % der Befragten
machen Workation, um ihre Lebenszufriedenheit zu erh6hen und nutzen dazu das Niitzliche,
die Freizeit, in Kombination mit dem Notwendigen, der Arbeit. Das Ziel jedes Vierten ist es,
wéhrend der Workation ein Arbeitsziel zu erreichen. Jeder Vierte verbringt seine Workation
in einer eigenen Ferien- oder Zweitwohnung. Die Befragung macht deutlich, dass fiir die
Zukunft eine Vielzahl danach strebt, Erfahrung mit diesem ausgefallenen Arbeitsortmodell

zu machen.

Private Sozialbeziehungen profitieren durch multilokale Arbeit

Fiir das Sozialleben von Biirobeschiéftigten zeigen sich wie schon angedeutet riesige Poten-
ziale. Nicht umsonst liegt die grof3te Motivation der Befragten weiterhin vermehrt von zu
Hause aus zu arbeiten oder Workation zu betreiben in der dadurch besser gelingenden Ver-

einbarkeit von Leben und Arbeiten.

* Work-Life-Integration

Aus Work-Life-Balance wird Work-Life-Integration. Ein gewisses Aufweichen der Gren-
zen zwischen den Lebensbereichen ist dabei offenbar, wie es das Beispiel der Workation
zeigt, explizit gewiinscht. Ganz grundsétzlich bietet der Wandel hin zu multilokalem Ar-
beiten mit mehr Work from Home Potenziale fiir die Ausdehnung privater sozialer Be-
ziehungen, schlieBlich steht ihnen mehr Raum zur Verfiigung.

* Isolation

Der Kehrseite, eine drohende Isolation am Heimarbeitsplatz, kann durch die Transfor-
mation zur echten Multilokalitit, in der sich Beschéftigte ihren Arbeitsplatz nach den
eigenen Bediirfnissen aussuchen konnen, begegnet werden. Wird das Biiro dann noch
zum Ort der Begegnung und Kommunikation, finden sich auch dort Méglichkeiten des

Austauschs.
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Offen bleibt die Frage, wie sich die Verdnderung der Arbeitswelt hin zu multilokalem Arbei-
ten auf die Beziehung der Mitarbeiter zu ihren Unternehmen auswirkt.
* Kiindigungsbereitschaft
Die Kiindigungsabsicht von rund einem Viertel der Befragten verdeutlicht, dass es Biiro-
beschiftigten ernst ist mit der Forderung nach mobilem Arbeiten. Dies bedeutet auch,
dass die Form des Arbeitens wichtiger wird als der Arbeitgeber, fiir den diese Arbeit voll-
bracht wird. Die Arbeit an sich ist nicht der Lebensmittelpunkt der Beschéftigten. Work-
Life-Integration ist bedeutendes Ziel der Beschéftigten, vor allem wohl um das Privatle-
ben nutzenmaximal gestalten zu konnen und den ,storenden” Einfluss der Arbeit verrin-
gern zu konnen. Die vor allem in den USA gefiihrte Debatte um ,,Quiet Quitting® ist Aus-

druck des gleichen Mentalitdtswechsels in den Kopfen der Angestellten.

Beziehungen zum Unternehmen verandern sich und l6sen dringenden Handlungsbe-

darf aus

Vor diesem Hintergrund stehen die Fiihrungskréfte nicht nur vor der Herausforderung der
,Fuhrung auf Distanz“, sondern miissen dabei auch umso sensibler mit ihren Angestellten
umgehen. Mitarbeiterfiihrung muss neu gedacht werden und fiir die multilokale Arbeitswelt
miissen geeignete Organisationsstrukturen gebildet werden. Verbleibende Kanile miissen
dabei umso intensiver genutzt werden. Wenn die Befragten zu verstehen geben, dass das
Unternehmensbiiro zukiinftig vor allem Ort der Kommunikation innerhalb der Teams sein
soll, miissen Fiihrungskréfte diese Chance ergreifen. Nicht zuletzt konnte eine weitere Moti-
vation zur Arbeit im Biiro die personliche Weiterentwicklung sein: Gerade junge Menschen,
die noch am Anfang ihrer Karriere stehen, wollen sich durch den Austausch mit Kollegen das
notwendige Fachwissen fiir die Erledigung ihrer Aufgaben noch aneignen. Auch die Wahr-
nehmung durch Entscheider konnte Teil des personlichen Karriere-Kalkiils insbesondere jiin-
gerer Biirobeschaftigter sein. Unternehmen miissen sich also wohl sicher der sich verfesti-
genden Situation multilokalen Arbeitens stellen, sich selbst anpassen und geeignete Rah-
menbedingungen ausformulieren, die den Bediirfnissen aller, also auch derer mit Bedarf
nach Kommunikation im Biiro, gerecht werden. Zugleich gibt es Hinweise darauf, dass in-
nerhalb der Belegschaft ein gewisser Grad von Selbstregulierung dafiir sorgt, dass Teams
weiterhin auch am Unternehmensstandort zusammenkommen. Sicher sind noch viele Fra-
gen zur Gestaltung von Organisation, Fiihrung und Kommunikation in einer multilokalen

Arbeitswelt bisher unbeantwortet.

Selbstorganisation in Teams: Wie wird der Interessenkonflikt unter den Beschéftigten

ausgetragen?
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Die hohe Streuung der remotefdhigen Arbeitsaufgaben verdeutlicht die unterschiedlich stark
ausgepragten Moglichkeiten zur mobilen Arbeit. In der Folge kann es zu Interessenkonflikten
unter den Beschéftigten kommen. Daher gilt es zum einen, auf iibergeordneter Ebene zu
klaren, ob Beschiftigte, die einen geringeren Anteil remote arbeiten konnen, in irgendeiner
Form einen Ausgleich erhalten sollten, beispielsweise monetédrer Art. Zum anderen kann es
auf Teamebene zu Konflikten kommen, weil Arbeitsprozesse durch die unterschiedlichen
Arbeitsorte erschwert durchfithrbar sein konnen oder Kommunikationsverluste auftreten.
Auch zwischen Mitarbeitenden und Fiihrungspersonen kann die multilokale Arbeit Heraus-
forderungen verstdrken, wenn es dadurch zu Fithrung- bzw. Steuerungsproblemen kommt.
Durch die Schaffung geeigneter Regelungen muss sichergestellt werden, dass es zu keinem

Missverhéltnis zwischen individuellem und Teamerfolg kommt.

Die Frage der Kosteniibernahme multilokalen Arbeitens bleibt bislang ungeklart

Zu guter Letzt stellt sich fiir Arbeitnehmende und ihre Vertretenden die Frage, wer die Kos-
ten fiir das vermehrte Arbeiten von zu Hause und an anderen Orten tragen soll. Dafiir ist
zuerst klarungsbediirftig, welche Kosten durch die Arbeit von zu Hause oder anderen Orten
entstehen und wie sich die Hohe der Kosten im Vergleich zu entstehenden Kosten durch die
Arbeit im Biiro verhélt. So konnte vermutet werden, dass durch die mobiliare Einrichtung
und technische Ausstattung des Heimarbeitsplatzes, die zeitmél3ig intensivere Nutzung der
eigenen Wohnung mit dadurch hoheren Strom-, Wasser- und Warmeverbrauchen und das
moglicherweise notwendige Vorhalten von Wohnflache zur Einrichtung des Heimarbeitsplat-
zes hohere Kosten fiir Heimarbeitende entstehen. Dem steht wegfallendes Pendeln, als in
anderen Kontexten haufig zitierter Vorteil des Work from Home und damit verbundene Kos-

teneinsparung, gegeniiber.

Die vorliegende Studie ist nicht geeignet, die entstehenden Kosten, die den Biiroarbeitenden
entstehen, zu quantifizieren. Allerdings liefert sie erste Hinweise: So geben rund 40 % der
Befragten an, dass sie nicht die zur Arbeit von zu Hause bendétigte Ausstattung von ihren
Unternehmen zur Verfiigung gestellt bekommen haben. Etwa gleich grof3 fillt der Anteil
derer aus, die angeben, dass der Arbeitgeber keine der bei Work from Home entstehenden
Kosten iibernimmt. Nur einer von zehn Befragten berichtet davon, Kosten fiir den heimischen
Internetanschluss oder entstandene Energiekosten erstattet bekommen zu haben. Hier liegt
also die Vermutung nahe, dass Biiroarbeitenden durch die vermehrte Nutzung des Work
from Home auch tatsdchlich Mehrkosten entstehen. Untermauert wird dies Vermutung
dadurch, dass die Halfte der Befragten angegeben hat wieder mehr im Biiro arbeiten zu
wollen, um dadurch zu Hause Heizkosten, wohl auch vor dem Hintergrund der aktuellen

