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\Vorwort

Vor mehr als viereinhalb Jahren hat die Covid-19 Pandemie den wohl schnellsten und gréten Wandel der
Arbeitswelt der vergangenen Jahrzehnte hervorgebracht. Inzwischen ist viel passiert: Die Wirtschaft wurde
durch Kriege und Lieferengpasse merklich geschwacht, in vielen internationalen Unternehmen hért man

von Personalabbau und flachendeckender Rickkehr ins Buro. Doch wie geht es den Osterreichischen
Unternehmen mit den aktuellen Entwicklungen? Kommt es aufgrund der schwachelnden Konjunktur zu einem
Gegentrend oder sind die Umbruche, die die Pandemie mit sich brachte, wirklich nachhaltig?

Seit Uber zwolf Jahren publizieren wir im zweijahrigen Abstand die Deloitte Flexible-Working-Studie, in der wir
den Status quo des flexiblen Arbeitens in Osterreich erheben - seit 2017 in Kooperation mit der Universitat
Wien und der Universitat Graz. 2022 haben wir den tiefgreifenden Wandel der Arbeitswelt nach der COVID-19
Pandemie analysiert. Zwei Jahre spater blicken wir nun auf eine Zeit, in der Trends im flexiblen Arbeiten in
Gegentrends umschlagen. Home Office scheint wieder einen deutlichen Rickgang zu verzeichnen - sowohl

in der Moglichkeit als auch in der tatsachlichen Nutzung. Viele Unternehmen winschen sich wieder mehr
Anwesenheit im BUro, gleichzeitig kehren viele Mitarbeiter:innen freiwillig ins Office zurtck - zu grof ist das
Verlangen nach sozialer Interaktion sowie starkerer Abgrenzung von Arbeit und Freizeit. Auch aktuelle Trends
wie Workation und die 4-Tage-Woche werden in der Studie beleuchtet. Hier zeichnen sich ebenfalls weit
weniger grol3e Veranderungen ab, als noch vor zwei Jahren erwartbar waren.

Insgesamt nahmen heuer Uber 350 Personen an der Befragung im Frihsommer teil. Zum ersten Mal wurden
neben Unternehmensvertreter:innen auch Mitarbeiter:innen befragt, um so einen Vergleich der Sichtweisen
vornehmen zu kdnnen. Unter den Unternehmensvertreter:innen wurden Vorstande, Geschaftsfuhrungen,
Personalleitungen sowie Fuhrungskrafte aller Levels befragt. Sie werden im Text, wenn nicht anders angefuhrt,
unter dem Begriff FUhrungskrafte subsummiert.

Aufgrund der Teilnehmer:innen-Struktur betrachten wir in der vorliegenden Studie vor allem die Arbeitsrealitat
von Buro-Angestellten und weniger jene von Personen, die wegen ihrer Tatigkeit an ihren Arbeitsort gebunden
sind - wie etwa in Produktions-, Handwerks- oder Pflegeberufen. Die Flexibilisierung der Arbeit in diesen
Bereichen ist jedoch nicht weniger relevant und sollte weiterhin in Forschung und Praxis Beachtung finden.

Erfahren Sie auf den folgenden Seiten mehr Uber die aktuellen Entwicklungen der Arbeitswelt in Osterreich.
Wir wiinschen eine spannende Lekture.

Anna Nowshad | Juliana Wolfsberger | Barbara Kellner
Christian Korunka | Bettina Kubicek | Sally Jager
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Key Findings

Nach einigen Jahren mit Uberdurchschnittlich
hoher Home-Office-Nutzung, ist es nun das
erste Mal seit der Covid-19 Pandemie zu
einem recht deutlichen Rickgang von Home
Office gekommen. 2022 durften in 90 %

der Unternehmen mindestens die Halfte
der Mitarbeiter:innen aus dem Home Office
arbeiten. Nun liegt die Anzahl mit 73 %
deutlich niedriger, jedoch nach wie vor klar
Uber dem vorpandemischen Niveau.

Unter den GeschaftsfUhrer:innen sind

17 % fUr eine Reduktion von Home

Office im Unternehmen. Fast jede zehnte
GeschaftsfUhrung spricht sich sogar fur
eine ganzliche Einstellung von Home Office
aus. Jedoch sind immerhin Gber 70 % der
befragten Geschdftsfuhrer:innen mit dem
aktuellen Maf3 an Home Office in ihrem
Unternehmen zufrieden.

Flexible Working 2024

44 % der befragten Fuhrungskrafte bewerten die Auswirkung von Home
Office auf Produktivitat und Leistung als positiv, weitere 47 % meinen
keinen Unterschied zwischen Home Office oder Buro zu erkennen. 2022
war die Einschatzung zwar noch positiver, dennoch ist die Tendenz klar:
Home Office ist aus Sicht der FUhrungskrafte eine produktive Arbeitsform.

Rund 50 % der Mitarbeiter:innen gibt an, dass beiihnen im Unternehmen
Arbeiten aus dem Ausland nicht erlaubt ist. In einem Viertel der befragten
Unternehmen durfen Mitarbeiter:innen aus dem Ausland arbeiten und
ein weiteres Viertel gibt an, dass inr Unternehmen Uber keine gesonderte
Regelung dazu verfugt. Weniger als die Halfte der Mitarbeiter:innen,

die die Moglichkeit auf Workation und Co. hat, nutzt diese Mdglichkeit
tatsachlich. Davon die meisten ein bis zwei Wochen im Jahr.

