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Management Summary

Getrieben durch die Corona-Krise hat die Verbreitung der Teleheimarbeit in der Schweiz in
den vergangenen zwei Jahren stark zugenommen. Laut Bundesamt fur Statistik (BfS) ar-
beiteten 2021 bereits 40% der Erwerbstatigen mindestens gelegentlich von zu Hause aus.
Trotz zahlreicher Herausforderungen hat sich diese Arbeitsform als effektiv erwiesen. In der
Zeit nach der Covid-19-Pandemie ist die Arbeitswelt fortlaufend im Wandel. Um sich auf
dem Arbeitsmarkt zu behaupten, fihren immer mehr Unternehmen hybride Arbeitsmodelle
ein. Teleheimarbeit hat hierzulande ihren Platz eingenommen und wird diesen auch in Zu-
kunft behaupten. Fir eine optimale Gestaltung dieses Transformationsprozesses missen

Arbeitgeber die Effekte der Teleheimarbeit auf die Motivation der Beschéftigten kennen.

In der vorliegenden Arbeit werden die Auswirkungen der vier Faktoren «Homeoffice-Hau-
figkeit», «technische Ausstattung und raumliche Einrichtung zu Hause», «Pendelzeit» und
«Arbeitspensum» auf die Arbeitsmotivation der Schweizer Arbeithehmenden untersucht.
Des Weiteren werden die haufigsten Stoérfaktoren im Homeoffice aufgezeigt und mdgliche

Unterschiede mit Bezug auf den soziodemographischen Gruppen analysiert.

Die Untersuchung erfolgt anhand einer quantitativen Datenerhebung. Mit einer Onlinebe-
fragung werden die Studierenden der Fernfachhochschule Schweiz (FFHS) zu ihren per-
sonlichen Merkmalen, zu den oben erwéhnten Faktoren und zu ihrer Arbeitsmotivation be-
fragt. Die Datenauswertung — basierend auf Methoden der explorativen Datenanalyse so-
wie auf Regressionsmodellen — erfolgt mit der IBM-Software SPSS 28.

Die Untersuchung im Rahmen der vorliegenden Bachelor-Thesis zeigt wider Erwartung,
dass sich keiner der berlcksichtigten Faktoren auf die Arbeitsmotivation der Teleheimar-
beitenden auswirkt. Als grésster Nachteil von Teleheimarbeit wird auch in der Zeit nach der
Corona-Krise weiterhin der fehlende soziale und informelle Kontakt zu Arbeitskollegen iden-
tifiziert.

Uber die Beantwortung der Forschungsfragen hinaus ergeben sich einige interessante

Schlussfolgerungen und Hinweise fiir kiinftige Forschungsvorhaben:

= Die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden hangt offenbar viel mehr vom autono-
men, flexiblen Einsatz der Teleheimarbeit je nach persdonlichen Bediirfnissen ab, als

von der reinen Haufigkeit der Arbeit von zu Hause aus.

=  Der Wunsch nach mehr Homeoffice scheint flir einen immer noch relevanten Teil

der Schweizer Telearbeitenden unerfillt zu bleiben. Angeblich sind nicht alle



Unternehmen bereit, dem Wunsch ihrer Mitarbeitenden nachzukommen und bieten

aus welchen Grinden auch immer weniger Flexibilitat als erwinscht.

= Ein kleinerer allerdings nicht zu unterschatzender Teil der Befragten, der aus-
schliesslich Prasenzarbeit leistet, manifestiert Uberhaupt kein Bedlrfnis nach Tele-

heimarbeit, obwohl die Mdglichkeit daftir grundséatzlich gegeben ware.