Energiekrise, einsparen zu konnen.
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Am Beispiel der Motivation ins Biiro zu gehen, um zu Hause Heizkosten zu sparen, zeigt sich
die vermutlich geringe Bereitschaft der Arbeitnehmenden, hohere Kosten fiir die Arbeit von
zu Hause selbst zu iibernehmen. Angesichts des Umstandes, dass die Befragten zwar im
Durchschnitt rund ein Drittel ihres verfiigbaren Einkommens fiir Wohnkosten aufwenden,
gleichzeitig jedoch mehr als zwei von fiinf Befragten mehr als 33 % ihres Einkommens auf-
wenden miissen, ist dies wenig iiberraschend. Aus Sicht der Beschéftigten ist die Klarung der
Kostentibernahme also ein noch offener Punkt. Wenngleich rund ein Drittel der Befragten
angibt, dass die Arbeitnehmer bei zunehmendem Work from Home fiir die Tragung dadurch
entstehender Kosten selbst verantwortlich sind, fordert die Mehrheit der Befragten (62 %),
dass etwaige Kosteneinsparpotenziale durch die Ausweitung mobilen Arbeitens nicht zulas-
ten der Beschiftigten realisiert werden sollen, und wiinschen sich folgerichtig vom Arbeit-
geber eine finanzielle Unterstiitzung bei den Nebenkosten. 40 % der Befragten fordern gar,
dass der Arbeitgeber einen Teil der Mietkosten, beispielsweise fiir das notwendige Biiro in
den eigenen vier Wanden, iibernimmt. Aus Sicht der Beschéftigten muss also geklart werden,
wer die bei der Arbeit von zu Hause aus entstehenden Kosten iibernimmt. Eine gewisse Ver-
antwortung sehen sie dabei bei den Arbeitgebern. Arbeitnehmervertreter sollten sich zukiinf-
tig dafiir einsetzen, dass mogliche Produktivitdtsgewinne der Unternehmen durch multilo-
kale Arbeit nicht auf dem Riicken der Beschéftigten erwirtschaftet werden. Angesichts der in
dieser Studie dokumentierten Bereitschaft den Arbeitgeber zu wechseln, wenn mobiles Ar-
beiten nicht (zufriedenstellend) umgesetzt wird, sollten Arbeitgeber und Politik diese For-
derung ernst nehmen. Dies gilt wohl auch fiir die Ubernahme von durch die Arbeit in Cowor-

king Spaces anfallenden Kosten.

5.3 Lessons Learned fiir Arbeitgeber und betriebliches Immobilienmanagement

Richtig eingesetzt ist multilokale Arbeit fiir die Unternehmen ein groer Gewinn

Im Rahmen der Einfiihrung des multilokalen Arbeitsraumkonzepts gilt es fiir jedes einzelne
Unternehmen, aus betrieblicher Sicht abzuwégen, in welchem Mal3e den Beschéftigten Frei-
heiten in der Arbeitsortwahl eingeraumt werden. Um diese Entscheidung fundiert treffen zu
konnen ist es wichtig, Transparenz in die Chancen und Risiken zu bringen. Auf Basis der
Ergebnisse dieser Studie wird eine Benchmark {iber die durchschnittlichen Vor- und Nach-

teile geliefert, welche als Grundlage fiir eine Abwagung herangezogen werden kann.

1) Potenziale

Im Durchschnitt bietet multilokales Arbeiten gro3e Potenziale fiir den Erfolg von Unterneh-
men.

* Arbeitserfolg und Gesundheit der Beschiftigten
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Die Ergebnisse dieser Studie zeigen einen deutlichen positiven Zusammenhang zwischen
der individuellen Ebene der Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten, den Auswirkungen
der Arbeit von zu Hause auf die Arbeitsproduktivitdt der Einzelnen und deren Entschei-
dung deshalb das Zuhause als Arbeitsort zu wahlen. Auch der positive Zusammenhang
zwischen Work from Home und geringerem Burnout spricht fiir eine Ausweitung der
mobilen Arbeit, da so die Krankheitsstatistiken sinken. In der Folge wirkt sich der hohere
Arbeitserfolg der Beschaftigten auch positiv auf den Unternehmenserfolg aus. Dieses Er-
gebnis ist sehr bemerkenswert, da es per se keinen origindren Konflikt zwischen Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern in Sachen Work from Home gibt, sondern im Gegenteil die
freie Entscheidung iiber den geeigneten Arbeitsort positive Effekte fiir beide Seiten
bringt.

* Unternehmensbindung

Ein weiterer Aspekt fiir eine Ausweitung multilokaler Arbeit ist die Stirkung der Emplo-
yer Brand. Die Ergebnisse belegen, dass die Freude iiber die gewonnenen Freiheiten so
weit geht, dass jeder Vierte dazu bereit ist, fiir die Moglichkeit ortsflexiblen Arbeitens
den Arbeitgeber zu wechseln. Somit ist sowohl zum Halten von bestehenden Beschaftig-
ten, als auch zur besseren Positionierung in der Gewinnung neuer Mitarbeitenden die

Ausweitung des Konzepts der multilokalen Arbeit von hoher Relevanz.

2) Herausforderungen

Einige negative Effekte multilokaler Arbeit gilt es, genau im Blick zu behalten, um unterneh-
mensseitig gezielt gegensteuern zu konnen.
e Unternehmenskultur und -bindung
Auf der Kontra-Seite steht das Risiko einer aufweichenden Unternehmenskultur durch
die Zerstreuung der Beschiftigten auf unterschiedliche Arbeitsorte. Sollten die Beschéf-
tigten nicht durch virtuelle Tools die notwendige arbeitsbezogene Kommunikation errei-
chen oder der soziale Austausch leiden, so kann auch dies die Unternehmensbindung
mindern.
* Kommunikation
Auch die Kommunikation kann durch multilokale Arbeit erschwert sein. Bereits die Er-
gebnisse der ersten Studie zeigten, dass die Mitarbeitenden den personlichen Kontakt
sowie die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz im Biiro schitzen und als Unterstiitzung
empfinden. Die Kommunikation mit Arbeitskollegen im Biiro kann nur eingeschrankt vir-
tuell ersetzt werden, weshalb dringend anzuraten ist, auch im Konzept multilokaler Ar-
beit das Biiro oder dritte Orte wie Coworking Spaces als Ort der Zusammenkunft, des

Austausches und Miteinanders zu erhalten bzw. die Arbeitsplatzstrategie dahingehend
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umzuplanen. Auch gemeinsame Workation als Offsite-Event, wie sie bereits von 10 %
der Befragten mit Workation-Erfahrung erlebt wurde, konnen dieser Herausforderung
des Kommunikations- und Unternehmenskulturverlustes positiv entgegensteuern.

¢ Fiihrung und Steuerung von Mitarbeitenden

Als letzte mogliche Herausforderung multilokaler Arbeit werden Probleme in der Fiih-

rung und Steuerung von Teams, also im mittleren Management vermutet.

AbschlielRend wird auf zwei moégliche Herangehensweisen zur aktiven Ermittlung der indi-
viduell zu wahlenden Strategie des jeweiligen Unternehmens hingewiesen. Sowohl eine im
Unternehmen durchgefiihrte Mitarbeiterbefragung als auch Fokusgruppengesprache konnen
dazu beitragen, die genauen Bediirfnisse der eigenen Beschéftigten zu identifizieren.
Dadurch kann iiber die gebotene Benchmark hinaus das optimale Mal$ und die geeignete

Ausgestaltung des multilokalen Arbeitsraumkonzepts entwickelt werden.

Multilokale Arbeit diirfen Unternehmen nicht einfach geschehen lassen, sondern miis-

sen eine individuelle Strategie entwickeln

Aus der Perspektive der gegenwértigen Arbeitswelt sind die Potenziale von Work from Home
noch nicht ausgenutzt. Zum aktuellen Zeitpunkt geben die Befragten an, 43 % ihrer wo-
chentlichen Arbeitszeit von zu Hause zu arbeiten, obwohl ihr Wunsch fiir die Zukunft bei
einem Anteil von 59 % liegt. Gegenldufig sieht hingegen der Anteil der Arbeit im Biiro aus.
Hier werden aktuell 51 % der wochentlichen Arbeitszeit verbracht, gewiinscht wird sich je-

doch nur ein Anteil von 33 %.

Im War for Talent spielt die Moglichkeit mobil arbeiten zu konnen eine tragende Rolle. Denn
vor allem bei den jiingeren Befragten fillt der Anteil zur Kiindigung bereiter Beschéftigter
noch hoher aus. Unternehmen, die die Moglichkeit des mobilen Arbeitens nicht bieten, dro-
hen im Kampf um Fachkréfte das Nachsehen zu haben. Die Interessengleichheit zwischen
Arbeitnehmer und Arbeitgeber kommt jedoch bislang an Grenzen, beispielsweise wenn es

um die rdumlichen Faktoren des Arbeitsortes und die Ausstattung des Arbeitsplatzes geht.