Ve

Weniger als 5 % der befragten Geschaftsfuhrungen und Fuhrungskrafte
geben an, sich aktuell mit der 4-Tage-Woche aktiv als potentielles
Arbeitsmodell in ihrem Unternehmen auseinanderzusetzen. Uber zwei
Drittel von ihnen sehen eine 4-Tage-Woche bei vollem Lohnausgleich als
unternehmerisch nicht sinnvoll, weitere 17 % sind sich unsicher. Auch
Varianten mit reduziertem Gehalt halt die Mehrheit fur keine sinnvolle
Option. Auf Mitarbeiter:innen-Ebene sieht dies hingegen - wenig
Uberraschend - anders aus.
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Status Quo - Home Office
ist auf dem Ruckzug

Obwohlimmer wieder auch kritische Stimmen laut wurden,

war die anfangliche Home-Office-Euphorie bei vielen grol3.
Mittlerweile hat sich das geandert, wie die Zahlen der
vorliegenden Studie zeigen. Denn sowohl in der grundsatzlichen
Moglichkeit als auch in der tatsachlichen Nutzung ist Home
Office erstmals seit Beginn der Pandemie wieder rickldufig.
Pendelt sich Home Office als neue Arbeitsform auf diesem
neuen, niedrigeren Niveau ein?

Fakt ist: Die Moglichkeit fir Home Office ging seit 2022
deutlich zurtck, ist aber im Vorpandemie-Vergleich nach wie
vor hoch. In 73 % der befragten Unternehmen haben
mindestens die Halfte der Mitarbeiter:innen die Moglichkeit, im
Home Office zu arbeiten - das ist ein Ruckgang von 17 %

im Vergleich zu 2022.

Anteil der Unternehmen, in denen mindestens die Halfte der
Mitarbeiter:innen die Moglichkeit auf Home Office hat

100%

80%

60%

40%

20%

0%

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Beleuchtet man die Zahlen Uber alle Unternehmensgrofien
hinweg, zeigt sich: Der Rickgang von Home Office ist verstarkt
bei Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeiter:innen zu
beobachten - hier gaben 70 % an, dass mindestens die Halfte
des Personals die Moglichkeit hat im Home Office zu arbeiten,
bei KMU waren es immerhin 76 %.

Zudem ist die tatsachliche Nutzung von Home Office niedriger
ausgepragt als die grundsatzliche Moglichkeit dazu. Bei 65 %
der befragten Unternehmen sind zumindest die Halfte der
Mitarbeiter:iinnen regelmaRig im Home Office. 2022 war die
tatsachliche Home-Office-Nutzung mit 82 % noch hoher.

Auch die Deloitte Gen Z und Millennial Survey 2024 bestatigt den
Trend zu weniger Home Office: 57 % der Osterreichischen Gen Zs
und 47 % der Millennials bejahten, dass ihr Unternehmen in

Flexible Working 2024

letzter Zeit eine Policy zur Ruckkehr Richtung Arbeitsplatz oder
bestimmte Anwesenheitszeiten eingefuhrt hatte.

Von einem Home-Office-Aus kann jedoch nicht die Rede sein.
Home Office ist weiter fest in den Osterreichischen Unternehmen
verankert. Knapp 60 % der befragten Unternehmen bieten
einem Grofteil Ihrer Mitarbeiter:innen die Moglichkeit, Home
Office in Anspruch zu nehmen.

Die Grunde fur den Rickgang der Home-Office-Nutzung sind
vielfaltig: Es ist nicht unublich, dass neue Trends nach einiger
Zeit ihren Reiz verlieren. Ruckkehr zur Normalitat, ein Vermissen
des sozialen Kontakts und bessere Ausstattung im Buro sind
Grinde auf Mitarbeiter:innen-Ebene. Auf Unternehmensebene
Uberwiegen zwar auch klar die Vorteile von Home Office, aber
ein geschwachtes Zugehorigkeitsgeflhl und die teils erschwerte
Kommunikation fuhren zu einem Rickgang von Home Office.

Méglichkeit und Nutzung von Home Office / Remote Working

Méglichkeit fur Home Office /
Remote Working

=

Tatsachliche Nutzung von
Home Office / Remote Working

0% 20 %

M (Fast) alle Mitarbeiter:innen
B Ca. 25 % der Mitarbeiter:innen
B Keine Aussage moglich

2024

B Ca.75 % der Mitarbeiter:innen
B Wenige Einzelpersonen

40 % 60 % 80 % 100 %
Ca. 50 % der Mitarbeiter:innen
Bl Niemand

05



Ruckgang bei Home-Office-AusmaR verzeichnet

Home Office in Form von zwei bis drei Tagen pro Woche hat sich

in knapp 60 % der Unternehmen als sinnvolles MaR etabliert.
Aber auch hier ist ein RUckgang zu verzeichnen: Seit 2022
verdreifachte sich die Anzahl an Unternehmen mit nur einem
Home-Office-Tag pro Woche, wahrend sich jene Gruppe mit
vier bis finf Tagen Home Office pro Woche halbierte.

Jedes zehnte Unternehmen hat nach wie vor keine konkrete
Regelung, wie viele Tage Home Office pro Woche oder Monat
erlaubt sind. Daran hat sich im Vergleich zu 2022 nichts
verandert.

In Zeiten des anhaltenden Fach- und Arbeitskraftemangels
ist die Arbeitgeberattraktivitat ein zentraler Erfolgsfaktor. Die
Moglichkeit im Home Office zu arbeiten, beeinflusst diese
Attraktivitat stark: Ist die Moglichkeit nicht gegeben, gelten
Unternehmen rasch als unattraktiver Arbeitgeber. Das zeigt
sich auch in der Praxis: So geben Uber 80 % der befragten
FUhrungskrafte an, dass die Erwartungen von Bewerber:innen
an Home Office in den vergangenen zwei Jahren weiter
gestiegen sind. Jedoch gilt es zu beobachten, wie sich dies
kinftig entwickeln wird. Denn in Zeiten von wirtschaftlicher
Unsicherheit und schwachelnder Konjunktur sind auch die
Erwartungshaltungen der Bewerber:innen meist niedriger.