In der vorliegenden Arbeit werden die Ergebnisse umfassend diskutiert und Erkenntnisse
flr potenzielle weitere wissenschaftliche Forschungsvorhaben geliefert. Somit ist diese Ar-
beit eine nutzvolle Basis fir die erfolgreiche Gestaltung der neuen Arbeitsmodelle in der
Zeit nach der Covid-19-Pandemie.
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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage / Problemstellung

Im Rahmen der weltweiten COVID-19-Pandemie hat Homeoffice auch in der Schweiz
einen regelrechten Boom erlebt. Wahrend der vom Bund zeitweise auferlegten Home-
office-Pflicht haben Unternehmen die Arbeit von zu Hause als Mdéglichkeit genutzt,
um betriebliche Ablaufe trotz Einschrankungen aufrecht zu erhalten. Laut der letzten
schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE) vom Bundesamt fur Statistik (BfS)
(2022a) erhohte sich der Anteil der Arbeitnehmenden und Selbststandigerwerbenden,
die mindestens gelegentlich - d. h. mindestens einmal innerhalb der letzten vier Wo-
chen vor der Befragung - Teleheimarbeit geleistet haben, von 24,6% im Jahr 2019
auf 34,1% im Jahr 2020. 2021 steig dieser Anteil pandemiebedingt weiter auf 39.6%,
was ungefahr 1.8 Millionen Personen entspricht (Bundesamt fur Statistik BfS, 2022a).
Somit hat sich Telearbeit als gangbare Arbeitsmethode bewiesen. Viele der bisher
bestehenden Hiurden und Vorbehalte gegeniber Homeoffice konnten abgebaut wer-
den, obwohl die Arbeit ausserhalb der Raumlichkeiten des Arbeitgebers bekanntlich
auch mit einigen Nachteilen verkniipft ist. Dazu zéhlen aus Beschéftigtensicht vor
allem der fehlende informelle/soziale Austausch mit Arbeitskollegen?, die erschwerte
Zusammenarbeit im Team, weniger Zusammenhalt unter Arbeitskollegen und die ver-
schwommene Grenze zwischen Arbeit und Privatleben (Moser et al., 2021). Auch fir
den Arbeitgeber gibt es Nachteile, beispielsweise Schwierigkeiten in der Kommuni-
kation oder in der Unterstiitzung der leistungsschwachen Mitarbeiter, mehr Aufwand
bei Fuhrung und Kontrolle, Unklarheiten in rechtlichen Aspekten wie der Unfall- und
Arbeitsschutz, die Einhaltung der Arbeitszeit bzw. der Datensicherheit (Alipour et al.,
2020) . Letztlich wirken sich die Nachteile aus Arbeithehmerperspektive ebenso auf
die Arbeitgeber negativ aus. Nach Einfihrung der Impfstoffe konnten die Einschran-
kungen etwas gelockert und die Homeoffice-Pflicht mindestens zeitweise aufgehoben
werden. Viele Unternehmen haben bereits den Biroalltag nach Corona organisiert,
indem flexible Arbeitsmodelle eingefiihrt wurden. Zum Wandel der Arbeitswelt in der
Post-Pandemie-Phase gehéren namlich auch neue Arbeitsformen (Bonin et al.,
2020). Eine der durch die Corona-Zeit entstandenen Megatrends heisst «New Work»

und wird sich in den kommenden Jahren als wahrer Innovationstreiber beweisen

1 Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Untersuchung auf die gleichzeitige Verwendung der
Sprachformen méannlich, weiblich und divers verzichtet. Das generische Maskulinum bei Berufs- und Personenbe-

zeichnungen wird gleichermassen fur alle Geschlechter verwendet.



(Gatterer, 2021). Dieser Trend bringt neue Arbeitsstrukturen hervor, die gepréagt sind
von Work-Life-Blending, Kollaboration und Remote Work. Anders ausgedriickt,
verschwimmen im Alltag die Grenzen zwischen Leben und Arbeiten auf produktive
Weise, so dass die personlichen Bedurfnisse der Mitarbeiter im Tagesverlauf besser
bertcksichtigt werden konnen. Konzentrierte und intensive Arbeitsphasen finden
zuhause statt. Das Blro der Zukunft ist ein Ort, an dem Unternehmenswerte gelebt
werden, Wir-Geflihl entsteht und gemeinsam Neues geschaffen wird. Homeoffice,
das wahrend der Pandemie aus der Not heraus als Massnahme zur Eindemmung des
Coronavirus breitflachig ermdglicht wurde, wird nun zum festen Bestandteil unseres
Arbeitslebens.