Um aufzuzeigen, welche Strategie das Management in Unternehmen anstreben sollte, um
Hindernisse abzubauen, welche strategischen Anpassungen die betriebliche Organisation
braucht und wie die HR-Strategie angepasst werden konnte, werden nachfolgend die vier
grofSten Handlungsbereiche aufgezeigt, welche anhand der Ergebnisse dieser Studie identi-

fiziert wurden:

1) Investitionen in Ausstattung, um bei Work from Home eine erfolgreiche mobile Ar-

beit der Mitarbeitenden zu fordern
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Rund 40 % der Studienteilnehmenden haben bislang nicht die zur Arbeit von zu Hause aus
benotigte Ausstattung vom Arbeitgeber erhalten. Dariiber hinaus haben sich bei 38 % die
Arbeitgeber nicht an den Kosten des Work from Home beteiligt. Bei jedem Dritten ist das
Mobiliar nicht addquat. Hinzu kommen rund 15 % der Befragten, die zu Hause nicht iiber
eine ausreichend zuverlédssige und schnelle Internetverbindung verfiigen. Diese vielfaltigen
Méngel sorgen bei einigen Beschiftigten fiir eine geringe Zufriedenheit und eingeschrankte
Produktivitat beim Work from Home. Und obwohl gerade einmal 40 % der Befragten ange-
ben, zu Hause iiber eine vollwertige Ausstattung an Informations- und Kommunikationstech-
nologien zu verfiigen, gelingt vielen Beschéftigten die Arbeit zu Hause erfolgreicher und mit
einer hoheren Qualitat. Diese erschreckenden Ergebnisse machen dennoch deutlich, dass
eine verbesserte Ausstattung der Belegschaft notwendig ist und eine Investition in diese sich

durch noch hoheren Erfolg der Mitarbeitenden und des Unternehmens sicherlich auszahlt.

2) Informationskultur verbessern und Weiterbildungsangebote schaffen, um Beschif-

tigte im geforderten Maf3e zu schulen

Ergianzend zu der bislang unzureichenden Ausstattung mangelt es aufseiten der Arbeitneh-
mer an wichtigen Informationen beziiglich der Arbeit von zu Hause. 66 % der Befragten
wurden von ihrem Arbeitgeber nicht ausreichend iiber notwendige Voraussetzungen einer
ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung in ihrem Zuhause unterwiesen. Gerade in Anbetracht
der Tatsache, dass lediglich jeder Zweite zu Hause iiber ein separates Arbeitszimmer verfiigt,
in welchem hoffentlich ein geeigneter Schreibtisch und Stuhl vorhanden sind, die andere
Halfte ihre Tatigkeiten jedoch in einem dezidierten Bereich der Wohnrdume erbringt, viel-
leicht am Kiichentisch, auf dem Sofa oder aus dem Bett heraus, bedarf es einer besseren
ergonomischen Schulung, um gesunde und sichere mobile Arbeit zu unterstiitzen. Bei im-
merhin 26 % der Beschiftigten hat der Arbeitgeber zumindest eine Checkliste zur eigenen
Beurteilung der Arbeitsbedingungen in ihrem Zuhause zur Anwendung empfohlen. Diese
Ergebnisse zeichnen ein erschreckendes Bild der Informationskultur und Aufklarungsarbeit
zu Work from Home durch die Arbeitgeber, bei welcher dringender Nachbesserungsbedarf
besteht. Auch im Rahmen der entstehenden Regulatorik zur mobilen Arbeit seitens des Ar-
beitsministeriums wird dieses Thema bereits stark diskutiert, um geeignete Losungen zu ent-

wickeln.

Ein weiterer dringender Nachbesserungsbedarf besteht beim Thema spezifischer Schulungen
zum Umgang mit Themen des mobilen Arbeitens sowie dem Techniksupport zur Unterstiit-
zung der ortsflexiblen Arbeit. Die Nachfrage der Beschiftigten {ibersteigt das Angebot in
beiden Bereichen, bei den Weiterbildungsangeboten sogar um 12 Prozentpunkte. Neben ei-

ner Verbesserung der Ausstattung der Belegschaft sollten die Unternehmen auch in die
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Mitarbeiter selbst investieren. Diese wollen befahigt werden in der mobilen Arbeitswelt zu

bestehen und zahlen dies mit hoherem Arbeitserfolg fiir die Unternehmen zuriick.

3) Die Moglichkeit der flexiblen Arbeitsortwahl geben, um den Arbeitserfolg der Be-

schéftigten und die Attraktivitit des Unternehmens zu steigern

Neben einer héheren Zufriedenheit und Produktivitéit bei Work from Home, also einer Stei-
gerung des Arbeitserfolgs, wurde durch die Ergebnisse deutlich, dass auch ein positiver Zu-
sammenhang mit der Gesundheit von Beschéftigten bei der Arbeit zu Hause besteht. Je mehr
Stunden mit Work from Home erbracht werden, desto geringer die Auspragung von Stress
und Langeweile. Eine hohere Freiheit der Beschaftigten, um wahlweise von zu Hause aus
arbeiten zu konnen, sorgt in der Folge fiir weniger Krankheitstage und schiitzt vor psychi-
schen Erkrankungen infolge von Ausfillen. Demnach sollten im Sinne der Beschiftigten die
Arbeitgeber und der Gesetzgeber Regelungen anstreben, die einen hohen Freiheitsgrad bei
der Wahl des geeigneten Ortes erlauben. Fiir Unternehmen besteht aufgrund der hohen Kiin-
digungsbereitschaft von knapp einem Viertel der Befragten, sollten sie nicht orts- und zeit-
flexibel arbeiten diirfen, auflerdem beinahe die Notwendigkeit, ein multilokales Arbeits-
raumkonzept anbieten zu miissen, wollen sie im Kampf um die besten Talente zukiinftig
konkurrenzfiahig bleiben. Unternehmen positionieren sich im sich zuspitzenden Fachkrafte-
mangel also besser, wenn sie sich offen gegeniiber mobiler Arbeit zeigen, schlieRlich sind
beispielsweise eine angenehme Arbeitsatmosphire und eine bessere Work-Life-Balance —
beides Ziele, die durch mobiles Arbeiten erreicht werden konnen — auch wichtige Griinde fiir

einen Jobwechsel (Randstad 2021).

Aktuelle Trends in der strategischen Erfolgsforschung zeigen, dass weiche Erfolgsfaktoren
rund um die Unternehmenskultur und die Corporate Identity im weltweiten Wettbewerb
immer entscheidender werden. Zum einen verlangen stindig sich wandelnde Herausforde-
rungen des Wettbewerbs wirkungsvolle Konzepte, mit denen sich Unternehmen gegeniiber
ihrer Konkurrenz differenzieren konnen. Im Kampf um die besten Fachkrifte konnen nur
Unternehmen bestehen, die bestmoglich die Rahmenbedingungen des Gesellschaftswandels
in ihrer Unternehmenskultur abbilden. Produktions- und technologiebezogene Faktoren tre-
ten ebenso in den Hintergrund wie marketingbezogene Faktoren. In einem Konzept multilo-
kaler Arbeitsorte werden die Immobilien und in ihnen stattfindende physische Kollaboration
in den Organisationen damit zu einem der potenziell wichtigsten Managementinstrumente
der Unternehmensfithrung. Voraussetzung ist aber, dass sich etwas an der aktuellen Biiropla-
nung dndert, um den Arbeitserfolg der Mitarbeiter dort zu steigern und sie zukiinftig moti-
viert sind wieder haufiger zum Arbeiten ins Biiro zukommen. In zunehmend fluiden Organi-

sationsstrukturen lassen sich solche kulturgepriagten Potenziale bislang schwerer realisieren.
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Doch auch mit dem Wissen iiber all diese Ungewissheiten ist und wird auch in Zukunft das
Ziel der Arbeitgeber bleiben attraktive, konkurrenzfahige Beschiaftigungsbedingungen anzu-

streben.

Nicht zuletzt steigert es die Unternehmensattraktivitit, wenn der zunehmende Trend von
Workation in Unternehmen zugelassen und gefoérdert wird. Mehr als zwei Drittel der Befrag-
ten, die bereits Erfahrung mit der Arbeit an dritten Arbeitsorten gemacht haben, interessie-
ren sich zukiinftig dafiir, Workation zu machen. Workation zu ermoéglichen ist fiir Unterneh-
men nicht nur von Vorteil, um ihre Beschiftigten zufriedenzustellen oder die Employer
Brand zu starken, sondern auch fiir den Unternehmenserfolg. Denn jeder vierte Befragte mit

Workation-Erfahrung entschied sich dafiir, um ein konkretes Arbeitsziel zu erreichen.

4) Balanceakt zwischen individuellem und Teamerfolg meistern

Die Ergebnisse machen deutlich, dass das Konzept der multilokalen Arbeit von der individu-
ellen Entscheidungsfreiheit lebt, den Arbeitsort nach den eigenen Bediirfnissen und der Mog-
lichkeit der erfolgreichsten Arbeitserbringung zu wéhlen. Letztlich sollte zwischen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen Freiheit und Fithrung ange-
strebt werden, in dem sowohl das Work from Home so weit ausgedehnt wird, wie Zufrie-
denheits- und Produktivititszuwichse erreicht werden, aber auch das Biiro oder dritte Orte
fiir Kommunikation und Zusammenarbeit der Beschéftigten genutzt werden. Betriebliche
Ablaufe diirfen durch die verteilte Arbeit nicht gestort werden. Wenn das Verhaltnis kippt
und die Abwesenheit Einzelner den Unternehmenserfolg mindert, wird eine Grenze iiber-
schritten, bei der die Unternehmen eingreifen sollten. Denn wenn die Gefahr droht, dass der
Anteil der Arbeit zu Hause Einzelner deren Grenze der remotefdhigen Aufgaben erreicht,
kann die Arbeit dort vermutlich dann nicht mehr erfolgreich erledigt werden. In der Konse-
quenz miisste sich dann entweder der Anteil der remotefdahigen Tatigkeiten erh6hen, indem
Arbeitsweisen angepasst werden, oder es muss dafiir gesorgt werden, dass der Anteil des
Work from Home die Grenzen des Moglichen nicht iibersteigt. Zudem gilt es aus Sicht der
Unternehmen, die Perspektive der erfolgreichen Gruppen- bzw. Projektarbeit im Blick zu
behalten. Solange die Nutzung digitaler Tools die Arbeitserbringung férdert und keine phy-
sische Interaktion notwendig wird, kann die Unternehmensfiihrung den Wahlfreiheitsgrad
des Arbeitsortes hochhalten. Sollten jedoch Méangel in der Teamarbeit oder auch der Kom-
munikation aufkommen, gilt es, im Sinne des Unternehmens gemeinsame Regelungen zu

definieren.