Flexible Working 2024

In welchem Ausmanf darf Home Office / Remote Working im Durchschnitt genutzt werden?

Unterschiedliche Regelungen - 1%
Home Office / Remote Working ist Normalzustand I 1%

Max. 4 Tage pro Woche - 4%

Max. 2-3 Tage prowoche | 57%
Max. 1 Tag pro Woche - 13%

Kein Home Office / Remote Working - 4%
Keine ZielgroBenordnung / Maximalbeschrankung 10%

0% 20% 40% 60%

Erwartungen an Home Office / Remote Working seitens der Bewerber:innen

2%

B Erhoht
M Blieb gleich
B Verringert
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Grolse Zufriedenheit mit

GroRteils sind die befragten Mitarbeiter:innen in Osterreichs
Unternehmen zufrieden mit ihren Home-Office-Moglichkeiten:
Rund drei Viertel haben an ihrer derzeitigen Home-Office-
Nutzung nichts auszusetzen. 23 % winschen sich ein vermehrtes
Arbeiten von zuhause aus.

In Unternehmen ab 250 Mitarbeiter:innen liegt die Zufriedenheit
der Home-Office-Nutzung mit 83 % und 77 % vergleichsweise
hoch. Mitarbeiter:innen kleinerer und mittlerer Unternehmen
sind mit 65 % deutlich unzufriedener mit der aktuellen Situation.
Hier ist der Wunsch nach mehr Home Office im Vergleich mit
Uber einem Drittel am hochsten.

Bei den Fuhrungskraften zeigt sich hingegen ein differenzierteres
Bild: Zwar sind 72 % mit dem aktuellen Home-Office-Ausmald
ihrer Mitarbeiter:innen zufrieden, gleichzeitig sprechen sich

aber auch 12 % fur einen weiteren Ausbau aus. Weitere 11 %
winschen sich wiederum eine Reduktion. In KMU, wo sich rund
ein Drittel der Mitarbeiter:innen mehr Home Office winscht,
pladieren sogar 14 % der FUhrungskrafte fur eine weitere
Reduktion. Noch weiter gehen 5 % der befragten Fihrungskrafte,
die daftr pladieren, Home Office und Remote Working
Uberhaupt weitestgehend einzustellen.

ome-Office-Moglichkeiten

Mitarbeiter:innen

<250

250-1000

>1000

Gesamt

0% 20 % 40 % 60 %

Fiihrungskrafte / Geschéftsfiihrung

<250

250-1000

>1000

Gesamt

0% 20 % 40 % 60 %
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B Zufrieden mit Home Office /
Remote Working-Nutzung

@ Mehr Home Office / Remote Working

Weniger Home Office /
Bl Remote Working

80 % 100 %

B Zufrieden mit Home Office /
Remote Working-Aulimaf

@ Home Office / Remote Working-
AusmaR ausbauen

Bl Home Office / Remote Working-
AusmaR reduzieren

M Home Office / Remote Working
weitestgehend einstellen

80 % 100 %
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Geschéftsfiihrer:innen sind besonders kritisch bei
Home Office

Wahrend etwa gleich viele Fihrungskrafte wie
GeschaftsfUhrer:innen mit dem Status-quo von Home
Office zufrieden sind (rund 70 %), ist ein Ausbau von Home
Office mit 16 % bei den Fuhrungskraften deutlich beliebter.
GeschaftsfUhrer:innen beflUrworten einen Ausbau nur in
Ausnahmefallen (2 %), 17 % sind sogar fur eine Reduktion
von Home Office im Unternehmen - dem pflichten weit
weniger Fuhrungskrafte (9 %) bei. Weiters ist fast jede:r zehnte
Geschaftsfuhrer:in fur die ganzliche Einstellung von Home
Office in ihrem Unternehmen. Die Home-Office-Skepsis
scheint bei den Geschaftsfuhrungen hierzulande nach

wie vor grof3 zu sein.

Zufriedenheit mit Home-Office-AusmaR

Geschaftsfuhrende

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

B Zufrieden mit Home Office / Remote Working-Ausmaf
@ Home Office / Remote Working ausbauen

B Home Office / Remote Working reduzieren

Bl Home Office / Remote Working weitestgehend einstellen
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Die Auswirkungen von
Remote Working

Seit der beinahe flachendeckenden Einfuhrung von Home

Office in Osterreichs Unternehmen in Zeiten der Pandemie wird
intensiv Uber die Auswirkungen diskutiert. Rund viereinhalb
Jahre spater werfen wir nun erneut einen Blick auf die Vor- und
Nachteile und vergleichen die Perspektiven von Mitarbeiter:innen
und FUhrungskraften.

Arbeitgeberattraktivitat Produktivitat & Leistung

Die Mehrheit der FUhrungskrafte (89 %) und Mitarbeiter:innen Wie sich Home Office auf die Produktivitat auswirkt, war lange Zeit Thema von hitzigen Diskussionen. Nun scheinen die
(85 %) ist der Meinung, dass Home Office einen positiven Skeptiker:innen weitestgehend Uberzeugt: Nur 10 % der Fuhrungskrafte und 3 % der Mitarbeiter:innen meinen, dass
Effekt auf die Arbeitgeberattraktivitat hat. Wahrend Home Office negativen Einfluss auf die Produktivitat hat. Dem gegenUber stehen 44 % der FUhrungskrafte und 76 % der
eine attraktive Arbeitgebermarke sowie das Finden und Mitarbeiter:innen, die die Auswirkungen von Home Office auf Produktivitat und Leistung positiv bewerten.