In der Zeit vor COVID-19 wurden Studien durchgefihrt, die zeigen, dass Homeoffice
und mobile Arbeit das Bedirfnis der Angestellten nach flexibler Arbeitsgestaltung er-
fullen und somit bei den Beschatftigten zu immer mehr Akzeptanz fuhren (Bonin et al.,
2020). Die Vorteile fur die Betriebe, auch kinftig dauerhaft Fernarbeit anzubieten,
liegen auf der Hand: zum einen kdnnen sich Unternehmen damit teure Buroflachen
sparen, zum anderen ist das Angebot von Homeoffice ein Vorteil im Wettbewerb um
die besten Fachkréafte (Alipour et al., 2020). Weitere Vorteile fir die Betriebe sind eine
héhere Produktivitat und eine verstarkte Arbeitgeberbindung. Dennoch stehen den
positiven Effekten ortflexiblen Arbeitens die bereits erwéhnten Nachteile gegeniiber,
die zu Stressempfinden und negativen Auswirkungen auf die Mitarbeitermotivation
fihren kénnen. Bisher wurde namlich nur sparlich untersucht, welche Folgen eine
solche Veranderung der Arbeitsorganisation auf arbeitsrelevante Variablen wie die
Motivation der Beschéftigten hat und somit auf die Leistungsfahigkeit von Unterneh-
men (Becker et al., 2022).

Diese Arbeit geht der Frage nach, ob und in wieweit bestimmte Faktoren der Tele-
heimarbeit in der post-Pandemie-Phase eine Wirkung auf die Arbeitsmotivation der
Arbeitnehmenden erzielen. Die Ergebnisse sind fur die Gestaltung betrieblicher Rah-
menbedingungen und Regelungen orts- und zeitflexibler Arbeit in der post-Pandemie

Zeit von Nutzen.
1.2 Zielsetzung und Forschungsfragen

In der vorliegenden Arbeit sollen zuerst die theoretischen Grundlagen der Arbeitsmo-

tivation sowie diejenigen zur Telearbeit aufgezeigt werden.

Langzeitbefragungen wie die von Weichbrodt et al. (2020) untersuchen die Verbrei-
tung und die Motive der mobil-flexiblen Arbeit in der Schweiz. Im gleichen Kontext

werden die teilnehmenden Unternehmen befragt, ob sie die Homeoffice-Mdglichkeit



noch weiterentwickeln wollen, bzw. welche Hindernisse sie diesbeziglich wahrneh-
men. Europaweit stellen andere Studien wie der Bericht von Bonin et al. (2020) das
verfigbare Wissen Uber die Nutzung, die Effekte und die rechtliche Gestaltung zur
mobilen Arbeit zusammen mit dem Ziel, die Voraussetzungen fur eine nutzvolle Ge-
staltung dieser Arbeitsform zu erforschen. In Vorbereitung auf die Wiederaufnahme
einer «<normalen» Arbeitstéatigkeit vor Ort werden in vielen Organisationen die Mitar-
beiter Uber ihre Einstellungen zu flexiblen Arbeitsformen befragt. Es gibt allerdings
relativ wenige aktuelle Untersuchungen zum Einfluss von Homeoffice auf die Motiva-
tion von Arbeitnehmern (Anguelov & Angelova, 2021). Aus diesem Grund ist es Ziel
dieser Arbeit, aufbauend auf den theoretischen Grundlagen den Zusammenhang zwi-
schen ausgewahlten Faktoren der Teleheimarbeit und der Arbeitsmotivation von
Schweizer Arbeitnehmenden mittels einer quantitativen Datenerhebung zu analysie-

ren.
Daraus ergeben sich folgende Forschungsfragen:
Forschungsfrage 1:

e Gibt es einen Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der Teleheimarbeit

und der Motivation von Schweizer Arbeitnehmern?
Forschungsfrage 2:

e Unterscheidet sich der Effekt der Teleheimarbeit-Haufigkeit auf die Arbeits-
motivation je nach der Qualitat der technischen und raumlichen Arbeitsinfra-

struktur zu Hause?
Forschungsfrage 3:

e Welchen Einfluss nimmt die Lange des Arbeitswegs auf die Arbeitsmotiva-
tion?
Forschungsfrage 4
e |Ist die Motivation der Telearbeitenden je nach Arbeitspensum unterschied-

lich?