Multilokale Arbeit verandert den Bedarf nach betrieblichen Immobilien
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Derzeit sind die Rahmenbedingungen zukiinftiger Arbeit hochgradig unsicher. Diese Unsi-
cherheit gilt es, in der zukiinftigen Bereitstellungsplanung betrieblicher Immobilien zu be-
riicksichtigen. Die drangende Frage nach moéglichen qualitativen, quantitativen und stand-
ortbezogenen Nachfragednderungen kann zum aktuellen Zeitpunkt noch niemand eindeutig
beantworten. Auf Basis der empirischen Ergebnisse soll jedoch eine erste Mengenbilanz auf-
gestellt werden, um zu iiberpriifen, welche Aspekte fiir mehr, welche fiir weniger Flache
sprechen. Dariiber hinaus wird ein Blick auf die zukiinftig benttigten und von den Beschéf-
tigten geforderten Qualitdten der Flichen geworfen. Neben der Frage, ob und wenn ja, wie
Arbeitsplatzqualitit verbessert werden kann, wird auch das Thema der (non-)territorialen
Arbeitsraumgestaltung im Zusammenhang mit der Eignung unterschiedlicher Biiroformen
diskutiert. Das Ziel dieser Studie an der Stelle ist, mithilfe der Befragungsergebnisse der
Biirobeschiéftigten eine Entscheidungsgrundlage dafiir zu liefern, wie zukiinftige Arbeits-

platzgestaltung in einer multilokalen Arbeitswelt ausgefiihrt werden kann.

1) Quantitative Anpassungen — eine Mengenbilanz zur Entscheidungsunterstiitzung

In einigen Unternehmen wird mit der ausbleibenden Riickkehr der Beschéftigten in die Biiros
seit der COVID-19-Pandemie aktuell Flache abgebaut. Eine Antwort auf die Sinnhaftigkeit
dieses Vorgehens geht iiber die Ergebnisse der Studie hinaus, weil im Fokus der Befragung
die Perspektive der Beschiftigten steht und somit kein allumfassendes Bild der Situation
durch die Daten abgebildet werden kann. Jedoch werden nachfolgend einige Ergebnisse pra-

sentiert, welche die Argumentation bilanzieren.
Fiir Flacheneinsparungen sprechen:
* Geringe Nutzungsfrequenz der Biirofldchen

Fiir eine Reduktion von Flache spricht zuerst einmal der weiterhin hohe Anteil von Work
from Home. Der Vergleich der Ergebnisse aus beiden Studien 2021 und 2023 lasst bislang
nicht vermuten, dass die Beschéftigten zeitnah wieder vollstdndig in ihre Biiros zurtick-
kehren wollen. Auch die Nutzung von dritten Orten, welche sich bislang noch immer auf
einem relativ geringen Niveau bewegt, konnte mit weiterem Abklingen der pandemi-
schen Lage noch mal an Attraktivitit zunehmen. Besonders die Arbeit in Coworking
Spaces wird aus sozialer Perspektive geschitzt und konnte bei richtigem Einsatz und In-
tegration in die Arbeitsplatzstrategie von Unternehmen als Substitut der traditionellen

Biiroflache dienen.

* Kosteneinsparungen bei Instandhaltung und Betrieb
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Aus wirtschaftlicher Perspektive versprechen sich Unternehmen durch Flacheneinsparun-
gen Kosteneinsparungen der Instandhaltung und dem Betrieb der Immobilien. Besonders

in Zeiten hoher Energiepreise ist dies ein nicht zu vernachlassigender Aspekt.
* GleichmiRige Auslastung ohne Uberlastungsspitzen

Dariiber hinaus zeigen die empirischen Ergebnisse dieser Studie, dass die Wahrschein-
lichkeit fiir einen Bilirobesuch von den Beschéftigten fiir fast alle Tage der Woche gleich
hoch angegeben wird. Den Freitag einmal ausgenommen, kann mit einer anndhernden
Gleichverteilung der Besuchstage im Biiro gerechnet werden und es sind keine Uberlas-
tungsspitzen zu befiirchten. Besonders mit der langfristig moglichen Aussicht einer Vier-
tagewoche, sprechen die Daten nicht dafiir, unnoétig viel Flache vorzuhalten und leer
stehend zu lassen. 41 % der Beschiftigten bieten den Unternehmen Riickhalte, denn be-
reits heute geben sie als Grund an weiterhin weniger im Biiro zu arbeiten, dass sie einen
Teil zum Klimaschutz beitragen mochten, indem keine unnoétigen Flachen betrieben und
vorgehalten werden miissen. Ein weiterer Aspekt also, der fiir eine Fldchenreduktion

spricht.
* Bereitschaft der Beschiftigten fiir neue Biirokonzepte nutzen

Derzeit geben 69 % der Befragten an, einen fest zugeordneten Arbeitsplatz in Form eines
Zellenbiiros zur Verfiigung zu haben. Fragt man die Beschiftigten jedoch nach ihrer Be-
reitschaft auf einen fest zugeordneten Arbeitsplatz im Unternehmen zu verzichten, so
zeigen sich knapp 60 % offen dafiir, wenn sie im Gegenzug neben der Arbeit im Biiro
auch ortsflexibel arbeiten diirfen. Mit einer solchen Anpassung ginge, gemaf3 den Daten,
auch kein Risiko geringeren Arbeitserfolgs einher, da die Zufriedenheit im Biiro je nach
Biirokonzept keine Unterschiede zwischen Desksharing und festen Arbeitsplédtzen zeigt.
Die Bereitschaft fiir non-territoriale Biirokonzepte kann dazu genutzt werden, bei Fla-

chenabbau dennoch im Biiro funktionale Arbeitsraume zu bieten.
Gegen Flacheneinsparung sprechen:
* Qualitative Flichenanpassungen benotigen gerdumige Grundrisse

Zum aktuellen Zeitpunkt ist die hdufigste vorliegende Biiroform das geteilte Biiro fiir 2—
3 Mitarbeitende (39 %), gefolgt vom Einzelbiiro mit 22 %. 69 % der Befragten geben an
derzeit einen fest zugeordneten Arbeitsplatz zu haben. Zugleich geben 78 % der Beschéf-
tigten an konzentrierte Einzelarbeit und Schreibtischarbeit (58 %) vorrangig zu Hause
erledigen zu wollen. Die Biiros der Zukunft sollten Raum fiir kommunikative Zusammen-
arbeit, Austausch und gemeinschaftliches Arbeiten bieten. Gerade diese Téatigkeiten be-

notigen gegebenenfalls weitldufige Flachen, um sich bei der gemeinsamen Arbeit
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dennoch von anderen Gruppen separieren zu konnen, um ungestort gemeinsam zu ar-
beiten. Auch gesellschaftlicher Austausch benétigt Begegnungsflachen, soll er ungezwun-

gen entstehen.

Die erste Studie 2021 zeigte, dass bei Work from Home insbesondere Garten, Terrasse
und Balkon den Arbeitserfolg verbessern. In den Ergebnissen aus der Befragung 2023
zeigt sich, dass 84 % der Befragten, welche im Griinen bzw. einem Dorf leben, bei Work
from Home produktiv sind — in der Innenstadt sind es im Vergleich dazu nur 66 %. Wa-
rum also nicht auch im Biiro mehr Natur integrieren, indem Freiflichen geschaffen wer-
den, auf denen Beschiftigte arbeiten oder wiahrend einer Auszeit und den Pausen die

Sonne und frische Luft genief3en konnen?

In dieser zweiten Studie zeigte sich, dass Beschéftigte hdufiger zum Arbeiten in ihr Biiro
gehen wiirden, wenn sie dort Sportangebote nutzen kénnten. Bei der qualitativen Wei-
terentwicklung von Biiros kann es somit auch ratsam sein, beispielsweise einen Yoga-

oder Multifunktions-Sportraum einzuplanen.

Die genannten Beispiele bieten nur einige Ansatzpunkte, wie Unternehmen ihre Biiros
fiir die Zukunft attraktiver gestalten konnen. Allgemein wird dabei deutlich, dass selbst
durch Auflosen starrer Zellenstrukturen und Schaffung offener Grundrisse weiterhin eine

geraumige Gesamtgrundflache notwendig sein kann.