Halten von Mitarbeiter:innen nach wie vor zu den gréf3ten
Herausforderungen von Fuhrungskraften zahlen, dient
Home Office als ein hilfreiches Mittel dazu. Wenngleich,

wie bereits in der Studie 2022 berichtet, Home Office kein
Alleinstellungsmerkmal fur Unternehmen mehr ist, sondern
eher als Hygienefaktor gilt, der, wenn nicht vorhanden, die
Arbeitgeberattraktivitdt stark reduziert.
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Gesundheit & Arbeitsbelastung Informeller Austausch

53 % der Fuhrungskrafte und 62 % der Mitarbeiter:innen Der informelle Austausch leidet laut Fihrungskraften und Mitarbeiter:innen im Home Office. So bewerten zwei Drittel

sind der Meinung, dass sich Home Office positiv auf die der FUhrungskrafte die Auswirkungen von Home Office darauf als negativ. Das liegt unter anderem daran, dass die
psychische und physische Gesundheit auswirkt. Obwohl Kommunikation im Home Office oder im hybriden Setting oft nur sehr gezielt beziehungsweise themenbezogen stattfindet.
wahrend der Pandemie die Arbeitsbelastung durch zahlreiche Meetings werden haufig ausschliel3lich zu konkreten Inhalten ausgeschickt und es entsteht nur selten Raum fur zufallige
Online Meetings und weniger Pausen anstieg, scheint sie nun Konversation. Einerseits kann dies zu mehr Effizienz im Arbeitsalltag fihren. Andererseits kann informeller Austausch am
aufgrund von regelmal3iger, aber nicht ausschliel3licher Home- Arbeitsplatz auch zu Innovation und Vernetzung beitragen.

Office-Nutzung fur viele gesunken zu sein. 42 % der befragten

Mitarbeiter:innen sehen einen positiven Effekt von Home Office """"""""’"""""""""’

auf die Intensitat inrer Arbeit. Dieser Effekt trifft jedoch nicht fur

alle zu: Immerhin ein Finftel der befragten Mitarbeiter:innen Teamspirit & Zugehﬁrigkeitsgeﬁjm

berichtet von erhohter Arbeitsbelastung durch Home Office. Auch der Teamspirit kann bei einem zu hohem Ausmaf3 an Home Office oft nicht aufrecht erhalten werden - da sind sich

""""""""" knapp die Halfte der FUhrungskrafte und Uber ein Drittel der Mitarbeiter:innen einig. Ein Grund, warum es nun Menschen
wieder starker in die BUros zieht, ist das soziale Miteinander. Rund 30 % der FUhrungskrafte sind dardber hinaus der

. Meinung, dass auch das ZugehdrigkeitsgefUhl unter Home Office leidet. Das Vermitteln von Unternehmenskultur und

Umweltbewusstsein & -werten, das Verstandnis fUr das soziale Gefuge im Unternehmen und der Aufbau eines stabilen Netzwerks gelingt

soziale Verantwortung demzufolge in Prasenz weit besser als im Home Office.

Knapp die Halfte der befragten Fihrungskrafte und

Mitarbeiter:innen sind der Meinung, dass Home Office """""""""""""""""’
positive Auswirkungen auf Umweltbewusstsein und soziale : X L .

Verantwortung hat. Ob die Beweggriinde tatsachlich Home-Offlce-SkepSIS bei FUhrungSkraften

moralischer Natur oder eher ein positiver Nebeneffekt sind, Grundsétzlich sind sich die befragten Fihrungskrafte und Mitarbeiter:iinnen in den meisten Aspekten rund um die Aus-
bleibt offen. Klar ist aber: Home Office hat Reisetdtigkeiten wirkungen von Home Office einig. Jedoch schatzen die FUhrungskrafte einige Punkte durchaus negativer ein. Beispielsweise
und Pendeln reduziert und tragt somit positiv zur halten mehr als 50 % der befragten FUhrungskrafte die bereichsibergreifende Kommunikation durch Home Office fur
Umweltbilanz eines Unternehmens bei. AuBerdem wird eingeschrankt. Auch die Zusammenarbeit im Team sowie die Leistungskontrolle durch Vorgesetzte sehen Uber ein Drittel
von vielen die erhohte értliche Flexibilitdt und die damit durch Home Office reduziert. Zusammenfassend ist aber festzuhalten, dass sowohl fur Fihrungskréafte als auch fur
einhergehende bessere Vereinbarkeit von Beruf und / Mitarbeiter:innen die Vorteile des Home Office Uberwiegen. Die negativen Auswirkungen wie verringerter informeller Austausch

Privatleben positiv hervorgehoben. und Zugehorigkeitsgefuhl sollten dennoch weiter bertcksichtigt und entsprechende Gegenmafinahmen gesetzt werden.

1111111111111 ) )
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Mitarbeiter:innen Fihrungskrafte / Geschaftsflihrung

Arbeitgeberattraktivitat

Produktivitat und Leistung

(Psychische und physische) Gesundheit

Umweltbewusstsein und soziale
Verantwortung des Unternehmens

Unternehmenskultur generell

Arbeitsbelastung/-intensitat
Sehr positiv
Eher positiv
Weder noch
Eher negativ
Sehr negativ

Zugehorigkeitsgefihl zum Unternehmen

Chancengleichheit und Inklusion

Bereichsubergreifende Kommunikation

Team-Spirit

Zusammenarbeit im Team

Leistungskontrolle durch Fihrungskrafte

Karrierechancen

Informeller Austausch

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 % 0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
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(Gestaltung, Vertrauen &
Erreichbarkeit im Home Office

Flexibilitat in der Home-Office-Gestaltung Planung von Home Office / Remote Working
Bei der Planung der Home-Office-Tage ist in vielen Unternehmen

ein hohes Ausmaf an Flexibilitat vorhanden: Nur 12 % der befragten

Unternehmen haben klar festgesetzte Home-Office-Tage. In etwa

45 % der befragten Unternehmen obliegt die Planung der Home- Individuelle Planung durch Mitarbeiter:innen
Office-Nutzung den Mitarbeiter:innen. Dies erlaubt ein hohes Mal3

an Flexibilitat. In den restlichen Unternehmen ist eine vorherige

Absprache mit der Fuhrungskraft notwendig.