Ausserdem sollen die haufigsten Stérfaktoren im Homeoffice aufgezeigt werden, wie
z. B. die fehlende Konzentration durch den Nachbar an der Tur, den Partner, die Kin-

der, das Haustier, oder aber die fehlende Ergonomie des Heimarbeitsplatzes.

Weiterhin sollen mégliche Unterschiede mit Bezug auf den soziodemographischen

Gruppen wie Alters- und Geschlechtsklassen untersucht werden.



Somit ist die vorliegende Arbeit mit Hinblick auf die post-Pandemie-Zeit eine wichtige

Grundlage fir die optimale Gestaltung von flexiblen Arbeitsmodellen in der Schweiz.
1.3 Abgrenzung

Mobiles Arbeiten hat sich infolge der Fortschritte in der Informations- und Kommuni-
kationstechnologie (IKT) und des Bedarfs an grosserer Flexibilitat in ganz Europa
ausgebreitet (Mandl et al., 2015). Die vorliegende Arbeit legt den Fokus auf Arbeit-
nehmenden aus der Schweiz. Kulturelle und landerspezifische Unterschiede sind
deshalb nicht Bestandteil der Ergebnisse dieser Arbeit. Deswegen beschrénken sich
generalisierte Aussagen ausschliesslich auf den Schweizer Arbeitsmarkt. Ebenso
sind die Ergebnisse dieser Forschung rein aus der Perspektive der Arbeitnehmenden

zu betrachten.

Es gibt unendlich viele Homeoffice-Faktoren, die sich auf die Arbeitsmotivation der
Telearbeitenden auswirken kdnnten. Bekanntlich kénnten dies flihrungsbezogene
Merkmale sein, wie der Reifegrad der Unternehmenskultur, die Fahigkeit im Umgang
mit virtuellen Teams bzw. die Bereitschaft, ein vertrauensvolles Arbeitsumfeld zu
schaffen. Gleichzeitig spielen aber auch personlichkeitsbezogene Eigenschaften der
Beschaftigten wie Unabhangigkeit, Introvertiertheit, Selbstdisziplin oder sonstige Be-
durfnisse und Préaferenzen eine entscheidende Rolle. Eine Prifung samtlicher rele-
vanten Umstande wirde den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Deswegen liegt der
Schwerpunkt bei der vorliegenden Untersuchung auf den Faktoren, die in den For-
schungsfragen formuliert sind (vgl. Abschnitt 1.2).

1.4 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit besteht aus sechs Teilen.

Im ersten Teil werden anhand einer Literaturrecherche die theoretischen Grundlagen
zum Thema Telearbeit und Arbeitsmotivation erforscht. Daraus werden die Hypothe-

sen mit Bezug auf die Forschungsfragen formuliert.

Im zweiten Teil wird das methodische Vorgehen beschrieben. Mittels einer schriftli-
chen Befragung wird eine quantitative Untersuchung durchgefiihrt. Zu diesem Zweck
wird ein anonymisierter Onlinefragebogen entwickelt, der die fur die Studie relevanten
Faktoren der Telearbeit aufnimmt und gesttitzt auf der im ersten Teil eruierten theo-
retischen Grundlagen die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden erfasst (vgl. Anhang
S. 64).

Im dritten Teil erfolgt die Datenauswertung mit der Software SPSS 28 von IBM. Die

Stichprobe wird mit der Grundgesamtheit verglichen, um deren Relevanz zu prifen.



Im vierten Teil werden die Resultate der Datenanalyse und deren Interpretation pra-
sentiert. Der fuinfte Teil umfasst die Diskussion der Ergebnisse und die Beantwortung
der Forschungsfragen. Abschliessend folgen im sechsten und letzten Teil, eine Zu-
sammenfassung der Ergebnisse, Vorschlage fur mogliche Ansatze weiterer For-

schungsarbeiten sowie eine kritische Reflektion der Arbeit.
2 Theoretischer Rahmen