* Verbesserte Biiroqualititen konnen zu einer vermehrten Zuwanderung ins Biiro

fiihren

Die Zufriedenheit bei Work from Home ist im Durchschnitt hoher als bei der Arbeit in
Biiros. Rdumliche Faktoren beeinflussen die Zufriedenheit im Biiro zu 32 %. Verfolgt
man einmal den Gedanken, dass die Biiros der Zukunft eine qualitative Aufwertung er-
halten, indem sie spezifischer an den Personlichkeiten und Bedarfen der Beschéftigten
eines jeden Unternehmens ausgerichtet werden, so konnte die Zufriedenheit ansteigen.
Derzeit sind Zufriedenheit, Gesundheit und Produktivitidt bei Work from Home, gemaf3
den Ergebnissen dieser Studie, hoher und gleichzeitig wollen die Befragten mehr an die-
sem Arbeitsort arbeiten. Der Arbeitserfolg und die Personlichkeiten sind zudem die aus-
schlaggebenden Griinde fiir die Wahl des Arbeitsortes. Steigt nun, durch verbesserte Bii-
ros, der Arbeitserfolg darin, so kann mit einer gesteigerten Nutzung der Biiros gerechnet
werden. Diese hohere Frequenz wiirde mittelfristig auch wieder einen grof3eren Platzbe-
darf bedeuten, weshalb Unternehmen zum aktuellen Zeitpunkt gut abwégen miissen, ob

sie ihre Flachen verkleinern sollten.

 Starkung des Employer Branding

Zusammenfassung und Implikation der empirischen Ergebnisse 109



Der Gestaltung von Biiros wird in Employer-Branding-Kampagnen eine zunehmende Ein-
flusskraft nachgesagt. So kann es gelingen, durch attraktive, auf die Mitarbeitenden aus-
gerichtete Flichen junge Talente in das eigene Unternehmen zu locken. Dabei iiber-
trumpfen grofle gerdumige Biiros mit zusétzlichen Angeboten, wie Freiflachen oder
Sportrdumen, vermutlich die kleineren mit weniger Platz. Wird das Biiro als Treffpunkt
gesehen, folgt dann auch haufig ein gestdrktes Teamgefiihl und die Nutzungsfrequenz

des Biiros nimmt zu, wie die Daten der Studie zeigen.

* Hohe Dynamik der Arbeitswelt kann Rahmenbedingungen der Wissensarbeit mit-

telfristig &ndern

Die Ungewissheit iiber die Arbeitswelt von morgen wird mitbestimmt durch die rasante
Entwicklung technischer Neuerungen. Durch die Moglichkeiten gewisse Tatigkeiten KI-
gestiitzt zu erledigen, aber gleichzeitig die Ungewissheit iiber die Geschwindigkeit des
Ablaufs der Verdnderungen in der Arbeitsorganisation, kann zum derzeitigen Zeitpunkt
nicht abgesehen werden, in welchem Maf3e externe Einfliisse die Arbeitswelt beeinflus-
sen. Durch einen Abbau von Flachen zum aktuellen Zeitpunkt wird Flexibilitdt im zu-

kiinftigen Handlungsspielraum der Reaktion auf die Entwicklungen eingeschrankt.

2) Qualitative Anpassungen ermoglichen es, den Nutzen von Biiros zu verbessern

Ab einem gewissen Anteil des Work from Home entsteht schnell die Frage nach dem Verbleib
und Nutzen von Biiros. Doch zeigen die Ergebnisse deutlich, dass Biiroflichen weiterhin im
Durchschnitt fiir knapp die Hélfte der Aufgaben benétigt werden, weil sie nicht mobil erle-
digt werden konnen. Der qualitative Status quo der Biiros, deren Einfluss auf den Arbeitser-
folg und die Gesundheit zeigen jedoch ein erschiitterndes Ergebnis. Die derzeitigen Biiroim-
mobilien scheinen den Anforderungen der Beschéaftigten oftmals nicht gerecht zu werden.
Jeder Fiinfte ist mit seinem Biiro unzufrieden, unabhingig vom Alter. Dariiber hinaus korre-
lieren Stress und Langeweile mit mehr Arbeitsstunden im Biiro. Ein massiver Handlungs-

druck und die versdumte Transformation der Biiros werden deutlich.
* Investitionen in Biiros kann Arbeitserfolg der Beschiftigten generieren

Fiir die Zukunft scheinen Investitionen in die Biiroimmobilien zur Verbesserung der Qua-
lititen unabdingbar, um Arbeitserfolg zu erméglichen. Aktuell geben 39 % der Befragten
an, in ihrem Biiro nicht produktiv arbeiten zu kénnen, und dabei sind es eher die élteren
Befragten, die im Biiro weniger produktiv sind. Die Zufriedenheit im Biiro wird allen
voran durch die sozialen Verhaltnisse, z. B. Teamzusammensetzung, Verhéltnisse zu Vor-
gesetzten und Kollegen, bestimmt. Die Ergebnisse der Studie verdeutlichen, dass die Zu-

friedenheit im Biiro jedoch nicht vom Biirokonzept (Desksharing oder fest zugeordneter
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Arbeitsplatz) abhangt. Auch die Biiroform, Zellenbiiro oder gemeinschaftlich genutzte

Flache, beeinflussen die Zufriedenheit nur geringfiigig.

* Neugestaltung von Raumstrukturen

Es konnte demnach ein Umdenken bei der Gestaltung und den Raumstrukturen von Bii-
ros notwendig werden. Heute wird das Biiro mehr denn je als Ort des sozialen Austauschs
gesehen. Interaktive und kollaborative Arbeiten stehen im Vordergrund der dort zu er-
bringenden Tétigkeiten. Uber die Hilfte der Beschiftigten (54 %) geben den leichteren
Austausch mit Kollegen dariiber hinaus als Grund an, warum fiir sie eine Riickkehr ins
Biiro denkbar ist. Die erleichterte Kommunikation ist der Hauptanreiz der Biironutzung.
Fiir kommunikative und gemeinschaftliche Tatigkeiten, wie Meetings, kurze Gespréache,
Teamarbeit oder informeller Austausch, méchten mindestens die Hélfte der Beschaftig-

ten ins Biiro kommen.

Die vorliegende Studie lasst jedoch vermuten, was Expert*innen in der Reflexion der
Ergebnisse bestétigen: die zur Verfiigung stehenden Flachen sind hierfiir oftmals nicht

geeignet.
* Kollaboration und Austausch ermdglichen

Biiros mit neuen kollaborationsférdernden Nutzungskonzepten konnten bei verdnderten
Arbeitsprozessen mit mehr Teamarbeit oder beispielsweise mit einem hoheren Grad an
Agilitit, an Attraktivitdt zunehmen und die Nutzungsfrequenz steigern. Allgemein zeigen
die Ergebnisse, dass je starker die Autonomie, die Anpassungsfihigkeit und die Wider-
standsfahigkeit der Beschaftigten ausgepragt sind, desto geringer ist bei ihnen die Aus-
pragung von Burnout. Alle Aspekte agiler Arbeitsweise stehen zudem in signifikant ne-
gativem Zusammenhang mit Boreout. Besonders der Teilaspekt agilen Arbeitens, das
Teambewusstsein, hat einen unglaublich hohen Einfluss auf den Arbeitserfolg im Biiro.
Ein verbessertes Potenzial von Biiros durch qualitativ geeignete Flachen, welche Team-
arbeit erfolgreich ermoglichen, wird in einer zunehmend agilen und interaktiven Arbeits-

welt zum Trumpf der Unternehmen.

Summa summarum ist eine qualitative Transformation der Biiroflichen unumgénglich.
Rebound-effekte, hin zu Verhéltnissen wie in der Zeit vor der Pandemie sind aktuell, auch
aus Sicht von Expert*innen, nicht absehbar. Ergdnzende Angebote in Gastronomie (32 %),
fiir Kinderbetreuung (27 %) oder Sportkurse (24 %) konnen als weitere qualitative Anreize
fiir die Beschaftigten geschaffen werden. Schlussendlich sollte sich die qualitative Biiropla-

nung jedes einzelnen Unternehmens an dessen Mitarbeitern ausrichten, Pauschallésungen
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gibt es nicht. Die Daten verdeutlichen, dass neben der auszufiihrenden Tétigkeit im Biiro
zukiinftig viel starker nach den Personlichkeiten der Beschéftigten geplant werden sollte,
wenn Unternehmen daran interessiert sind, dass ihre Mitarbeitenden zuriick in die Biiros
kommen. Neue Nutzungskonzepte miissen individuell entwickelt und je nach baulicher Mog-
lichkeit und der wirtschaftlichen Sicherheit austariert werden. Gleichzeitig bietet die Gestal-
tung der Angebote Moglichkeiten die eigene Unternehmenskultur zu vermitteln. Gerade in
dynamischen und ungewissen Zeiten ist es wichtig, einen hohen Grad an Flexibilitit zu er-

halten.