52%

38%

36%

Im Team oder mit Fihrungskraft abgestimmt @ Mitarbeiter:innen

Interessanterweise schatzen die befragten Mitarbeiter:innen . Ex W Unternehmensvertreterinnen
das Mal an Flexibilitdt, das sie in ihrer Home-Office-Planung
haben, tgndermell hoher elm allsldle FUhrungskrafte. Qles konnFe - 129
darauf hindeuten, dass es in einigen Unternehmen keine deutlich RegelmiBige Wochentage vereinbart
kommunizierten Regeln zur Home-Office-Planung gibt und diese B 2
unterschiedlich ausgelegt werden.
0% 20% 40% 60%

Obwohl das Mal3 an Flexibilitat in der Home-Office-Gestaltung
nach wie vor hoch ist, scheint es auch hier einen leichten
Gegentrend zu geben: 2022 waren es mit 7 % der Unternehmen,
die konkrete Home-Office-Tage vorgeben, noch rund die Halfte
im Vergleich zum diesjahrigen Wert.

|
|
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Weiterhin hohes Vertrauen im Home Office

Vor allem zu Beginn gab es haufig Bedenken, dass die Arbeitszeit
im Home Office auch fur private Zwecke genutzt werde. Diese
Sichtweise halt sich bei rund 20 % der Fuhrungskrafte nach wie
vor. Dem steht jedoch entgegen, dass die Mehrheit der befragten
FUhrungskrafte in der Produktivitat ihrer Mitarbeiter:innen keine
EinbulRen erkennen konnte. Fast die Halfte der FUhrungskrafte
meint sogar, dass sich Home Office positiv auf die Produktivitat
auswirken konne. In der heutigen Arbeitswelt sollte Leistung
anhand von tatsachlichen Ergebnissen anstatt durch physische
Anwesenheit gemessen werden. Dies kann insgesamt zu

einer produktiveren und motivierteren Belegschaft und mehr
Chancengleichheit im Unternehmen fuhren.

Die grol3e Mehrheit an Mitarbeiter:innen wie auch FUhrungs-
kraften schdtzen den Faktor Vertrauen im Home Office hoch ein.
Damit setzt sich ein Trend nach der COVID 19-Pandemie fort,
der sich bereits in der Studie 2022 gezeigt hat: Damals haben
bereits 80 % der befragten Unternehmensvertreter:innen den

Vertrauen im Home Office

Flihrungskrafte: Im Unternehmen wird den Mitarbeiter:innen in Hinblick
auf Home Office / Remote Working viel Vertrauen entgegengebracht.

Mitarbeiter:innen: Im Hinblick auf Home Office / Remote Working
wird mir viel Vertrauen gegenUbergebracht.

B Stimme voll und ganz zu
Stimme eher zu

Weder noch

Stimme eher nicht zu
Stimme UGberhaupt nicht zu

Mitarbeiter:iinnen im Home Office hohes Vertrauen entgegen-
gebracht. Vertrauen ist zur tragenden Saule im Home Office
geworden. Das Leitmotiv ,Vertrauen ist gut, Kontrolle ist besser”
hat in den meisten Unternehmen ausgedient.

Erwartungen an die Erreichbarkeit

FUr die meisten Menschen bedeutet Flexibilitat im Job eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Jedoch kann ein hohes
Maf3 an Flexibilitdt auch bedeuten, auBBerhalb der Ublichen Arbeits-
zeiten erreichbar zu sein. Besonders Fuhrungskrdfte sind davon in
vielen Fallen betroffen: Rund die Halfte der befragten Fihrungs-
krafte gibt an, auch in ihrer Freizeit fir Arbeitsbelange erreichbar
zu sein. Auch wahrend Krankheit oder Urlaub ist eine gewisse
Erreichbarkeit fur viele Fiihrungskréfte tblich. Uber 60 % der
befragten Mitarbeiter:innen gaben an, ihre FUhrungskraft auch
wahrend Urlaub oder Krankheit erreichen zu kdnnen. Die Erwar-
tungen an die Mitarbeiter:innen hinsichtlich Erreichbarkeit sind hin-
gegen niedriger: Rund drei Viertel der Befragten nehmen keine Erwar-
tungen hinsichtlich der Erreichbarkeit aul3erhalb inrer Arbeitszeit wahr.

46 %

20% 40 % 60 % 80 % 100 %
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Hybrides Arbeiten

Durch die vermehrte Moglichkeit und Nutzung von Home Office
hatin den letzten Jahren auch hybrides Arbeiten an Bedeutung
gewonnen. In der Studie 2022 berichteten wir bereits von
diversen Herausforderungen im hybriden Arbeitssetting. Diese
blieben bis heute bestehen.

Fur die Mehrheit der befragten FUhrungskrafte (71 %)

hat hybrides Arbeiten eine hohe Bedeutung. Bei jenen
Unternehmen, in denen hybrides Arbeiten eine geringe
Bedeutung hat, werden Meetings von Beginn an entweder rein
physisch oder rein remote organisiert (12 %) oder Meetings
finden hauptséachlich physisch statt (14 %).

Die Herausforderungen bei hybrider Arbeit sind weiterhin oft tech-
nischer Natur. Auch wenn gemaf der Flexible-Working-Studie 2022
von Uber 80 % Prozent der Unternehmen Investitionen in die tech-
nische Ausstattung getatigt wurden, bleiben Raumlichkeiten und eine
entsprechende BlUroausstattung oftmals weiterhin das grof3te Hinder-

nis, um hybride Zusammenarbeit qualitdtsvoll zu gewahrleisten.