Dieses Kapitel umfasst die relevanten theoretischen Grundlagen und einen Einblick
zum aktuellen Forschungsstand der Telearbeit und der Arbeitsmotivation. Darauf folgt
die Ableitung der Hypothesen bezlglich der im Abschnitt 1.2 formulierten For-

schungsfragen.
2.1 Telearbeit

2.1.1 Begriffsbestimmung

In der Literatur wird der Begriff Telearbeit unterschiedlich definiert. Telearbeit bedeu-
tet grundsatzlich Fernarbeit und bezieht sich auf Personen, die ausserhalb der Raum-
lichkeiten ihres Arbeitgebers arbeiten (Der Bundesrat, 2016). Somit umfasst dieser
Begriff im weiteren Sinne alle aus der Ferne ausgefilihrten Tatigkeiten. Auch die tra-
ditionelle Heimarbeit fallt darunter. Laut Bundesamt fir Statistik (2022a) findet Tele-
heimarbeit statt, «xwenn mit dem Arbeit- oder Auftraggeber von zu Hause aus Da-

ten via Internet ausgetauscht werden».

In der vorliegenden Arbeit wird der Begriff der Telearbeit im engeren Sinne defi-
niert, stitzend auf der Definition vom Bundesrat (2016): Teleheimarbeit (engl.
Telecommuting) setzt einerseits den Einsatz von IKT voraus, um priméar die Arbeit
zum Arbeitenden anstatt den Arbeitenden zur Arbeit zu transportieren.
Andererseits fallen nur Tatigkeiten darunter, die gleichermassen in den
Raumlichkeiten des Unternehmens ausgetbt werden kdénnen. Dieses Kriterium
schliesst Arbeiten aus, die typischerweise ausserhalb des Unternehmens
ausgefuhrt werden. Somit verstehen sich z. B. Bauarbeiten oder Pflegetatigkeiten
nicht als Telearbeit, auch wenn dabei Gber Telekommunikationsmittel Bericht
erstattet wird. Im Mittelpunkt stehen eher wissensbasierte Tatigkeiten, ausgefihrt
mit Hilfe des Computers. In diesem Sinne betrifft Teleheimarbeit eher
Wissensarbeitende und wird von einer Entwicklung in der Arbeitsorganisation hin

zu mehr Flexibiltat unterstitzt.



Der Begriff <Homeoffice» stellt sich aus den zwei englischen Wortern fir Biro und
zu Hause zusammen. Somit lasst sich Homeoffice als «Blro zu Hause» oder
«hauslicher Arbeitsplatz» Ubersetzen (Elert & Raspels, 2013). In der vorliegenden
Arbeit sind die Begriffe «Homeoffice», «Teleheimarbeit», «Fernarbeit» oder
«mobil-flexibles Arbeiten» Synonyme fur Telearbeit im engeren Sinne und werden
als Uberbegriffe fiir das mobile Arbeiten von zu Hause verwendet. Entsprechend
ist unter diesen Begriffen eine flexible Arbeitsform zu verstehen, bei der die
Beschaftigten ihre Arbeit vollumfanglich oder teilweise aus dem privaten Umfeld

heraus ausfuhren.
2.1.2 Teleheimarbeit in der Schweiz

Wie aus den Daten der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE) vom BfS
(2022a) zu entnehmen ist, hat Teleheimarbeit in der Schweiz seit den letzten zwanzig
Jahren standig an Bedeutung gewonnen. Bereits vor dem Ausbruch der COVID-19-
Pandemie hatten immer mehr Unternehmen flexible Arbeitsplatzmodelle eingefihrt.
Der Trend zum Homeoffice hatte also bereits lange vor der aktuellen Krise eingesetzt.
Der Anteil der Arbeitnehmenden und Selbststandigerwerbenden, die zumindest gele-
gentlich —d. h. zumindest einmal innerhalb der letzten vier Wochen vor der Befragung
- zu Hause oder mobil-flexibel arbeiten, nimmt seit 2001 stetig zu. Zwischen 2013 und
2019 stieg diese Anzahl von 18% auf 24,6% an. Danach kam es pandemiebedingt zu
einem signifikanten Anstieg: 2020 belief sich dieser Anteil auf 34.1% und 2021 auf
39.6%, was rund 1,8 Millionen Personen entspricht (vgl. Abbildung 1).