3) Dritte Orte als Ergidnzungen der Biirostrategie ermdglichen Unternehmen Flexibili-
tat bei der Flichenbereitstellung, um in einer dynamischen Arbeitswelt reaktiv zu blei-

ben

Die Arbeitswelt unterliegt einer Vielzahl an externen Einfliissen, wie beispielsweise dem de-
mografischen Wandel mit einem abnehmenden Arbeitskrafteangebot, den technischen Neu-
erungen, dem Klimawandel und einer zunehmenden 6kologischen Nachhaltigkeit, den Ver-
anderungen der Werte- und Arbeitskultur sowie Verdnderungen der Rahmenbedingungen
der Wissensarbeit durch KI-gestiitzte Softwares. Auch wenn die Ergebnisse und Implikatio-
nen der Studie fiir den gegenwaértigen Zeitpunkt der Betrachtung eindeutig die Bedarfe der
Beschéftigten repréasentieren und erkennen lassen, dass Work from Home seinen Platz in der
Arbeitswelt gefunden hat und das Konzept der multilokalen Arbeit konventionalisiert wer-
den sollte, so bleibt ungewiss, welcher weitere Anpassungsbedarf fiir die Gestaltung der Ar-

beitswelten durch die hohe Dynamik zukiinftig ausgelost wird.

Die Studienergebnisse lassen, durch die deutlich hohere Zufriedenheit und Produktivitéat bei
Work from Home im Vergleich zum Biiro, einen Bedarf an Verdnderungen der Immobilien
erkennen. Denn trotz des derzeit geringeren Arbeitserfolgs im Biiro konnen im Durchschnitt
nur etwas iiber die Hélfte der Aufgaben der Beschiftigten mobil erledigt werden. Es bedarf
also auch in der Zukunft Biirofldchen, welche moglich flexibel an sich verdndernde Bedarfe

anpassbar sein sollten.

Die Erfahrungen der Beschiftigten mit Coworking Spaces lassen den Riickschluss zu, dass
die derzeit vorhandenen Flichen offensichtlich nur teilweise ihrer Funktion als Ort des sozi-
alen Austauschs gerecht werden bzw. zu wenige Beschiftigte schon einmal an dritten Orten
gearbeitet haben, um Erfahrungen zu sammeln. Diese Hiirden miissen zukiinftig angegangen
werden, wenn Coworking Spaces zu einer echten Alternative zu Work from Home und zum
Biiro werden sollen. Bislang sind diese Flachen eher partielle Substitute denn Alternativen

in einer multilokalen Arbeitswelt. Sie bieten jedoch eine Moglichkeit, je nach Bedarf relativ
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flexibel auf mehr oder weniger Flache als die der unternehmenseigenen Biiroimmobilien

zuzugreifen.

Beispielsweise konnen ganze Flachen oder einzelne Arbeitsplitze in Coworking Spaces an-
gemietet werden. Unternehmensseitig konnte auch ein Teil der eigenen Flachen zu einem
Coworking Space umgenutzt werden, sodass entstehende Einnahmen durch die Vermietung
von Arbeitspliatzen die Betriebskosten reduzieren, die Flachen wieder stirker frequentiert
sind und durch den, iiber die Unternehmensgrenzen hinweg gehenden, Austausch ein zu-

sédtzlicher Mehrwert fiir die Beschéftigten geschaffen wird.

Alternativ bieten einige Anbieter von dritten Orten teilweise schon heute die Moglichkeit
einer Art Mitgliedschaft an, welche zur Nutzung von gemeinschaftlichen Arbeitsflichen
rechtfertigt. Durch eine Finanzierung solcher Mitgliedschaften kénnten Unternehmen so-
wohl die bedarfsgerechte Bereitstellung dritter Arbeitsorte fiir ihre Beschaftigten ermogli-

chen als auch die komplette Organisation an die individuellen Nutzenden iibertragen.

Zukiinftig bieten Coworking Spaces, wenn sie geeignet eingesetzt werden, noch weitere
Funktionen. Wohnortnahe Fldachen konnen einen positiven Beitrag zum Klimaschutz leisten,
wenn dadurch Arbeitswege, die sonst mit dem Auto zuriickgelegt wiirden, verkiirzt werden
oder durch den Umstieg auf das Fahrrad ganz wegfallen. Auch fiir Beschaftigte, deren Zu-
hause keine Moglichkeit fiir erfolgreiches Arbeiten bietet, konnten dritte Orte, wie Cowor-

king Spaces, eine Alternative darstellen.

Nicht nur Work from Home, sondern auch der Trend seinen Urlaub mit der Arbeit zu ver-
binden, Workation zu machen, verdndert die raiumliche Integration von Leben und Arbeiten
der Beschiftigten. Durch Unterstiitzung und Weiterentwicklung bestehender Workation-An-
gebote eroffnen Unternehmen fiir ihre Beschéftigten einen weiteren, sehr beliebten Arbeits-

ort, dessen Nutzung die benétigten Biiroflichen ebenfalls in kleinem Mal3e reduziert.

Multilokale Arbeit bedarf nicht nur einer strategischen Anpassung, sondern auch ope-

rativ-taktisch eines geplanten Change-Prozesses
1) Mitarbeitende einbeziehen

Die Studienergebnisse zeigen deutlich, dass Beschéftigte einen Einbezug in die Change-Ma-
nagement-Prozesse zur Neugestaltung der Arbeitsraumstrategien fordern. Derzeit kann nur
die Halfte der Befragten auf die Gestaltung der mobilen Arbeit in ihrem Unternehmen Ein-
fluss nehmen bzw. bei der Entwicklung von Zielvorgaben zur Organisation der Arbeit von
zu Hause in ihren Unternehmen mitwirken. Die Moglichkeit der Einflussnahme hiangt dabei
einerseits von der Position und andererseits von der Unternehmensgrofse ab. 60 % der Be-

fragten in Kleinstunternehmen haben die Moglichkeit Einfluss auf die Zielvorgaben zur

Zusammenfassung und Implikation der empirischen Ergebnisse 113



Organisation des mobilen Arbeitens zu nehmen. Nur 38 % der Befragten in GroRunterneh-
men haben diese Gelegenheit. Dabei wiinschen sich rund drei von vier Personen den Einbe-
zug bei der Gestaltung orts- und zeitflexiblen Arbeitens. Aber wie konnen Unternehmen ihre

Mitarbeitenden in den Prozess hin zu einem Konzept multilokaler Arbeit einbinden?

Eine erste Moglichkeit besteht darin, die Beschéftigten bei der Auswahl angebotener Orte
fiir flexible Arbeit einzubeziehen. Auch bei der Entwicklung von Regelungen und im Umset-

zungsprozess selbst moéchten iiber 70 % der Befragten mitwirken.

2) New Normal ausgestalten

Anpassungen miissen strukturiert und bedacht durchgefiihrt werden, um die Potenziale der
Multilokalitat fiir den Arbeitgeber bestmoglich zu nutzen, aber fiir Arbeitgeber stellt sich die
dringliche Frage, wie multilokale Arbeit in Zeiten hoher Dynamik erfolgreich gestaltet wer-
den kann. Noch einmal zusammengefasst ermoglicht die Wahlfreiheit des Arbeitsortes eine
hohere Arbeitszufriedenheit und Produktivitit der Beschiftigten. Zudem werden Ausfallzei-
ten verringert, da die Beschéftigten sich den Arbeitsort aussuchen konnen, an dem sie ge-
sund, wenig gestresst und nicht gelangweilt arbeiten kdnnen. Deutlich wird auch, dass den
Befragten eine bessere Work-Life-Integration gelingt, wenn sie Work from Home machen
konnen. Somit konnte moglicherweise die Moglichkeit ortsflexibel zu arbeiten auch zu einer
VergrofSerung der Workforce fithren, indem Teilzeitarbeit vereinfacht oder eine lingere Le-
bensarbeitszeit erméglicht wird. Sicher ist, Unternehmen konnen ihre Beschéftigten nur an
ihr Unternehmen binden und neue Talente gewinnen, wenn sie die, von 46 % der Befragten
als new normal empfundene, mobile Arbeit fordern. Denn 87 % der Befragten sind nicht
bereit Abstriche zu machen, da es ihnen wichtig ist, auch zukiinftig ortsflexibel zu arbeiten.
Gleichzeitig stdrken Unternehmen auf diese Weise ihre Employer Brand. Abgeleitet lautet
die erste Handlungsempfehlung basierend auf dem Ergebnis, dass der Arbeitserfolg und die
personlichen Priferenzen die ausschlaggebendsten Griinde fiir die Arbeitsortwahl der Be-
schéftigten sind: Arbeit- und Gesetzgeber sollten den Beschéftigten den groRtmoglichen und

geforderten Entscheidungsfreiraum bei der Wahl des Arbeitsortes bieten.

3) Unterstiitzungsangebote ausbauen

Eine weitere Handlungsempfehlung bezieht sich auf das von den Befragten artikulierte Be-
diirfnis nach mehr Unterstiitzungsangeboten zum mobilen Arbeiten allgemein und techni-
schem Support, das derzeit in den Unternehmen nur unzureichend besteht. Durch direkte

Kommunikation mit ihren Beschiftigten konnen Unternehmen identifizieren, welche
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Bedarfe bei ihnen bestehen, und durch verbesserte Weiterbildungsangebote den mobilen

Arbeitserfolg weiter steigern.