Hinzu kommen Bedenken betreffend der Einbindung aller
Meeting-Teilnehmer:innen. Vor allem in groReren hybriden Runden
werden weiterhin 6fter die Remote-Teilnehmer:innen vergessen.
Die Kommunikation und aktive Teilnahme sind dadurch erschwert.

Auf der anderen Seite berichten Unternehmen von erhéhtem
Planungsaufwand, wenn Meetings rein physisch stattfinden
sollen. Da Home Office in vielen Unternehmen zur Arbeitsrealitat
dazugehort, muss auch damit gerechnet werden, dass viele
Meetings weiterhin in einem hybriden Setting stattfinden werden.

Spannend ist die Frage, wie der Einsatz von Technologie das
Arbeiten weiter erleichtern kann. Schon jetzt unterstitzt
kunstliche Intelligenz online Meetings durch Funktionen wie
der Erstellung von Protokollen, Moderation, Time-Keeping und
effizienter Pausengestaltung. Auch das aktivere Involvieren
von Online-Teilnehmer:innen sowie verbesserte Audio- und
Videosysteme in Meetingraumen werden in den kommenden
Jahren die hybride Zusammenarbeit weiter verbessern.

Welche Bedeutung hat hybrides Arbeiten fiir Sie im Unternehmen?

Hohe Bedeutung: Wir haben regelmaRig Termine, die hybrid stattfinden.
Geringe Bedeutung: Unsere Meetings finden gréBtenteils rein physisch statt.
Geringe Bedeutung: Unsere Meetings finden entweder rein physisch oder rein remote statt.

Geringe Bedeutung: Unsere Meetings finden groRtenteils remote statt.

0% 20% 40% 60% 80%
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Arbeiten im Ausland &

Workation

Seit der Pandemie und der damit verbreiteten Home-Office-
Nutzung wurde der Arbeitsort immer weiter flexibilisiert. Die
Arbeit von zuhause war erst der Anfang. Nun winschen sich
immer mehr Mitarbeiter:innen, ihren Arbeitsort vollig frei wahlen
zu kénnen - haufig auch im Ausland.

Bereits 2022 berichteten wir in der Flexible Working Studie von
Workation und Remote Work im Ausland. Damals waren es noch
relativ neue Modelle, die viele Unternehmen vor ungeklarte
arbeitsrechtliche und personalwirtschaftliche Fragen stellten.
Der Wunsch seitens der Mitarbeiter:innen nach mehr ortlicher
Flexibilitat war groR. Bis jetzt ist ein Boom an Workation und

Co. in Osterreichs Unternehmen allerdings ausgeblieben.

Rund die Halfte der befragten Fuhrungskrafte gibt an, dass in ihrem
Unternehmen Arbeiten aus dem Ausland nicht méglich sei. In
einem Viertel der befragten Unternehmen durfen Mitarbeiter:iinnen
aus dem Ausland arbeiten und ein weiteres Viertel gibt an, dass

ihr Unternehmen Uber keine gesonderte Regelung dazu verfugt.
Nicht einmal die Halfte der Mitarbeiter:innen, die die Moglichkeit
auf Workation und Co. hat, nutzt diese Moglichkeit tatsachlich.
Typischerweise liegt das in Anspruch genommene Ausmal? dann
bei ein bis zwei Wochen im Jahr.

Auch wenn Workation und Arbeiten im Ausland noch nicht
den groBen Durchbruch hatten, ist das Home Office dennoch
in vielen Unternehmen nicht mehr der einzige Ort, an dem
auBerhalb des Biiros gearbeitet werden darf. Uber 60 % der
befragten Personen bestatigten, aulRerhalb des Home Office
in Osterreich arbeiten zu dirfen.

Workation-AusmafR
Wie viele Arbeitswochen dirfen Mitarbeiter:innen ™
durchschnittlich aus dem Ausland arbeiten?

Bei uns darf nicht remote aus dem Ausland gearbeitet werden.

Wir haben keine gesonderte Regelung dazu. / Ich nehme die Mdglichkeit nicht in Anspruch.
Max. 1-2 Arbeitswochen pro Jahr.

Max. 3-5 Arbeitswochen pro Jahr.

Max. 5-8 Arbeitswochen pro Jahr.

Mehr als 8 Arbeitswochen rp Jahr.
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Die 4-Tage-Woche - ein
Arbeitszeitmodell der Zukunft?

Bereits 2019 und 2022 haben wir Uber den Trend einer
verkurzten Arbeitszeit berichtet. 2024 wurde die &ffentliche
Diskussion dartber weiter verstarkt. Zwischenzeitlich gab

es weitere Versuche, beispielsweise in Deutschland, Belgien
und dem Vereinigten Konigreich. Diese sollen belegen, dass

die 4-Tage-Woche ein effizientes Arbeitsmodell darstellt, das
sowohl fur Mitarbeiter:innen als auch fur Unternehmen Vorteile
bringt. Gleichzeitig beschéaftigen sich auch die politischen Lager
in Osterreich mit dem Thema. Fir die einen ist es ein Modell,
das den Wirtschaftsstandort schadigen wirde, die anderen
versprechen sich davon mehr Arbeitspldtze und héhere
Chancengleichheit.

4-Tage-Woche aus Sicht der Unternehmensvertreter:innen

Die befragten Unternehmensvertreter:innen erteilen der 4-Tage-
Woche jedoch eine klare Absage. 5 % geben an, sich aktuell mit der
4-Tage-Woche aktiv als potenzielles Arbeitsmodell in ihrem Unter-
nehmen auseinanderzusetzen. Uber zwei Drittel der befragten
FUhrungskrafte sehen eine 4-Tage-Woche bei vollem Lohnausgleich
als unternehmerisch nicht sinnvoll, weitere 17 % sind sich unsicher.
Varianten mit reduziertem Gehalt hdlt immerhin ein Viertel der
befragten Fuhrungskrafte fUr unternehmerisch sinnvoll. Fur die
Mehrheit der Fihrungskrafte ist jedoch auch dies keine Option.