4) Individuelle Losungen schaffen

Des Weiteren zeigt sich anhand der Ergebnisse deutlich, dass strikte, das ganze Unternehmen
betreffende Vorgaben hinsichtlich der Ausgestaltung des mobilen Arbeitens kontraproduktiv
sind. Lediglich 18 % der Befragten geben an, dass Verdnderungen zu Regelungen der Ar-
beitsortwahl einheitlich fiir das gesamte Unternehmen getroffen werden sollten. Hingegen
erachten 39 % der Befragten es als sinnvoll, die Entscheidungen pro Team bzw. Organisati-
onseinheit zu treffen, und 43 % bevorzugen gar eine individuelle Regelung. Unternehmen
erhalten daher die Handlungsempfehlung fiir die Ebene der Entscheidungsfindung auf ein
moglichst individuelles Level zu setzen. Durch einen ersten Austausch innerhalb der Teams
kann analysiert werden, ob fiir das jeweilige Unternehmen und die Organisationseinheit die
Vorteile einer individuellen Regelung die Nachteile des Aufwands iiberwiegen. Im gleichen
Prozess kann es dienlich sein, die Organisation von Mitarbeitenden auf Team- oder Projekt-
ebene zu diskutieren, um gemeinsame Regelungen/Spielregeln zu definieren, die eine rei-

bungslose Zusammenarbeit, trotz multilokaler Orte, erlaubt.
5) Work-from-Home-Ausstattung verbessern

Unternehmen miissen im Rahmen eines geplanten Change-Prozesses auch die Beteiligung
der Arbeitgeber an der Ausgestaltung des Work from Home der Mitarbeitenden regeln. Wie
die Daten der Studie zeigen, besteht ein dringender Handlungsbedarf bei der Ausstattung
der Heimarbeitsplétze. Aktuell verfiigen weniger als die Hélfte der Beschiftigten iiber einen
vollwertigen Arbeitsplatz im Vergleich zu ihrem Biiro. Sowohl das Mobiliar als auch die Aus-
stattung mit Informations- und Kommunikationstechnologien sind bei vielen unzureichend.
Um langfristig guten Arbeitserfolg zu Hause zu garantieren und die Gesundheit der Beschéf-
tigten zu fordern, sollte der gute Wille der Mitarbeitenden hinsichtlich ihres Entgegenkom-

mens bei Anschaffungs- und Instandhaltungskosten nicht iiberstrapaziert werden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie machen Mut, den Mitarbeitenden das Vertrauen ent-
gegenzubringen, sie bei der Gestaltung der Arbeitswelt von morgen einzubeziehen. Es sollten
auf politischer Ebene und unternehmensintern Regelungen unter Einbezug der Beschéftigten
geschaffen und kommuniziert werden. Das Kernelement darin sollte ein moglichst hoher
Freiheitsgrad der Entscheidung {iber den zu wihlenden Arbeitsort sein, um Erfolg fiir Be-

schéftigte und Unternehmen zu erzielen.

Zusammenfassung und Implikation der empirischen Ergebnisse 115



5.4 Lessons Learned fiir die immobilienwirtschaftlichen Akteure
Veranderte Flichenbedarfe erfordern Anpassungen der Geschiftsmodelle und Strate-

gien immobilienwirtschaftlicher Akteure

Die grundlegende Verdnderung der Arbeitswelt mit qualitativer und moglicherweise quanti-
tativer Verdnderung der Nachfrage nach Biiroimmobilien hat unweigerlich Auswirkungen
auf die tibrigen immobilienwirtschaftlichen Akteure wie Projektentwickler, Investoren und
Finanzierer. Zugleich kann die Transformation nicht nur als Herausforderung, sondern auch
als Chance der Weiterentwicklung der eigenen Unternehmen gesehen werden, insbesondere
wenn es um die ErschlieBung neuer Geschéftsfelder und Assetklassen geht. Diese Chancen

und Herausforderungen sollen nun beleuchtet werden.

Ubergeordnete Frage der Projektentwicklung: Was ist das Biiro der Zukunft?

Fiir Projektentwickler stellt sich die Frage, welche Flachen sie zukiinftig noch entwickeln
sollen. Welche Biirofldche wird zukiinftig noch nachgefragt? Wie miissen Grundrisse kon-
zeptioniert werden? Sind die Interessen von Unternehmen und Mitarbeitenden deckungs-
gleich, wenn Mitarbeitende {iberwiegend in Zellenbiiros arbeiten moéchten? Durch welche
baulichen Malnahmen kann die Kommunikation im Biiro gefordert werden? Welche Stand-
orte werden zukiinftig nachgefragt? Was macht Work from Home attraktiv und wie kann
dies auf die Biiroplanung iibertragen werden? Welche Implikationen ergeben sich fiir die

Assetklasse Wohnen?

1) Einbezug der Nutzenden

Diese Fragen konnen Projektentwickler allein vermutlich nicht beantworten. Umso wichtiger
wird also der Kontakt zu den potenziellen Mietern ihrer Objekte. Wurde schon in vorange-
gangenen Studien festgestellt, dass sich die Transformation der Immobilienwirtschaft vor
allem an den Nutzerbediirfnissen ausrichten wird (Pfniir und Wagner, 2018), so gilt dies
heute mehr denn je. So miissen vor dem neuen Hintergrund mobilen Arbeitens starker noch
als zuvor die individuellen Anforderungen der Corporates an die Biirofldchen bei der Kon-
zeption beriicksichtigt werden, damit sie ihren eigenen Vorstellungen nach im individuellen
Unternehmenskontext Kommunikation férdernde Flidchen bereitstellen konnen. Uberdies
darf jedoch die vom Kapitalmarkt geforderte Drittverwendungsfahigkeit der Flachen nicht
aulder Acht gelassen werden. Die Herausforderung der Projektentwickler besteht also darin,

den zunehmend individuellen Kundenwiinschen weitestgehend entsprechen und
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Standardisierung verlangenden Erfordernissen gleichzeitig geniigen zu miissen. Diese Frage
der Ausbalancierung zu einem gewissen Grad zuwiderlaufender Interessen kann vermutlich
nur von Fall zu Fall, also beispielsweise in Abhédngigkeit der gebdudebezogenen oder miet-

vertraglichen Gegebenheiten, beantwortet werden.
2) Weiterentwicklung von Coworking Spaces

Mit vermutlich steigender Bedeutung von Coworking Spaces bietet sich in diesem Segment
moglicherweise Potenzial fiir eine Weiterentwicklung des Produktangebots von Projektent-
wicklern. Moglicherweise sind dann also in Quartiersprojekten oder der Entwicklung von
Mixed-use- Immobilien noch stérker als heute Angebote an Coworking-Betreiber zu bertick-
sichtigen. Auch fiir Projektentwickler stellt sich dariiber hinaus die Frage, wie sie mit Biiro-
immobilien, die fiir ihre origindre Nutzung gegebenenfalls nicht mehr benotigt werden, um-
gehen wollen. Bieten sich auch hier womoglich neue Geschéftsmoglichkeiten? So besteht in
vielen Grostddten ein erheblicher Mangel an Wohnraum. Hier wére also zu iiberpriifen,
inwiefern nicht mehr benétigte Biiroimmobilien zum Beispiel in Form von Wohnhéusern

einer neuen Nutzung zugefiihrt werden konnten.

3) Blickfeld auf Bereich des Wohnens ausweiten

Uberhaupt kénnten sich aufgrund der Ausweitung mobilen Arbeitens die Anforderungen an
Wohnimmobilien nachhaltig verdndern. Schon in der Vorgidngerstudie von 2021 konnte
nachgewiesen werden, dass der Erfolg der Arbeit von zu Hause aus malgeblich auch von
den rdumlichen Verhaltnissen beeinflusst wird. Demnach konnte die Einplanung beispiels-
weise eines Arbeitszimmers oder aber auch einer fiir das Work from Home geeigneten tech-
nischen Ausstattung auf Nachfrage unter Biirobeschaftigten stol3en, auch weil dadurch ver-
mutlich beispielsweise die Trennung von Arbeiten und Leben zu Hause besser gelingt. Zu-
gleich deuten andere Untersuchungen darauf hin, dass sich die Nachfrage nach Wohnflache
auf andere Standorte, namentlich periphere Lagen im Griinen verlagert (Pfniir et al., 2022).
Eine Ausweitung des Work from Home ermoglicht Biiroarbeitenden mit diesem Wunsch
auch an von den Unternehmensbiiros entfernteren Orten zu arbeiten und ist damit Enabler
fiir die neuen Wohnwiinsche weiter Bevolkerungsschichten. Projektentwickler miissen sich

auf diese Wiinsche einstellen und ihr Angebot entsprechend anpassen.

Investition in Biiroimmobilien: die guten ins Topfchen, die schlechten ins Kropfchen

Aus Sicht von Biiroimmobilieninvestoren sind die Ergebnisse auf den ersten Blick aufgrund
der dokumentierten Zuriickhaltung von Corporates auf dem Mietmarkt womoglich nicht

iiberraschend, aber auch nicht weniger dramatisch. Fiir sie bedeutet die im Raum stehende
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Verkleinerung der Biiroimmobilienportfolios um bis zu 30 %, dass riesige Vermogenswerte
zur Disposition stehen. Mit aufgrund sich &ndernden Nutzeranspriichen strandenden Immo-

bilien muss umgegangen werden.