Auf Seiten der Mitarbeiter:innen sieht die Lage erwartungsgemald
anders aus: Knapp 83 % der befragten Mitarbeiter:innen wirden
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gerne in einer 4-Tage-Woche bei vollem Lohnausgleich arbeiten.
Uber die Halfte der Mitarbeiter:innen halt dieses Arbeitsmodell
auch fur langfristig unternehmerisch sinnvoll.

Die Ergebnisse legen nahe, dass die 4-Tage-Woche in Osterreich
wohl vorerst nicht das Arbeitszeitmodell der Zukunft sein wird. Der
wirtschaftliche Nutzen einer 4-Tage-Woche ist den Entscheidungs-
trager:innen in den Unternehmen nicht ausreichend belegt.
Somit wird sie zumindest vorerst ein Experiment einzelner
Unternehmen bleiben, die sich dadurch héhere Bewerber:innen-
Zahlen und eine verbesserte Mitarbeiter:innen-Bindung
erwarten.

Ich wiirde gerne in einer 4-Tage-Woche arbeiten.

Einfihrung einer anderen Variante der 4-Tage-
Woche ist langfristig sinnvoll

0% 20%

B Stimme voll und ganz zu
Stimme eher zu

Weder noch

Stimme eher nicht zu
Stimme Uberhaupt nicht zu

Uberlegen’ de 4_Tage_WOChe zutesten/einzufthren. I{I _

40 % 60 % 80 % 100 %

23 %

7%
4%

6 %

60 %

B Stimme voll und ganz zu
Stimme eher zu

Weder noch
Stimme eher nicht zu
Stimme Uberhaupt nicht zu



Erwartungen an 4-Tage-Woche & Teilzeit steigen weiter
Die Positionierung als attraktiver Arbeitgeber ist trotz einer
leichten Entspannung des Bewerbermarkts eine der Top-
Prioritaten in Unternehmen geblieben. Die Erwartungen der
Bewerber:innen sind nach wie vor hoch. 45 % der befragten
FUhrungskrafte gaben an, dass sich die Erwartungen der
Bewerber:innen an die 4-Tage-Woche in den letzten zwei Jahren
erhoht haben. Zwei Drittel der befragten FUhrungskrafte sind
weiters der Meinung, dass die Erwartung an Teilzeit unter den
Bewerber:innen in den letzten zwei Jahren gestiegen sind.

Erwartungen an 4-Tage-Woche
seitens der Bewerber:innen

8%

45 %

47 %

Erwartungen an Teilzeit-Arbeit

2%

68 %
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Was Unternehmen
aktuell beschattigt

Das Bild der groRten Herausforderungen im Personalbereich
gestaltet sich ahnlich wie in den Vorjahren: Die Top Drei sind
die Mitarbeiterbindung (93 %), die Positionierung als attraktiver
Arbeitgeber (87 %) sowie passendes neues Personal zu finden
(85 %). Es folgen der Aufbau relevanter Skills im Unternehmen
und die Aufgabe, die Arbeitslast mit den bestehenden
Ressourcen zu stemmen.

Am wenigsten relevant - mit unter 50 % Zustimmung -
werden alternative Beschaftigungsformen wie beispielsweise
Freelancing eingestuft. Gleichzeitig geben aber immerhin

Uber 20 % der befragten FUhrungskrdfte an, dass sie in den
letzten Jahren eine steigende Nachfrage an genau diesen
Arbeitsformen unter den Bewerber:innen bemerkt haben.
Diese Chance sollte von Unternehmen aktiv aufgegriffen und
entsprechende Arbeitsformen geschaffen werden, um so etwa
schweraufzubauende Skills nutzen zu kénnen.

Top 3 Herausforderungen der Unternehmen

Positionierung als attraktiver Arbeitgeber

Retention & Mitarbeiter:innenbindung

Passende neue Mitarbeiter:innen finden

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

Sehr hoch
Hoch
Weder noch
Niedrig
Sehr niedrig

Wunsch nach alternativen Beschaftigungsformen seitens der Bewerber:innen

9 %
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Trotz schwachelnder Konjunktur und einem weniger
schnelllebigen Arbeitsmarkt sind die Erwartungen der
Bewerber:innen nach wie vor hoch beziehungsweise weiter
steigend. Uber 80 % der befragten Fiihrungskrafte nehmen
gestiegene Erwartungen an Home Office seitens der
Bewerber:innen wahr. Mehr als zwei Drittel sehen mehr
Wunsch nach Teilzeit im Bewerbungsprozess. Die
Erwartungen aus dem Ausland zu arbeiten sowie der
Wunsch nach alternativen Beschaftigungsformen wie

etwa Freelancing stiegen etwa um ein Viertel.

Gleichzeitig sehen Fuhrungskrafte ein steigendes
Aufgebot an Bewerber:innen aus dem Ausland. Rund
ein Viertel der Befragten verzeichnet steigende
Bewerber:innen-Zahlen aus dem Ausland. Dies gilt
es in den nachsten Jahren aktiv zu nutzen.
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Wie hat sich die Bewerber:innensituation in lhrem Unternehmen in den letzten 24 Monaten verdndert?