Biiroimmobilieninvestoren miissen ihre Portfolios also genau auf die Zukunftsfahigkeit ihrer
Anlageobjekte untersuchen. Druck droht nicht nur vonseiten der Nachhaltigkeitsregulatorik,
sondern auch ganz konkret von den eigenen Kunden, deren Nachfrage sich auf einen be-
stimmten Typ von Biiroimmobilien konzentrieren wird. Die vorliegende Studie gibt Hinweise
darauf, dass es sich bei der Biiroimmobilie der Zukunft um nutzenmaximierende Geb&dude
handeln wird, die die Kommunikation der Teams bestirkt. Uber die genaue Konzeption kén-
nen an dieser Stelle noch keine Aussagen getroffen werden. Fraglich ist {iberhaupt, ob ein
yone size fits all“ den hohen Anspriichen unterschiedlicher Unternehmen bei ihrer Suche
nach Biiroflaichen gerecht wird: Die Ergebnisse lassen vermuten, dass sich die qualitativen
und quantitativen Anspriiche an Biiroflaichen nicht nur auf Mitarbeiterebene, sondern auch
von Unternehmen zu Unternehmen individuell unterscheiden. Die genauen Anspriiche der
Nutzer an Biiroimmobilien miissen in sich anschliellenden Untersuchungen weiter ausge-
leuchtet werden. Sicher lassen sich die Individualitdtsanspriiche in gewissem MalRe durch
flexible Gebaudegestaltung auch weiterhin mit der fiir den Kapitalmarkt notwendigen Dritt-
verwendungsfihigkeit in Einklang bringen. Dennoch kénnten mit den héheren Anspriichen
der Kunden trotz des Hintergrunds gestiegener Mieten hohere Kosten verbunden sein. Wo-
moglich haben Investoren also ein noch groReres Interesse an langfristigen Mietbeziehungen
zu ihren Kunden, {iber die sich dieser Aufwand rechnet, was den Flexibilitdtsanspriichen der
Corporates jedoch im Wege stehen konnte. Ein herausragendes Client Relationship Manage-

ment scheint fiir erfolgreiche Investitionen in Biiroimmobilien also unausweichlich.

Auf der anderen Seite bieten die vermehrte Arbeit von zu Hause oder in Coworking Spaces
auch Potenziale: so miissen die fiir das Work from Home geeigneten Wohnungen angeboten
werden und auch Flachen fiir Coworking Spaces zur Verfiigung stehen. Hier bieten sich fiir
Investoren Chancen zur Positionierung. Dennoch offenbart sich alles in allem ein fiir Immo-
bilieninvestoren {iberaus herausforderndes Marktumfeld. Viele Investoren konkurrieren um
wenige attraktive Immobilien einerseits und die Bedienung der gesunkenen Nachfrage der
Corporates andererseits. Zugleich miissen sie Biiroimmobilien ohne Zukunftsperspektive in
ihren Portfolios identifizieren und versuchen die in ihnen gebundenen Vermogen durch Ver-
kauf oder Umnutzung zu erhalten. In einem aktuell eh schon herausfordernden Marktumfeld
muss also umso genauer kalkuliert werden. Langfristig ausgelegte Wertschopfungspartner-
schaften mit Entwicklern und Corporates sind augenscheinlich das einzig probate Mittel die-

sen Herausforderungen zu entgegnen.
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5.5 Lessons Learned fiir andere

Auswirkungen multilokaler Arbeit auf die Bauleitplanung

Die regionale und kommunale Bauleitplanung steht vor verschiedenen Herausforderungen,
die durch die Ausweitung mobilen Arbeitens hervorgerufen werden. So muss auch sie sich
mit der Frage beschéftigen, wie mit nicht mehr benétigten Biiroimmobilien umzugehen ist.
Nachdem Leerstéande auch iiber die Grundstiicksgrenzen hinweg negativen Einfluss haben,
ist dies eine fiir die Regionalplanung dréngende Herausforderung. Zusammen mit Projekt-
entwicklern, deren Aufgabe es wie unter 5.4 beschrieben sein wird, ansprechende Nachnut-
zungskonzepte zu entwickeln, muss fiir individuell geeignete Losungen der rechtliche Rah-
men in Form einer korrespondierenden Bauleitplanung geschaffen werden. Fiir die Auswei-
sung von Flachen fiir Biironutzung steht die Bauleitplanung vor der Herausforderung, geeig-
nete Standorte, das heil3t Standorte, fiir die eine Biironutzung {iberhaupt noch infrage

kommt, zu identifizieren.

Veranderte Gestaltungsbedarfe in (Innen-)Stidten

Ganz grundsétzlich miissen sich Stédte schon jetzt mit der Frage auseinandersetzen, wie sie
ihre Innenstadte wieder attraktiver gestalten konnen. Vor dem Hintergrund der vorliegenden
Studie muss die Rolle, die die Biironutzung dabei spielt, umso penibler diskutiert werden.
Wie wirkt sich der Riickgang von Arbeit im Unternehmensbiiro in der Innenstadt auf die
Zentren selbst aus? Welche Anforderungen stellen Biironutzende an ihr Biiro und dessen
Umgebung? Beispielsweise liefert die vorliegende Studie Hinweise darauf, dass durch Zu-
satzangebote wie eine arbeitsplatznahe Kinderbetreuung oder attraktive Gastronomiebe-
triebe Anreize fiir eine intensivere Biironutzung auch in der Welt des mobilen Arbeitens ge-
schaffen werden kénnen. Zur Realisierung etwaiger Potenziale sind solche Angebote im Um-
feld der Biiroimmobilien also geeignete Stellhebel, die Nutzungsfrequenz zu erhéhen und
damit Innenstiddte zu beleben. Die Herausforderung besteht im Kontext der Innenstadtent-

wicklung also darin, ein attraktives Umfeld fiir die Ansiedelung von Biiroarbeit zu bieten.

Infrastruktur und Klimaschutz

Zu guter Letzt konnte das vermehrte Arbeiten von zu Hause dank wegfallender Pendelzeiten
auch positiven Einfluss auf die Bemithungen im Kampf gegen den Klimawandel haben. Auch
fiir die Verkehrsinfrastruktur konnte mit sinkendem Pendelaufkommen eine gewisse Entlas-
tung einhergehen. Gleichwohl zeigt diese Studie, dass auf die 6ffentliche Infrastruktur auch
Herausforderungen zukommen: Der 15-prozentige Anteil an Biiroarbeitenden, die zu Hause
iiber keine addquate Internetverbindung fiir die mobile Arbeit verfiigen, ist vermutlich nicht

nur frustriert und dadurch unzufriedener und in ihrer Lebensqualitdt eingeschrénkt.
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Sondern durch weniger produktives Arbeiten entsteht hier auch ein volkswirtschaftlicher

Nachteil mit Schaden fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland.

5.6 Ungewissheit liber die Arbeitswelt von morgen
Die Ergebnisse und Implikationen der Studie sind fiir den gegenwartigen Zeitpunkt der Be-
trachtung eindeutig. Work from Home hat seinen Platz in der Arbeitswelt gefunden und

multilokale Arbeit sollte konventionalisiert werden.

Zu berticksichtigen ist jedoch auch insbesondere die hohe Dynamik, die mittel- bis langfristig
sowohl dazu fiihren konnte, dass mobile Arbeit weiterhin zunimmt oder, trotz eines gestie-
genen Anteils remote erledigbarer Aufgaben, ein gegenteiliger Effekt mit wieder zunehmen-
der Biironutzung auftritt. Der Verlauf wird durch eine Vielzahl von Einfliissen bestimmt.
Allen voran unterliegt die Arbeitswelt externen Einfliissen, wie dem demografischen Wandel
mit einem abnehmenden Arbeitskréfteangebot, technischen Neuerungen, Klimawandel/6ko-
logische Nachhaltigkeit, Verdnderungen der Werte- und Arbeitskultur und Verdnderungen
der Rahmenbedingungen der Arbeit, welche weitere Anpassungsbedarfe fiir die Gestaltung

der Arbeitswelten auslosen.

Hervorzuheben ist insbesondere noch einmal das brisante Thema der digitalen Transforma-
tion der Arbeitswelten. Technische Neuentwicklungen, wie beispielsweise KI-gestiitzte Soft-
wares (z. B. ChatGPT, Robotik) verdndert die Wissensarbeit fundamental. Beschaftigte wer-
den zunehmend andere arbeitsbezogene Rahmenbedingungen der Arbeit haben und deshalb
auch eine andere physische Organisation ihrer Arbeit anstreben. Gegebenenfalls wird kon-
zeptionelle Arbeit zunehmen und konnte stirkere Interaktion erfordern, weil Standardpro-
zesse durch die Software {ibernommen werden. Ob dadurch die Arbeit jedoch wieder ver-
mehrt im Biiro oder an dritten Orten stattfindet, bleibt ungewiss, denn Verbesserung der
Kollaborationstechnologie (z. B. Augmented Reality und Weiterentwicklungen in Richtung
Metaverse) machen virtuelle Kollaboration einfacher und ermoéglichen immer bessere Zu-

sammenarbeit an multilokalen Arbeitsorten.

Den Einfluss, den die Arbeit an verteilten Arbeitsorten auf die Zukunft des Biiros und die
Verteilung der Arbeitsanteile an den jeweiligen Orten haben wird, ist schwer abzusehen,

aber deutlich wird: Die Arbeitswelt unterliegt einem groRen Wandel.
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