Erwartungen an Home Office / Remote Working

Erwartungen an Teilzeit-Arbeit

Erwartungen an 4-Tage-Woche

Erwartungen an Remote Working aus dem Ausland

Wunsch nach alternativen Beschaftigungsformen

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

Wagt man einen Blick nach vorne, liegen einige groe Heraus-
forderungen vor den Unternehmen. Auch wenn die Wirtschaft
aktuell schwachelt, ist es riskant den Faktor Personal aus den
Augen zu verlieren oder nur mit einer Kostenbrille zu betrachten.
Denn in den nachsten Jahren kann die Arbeitswelt, wie wir sie
heute kennen, durch den Einsatz neuer Technologien sowie durch
grofSe Schritte in Kl und Automatisierung bereits ganz anders
aussehen. Die Belegschaft muss auf diesem Weg aktiv mitge-
nommen werden. Es braucht neue Skills, die meist im Unternehmen
aufgebaut werden mussen, weil sie am Arbeitsmarkt nicht oder
nur sehr punktuell verfigbar sein werden. Auch wie wir in Zukunft
zusammenarbeiten werden, wird sich durch diverse neue Techno-
logien andern. Klar ist, dass Flexibilitat in der Arbeitswelt weiterhin
einen hohen Stellenwert haben wird. Unternehmen werden in
diesen herausfordernden Zeiten immer wieder neue Wege gehen
mussen und auch von ihrer Belegschaft ein hohes Maf3 an Flexibilitat
und Veranderungsbereitschaft erwarten. Im Gegenzug werden
auch die Mitarbeiter:innen weiterhin hohe Erwartungen an die
Unternehmen setzen und die Arbeitsweisen, den Arbeitsort und
das Arbeitsausmald laufend kritisch hinterfragen.

Basierend auf unserer Studie sollten Unternehmen sich folgende
Fragen stellen:

* Wie konnen wir unsere Arbeitszeit- und Remote
Working-Strategie optimieren? Haben wir unsere Home-
Office-Richtlinien kurzlich Uberprift und an die Bedurfnisse
unserer FUhrungskrafte und Mitarbeiter:innen angepasst?
Wie kdnnen wir das Engagement unserer Mitarbeiter:innen im
Remote-Arbeitsumfeld férdern und unterstitzen?

Wie kdnnen wir die Produktivitat und Employee
Experience gleichermalRen maximieren? Verflgen alle
unsere Mitarbeiter:innen Uber die notwendigen Technologien
und Tools, um produktiv arbeiten zu kdnnen? Haben wir

effektive Leistungsmanagement-Systeme implementiert, die
klare KPIs und regelmal3ige Feedbackschleifen beinhalten? Sind
unsere Flhrungskrafte ausreichend auf die Herausforderungen
einer modernen Arbeitswelt vorbereitet?

Wie kénnen wir innovative Modelle wie Workaktion

und die 4-Tage-Woche evaluieren und fordern? Fuhren
wir Machbar-keitsstudien und Pilotprojekte durch, um die
potenziellen Vor- und Nachteile zu evaluieren? Haben wir die
Auswirkungen auf das Wohlbefinden unserer Mitarbeiter:innen
und die Produktivitat hinreichend analysiert und kommuniziert?
Haben wir einen klaren Blick auf Kosten und Nutzen?

Wie kdnnen wir eine zukunftsorientierte Personalstrategie
entwickeln? Haben wir die fUr die Zukunft notwendigen Skills
identifiziert und gezielte Programme zur Weiterbildung und
Umschulung unserer Mitarbeiter:innen entwickelt? Setzen wir
auf neue Technologien, Kl und Automatisierung, um unsere
Arbeitsprozesse zukunftsfahig zu gestalten? Haben wir die
Informationen und Analytics zur Verfugung, die wir brauchen,
um fundierte Entscheidungen abzuleiten?

* Wie kdnnen wir Flexibilitiat und Verdnderungsbereitschaft
fordern? Fordern wir eine Unternehmenskultur, die Flexibilitat
und Veranderungsbereitschaft als zentrale Werte verankert?
Welche Form der Zusammenarbeit wollen wir im Unternehmen
fordern? Wie werden Mitarbeiter:innen auf dem Weg in die
Zukunft der Arbeit mitgenommen?

Durch die Beantwortung dieser Fragen kénnen
Unternehmen ihre Strategien und Prozesse uUberprufen
und anpassen, um den aktuellen und zukiinftigen
Herausforderungen erfolgreich zu begegnen. Auf jeden
Fall bieten sie eine gute Grundlage, um die Entwicklung
und Flexibilisierung der Arbeitswelt weiterhin
aufmerksam zu verfolgen und zu gestalten.
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Methode & Sample

Insgesamt wurden die Angaben von 352 Personen in der
Auswertung bertcksichtigt, davon haben 195 Personen
eine leitende Funktion (Vorstande, Geschaftsfihrungen,
Personalleitungen, sonstige FUhrungskrafte), 157 sind
Mitarbeiter:iinnen ohne FUhrungsverantwortung. Wenn im
Text nicht anders angefuhrt, werden die leitenden
Funktionen unter dem Begriff ,Fihrungskrafte”
subsummiert.

Hinweis:

Geringflgige Abweichungen von Sollwerten
(z.B.99 % oder 101 % statt 100 %) sind auf
Rundungseffekte zurtckzufihren.

Funktion

17 %

Branche

Banken / Versicherungen
Produktion / Industrie
Technologie & Telekommunikation
Bildung

Gesundheit / Soziales

Offentliche Verwaltung

B Mitarbeiter:innen
B Unternehmensvertreter:innen

0%

19 %

Mitarbeiter:in (nicht HR)
FUhrungskraft (nicht HR)
Vorstand / Geschaftsfihrung
Personal / HR (Fuhrungskraft)
Personal / HR (Mitarbeiter:in)

15%/10%

10%/12%
9% /9%
1M%/5%

9% /7%

8% /7%

20% 40%

Flexible Working 2024

UnternehmensgroBle

44%

W <250
B 250-1000
H >1000

21%

Handel
Energie

Verkehr & Logistik

Bau
Andere Dienstleistungen 18% /20 %
Sonstiges 8%/12%
0% 20% 40%
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