Teleheimarbeit der Erwerbstéatigen, Entwicklung

Erwerbstitige (ohne Lehrlinge), in %

40%
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Z25
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.
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Il Gclegentlich (oder regelmissig
aber <50%)
I Regelmissig aber < 50%

der Arbeitszeit
“ Zeitreihenbruch: ab 2021 Anderung der Erhebungsmethode (mixed-mode) und Neuformulierung

der Frage

Abbildung 1: Entwicklung der Teleheimarbeit in der Schweiz
Quelle: BfS (2022a) — Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)



Allerdings sollte es nicht ausser Acht gelassen werden, dass Homeoffice als Mass-
nahme zur Umsetzung von «Social Distancing» in der Arbeitswelt die Schweizer Er-
werbstétigen auf sehr unterschiedliche Art und Weise betrifft. Rutzer und Niggli (2020)
zeigen in einer Studie auf, dass sich Berufe mit strategischen, administrativen oder
kreativen Aufgaben sehr gut fur die Ausiibung im Homeoffice eignen. Hingegen
lassen sich Berufe mit viel direktem Kundenkontakt oder primar handwerklichen bzw.
technischen Aufgaben kaum ins Homeoffice verlegen. Diese Unterschiede auf
Berufsebene Ubertragen sich entsprechend auf die Wirtschaftssektoren. In einigen
Brachen besteht fir rund 90% der Erwerbstatigen die Moglichkeit, ihre Tatigkeiten
zumindest teilweise von zu Hause aus fortzufiihren. Dies gilt z. B. in der Finanz- und
Versicherungsbranche, in der IT und im Verlagswesen. In anderen Branchen kdnnen
Mitarbeitende hingegen kaum oder nur sehr beschrankt von zu Hause aus arbeiten.
Dies Dbetrifft beispielsweise den Hochbau (18%), die Gastronomie (9%), die
Beherbergungen (13%) oder Wach- und Sicherheitsdienste (13%). Folglich
widerspiegeln sich diese branchenspezifischen Unterschiede auf regionaler Ebene.
Beispielsweise ist im Berner Oberland oder im Engadin die Hotellerie ein wichtiger
Treiber der lokalen Wirtschaftsleistung, wahrend die Pharmaindustrie flr die Region
Basel oder das Finanz- und Versicherungswesen fur die Stadt Zirich von zentraler
Bedeutung sind. Weiterhin bestehen deutliche Unterschiede zwischen Stadt und
Land. Homeoffice ist laut dem Beitrag von Rutzer und Niggli (2020) in erster Linie im
Grossraum Zirich, in der Region Zug oder im Kanton Basel-Stadt verbreitet. Die
geringsten Homeoffice-Anteile sind dagegen in landlichen Gebieten wie im Kanton
Graubliinden oder im Kanton Bern zu finden. Soziodemographische Merkmale wie
Einkommen und Bildungsgrad stehen auch in direktem Verhaltnis zur Méglichkeit,
von zu Hause aus zu arbeiten. Die markantesten Unterschiede zeigen sich innerhalb
der Einkommensklassen. Fir Uber 70% der Berufstatigen mit einem jahrlichen Brutto-
Einkommen Gber Fr. 130'000 ist Homeoffice gut praktikabel. Sinkenden
Einkommensklassen entsprechen stetig kleinere Homeoffice-Anteile. Z. B. besteht fiir
nur 30% der Personen mit einem jahrlichen Einkommen von weiger als Fr. 65'000 die
Mdoglichkeit von Homeoffice. Ein @hnliches Muster zeigt sich auch hinsichtlich der
Ausbildung. Die Ausbildungskategorie «Doktorat, Habilitation» arbeitet am meisten
von zu Hause (65%), gefolgt von der Kategorie «hbéhere Berufsbildung
(Fachhochschule oder Universitat)» (54%), wahrend nur 12% der Personen in der
Ausbildungskategorie «obligatorische Schule» die Moglchkeit haben, Teleheimarbeit
zu leisten. Samtliche Diagramme zur Homeoffice-Verbreitung in der Schweiz nach

Bevolkerungsgruppen befinden sich im Anhang auf Seite 61 und 62.



2.1.3 Aktueller Forschungsstand zur mobil-flexibler Arbeit in der

Schweiz

Global betrachtet reicht die Forschung zum Thema Teleheimarbeit weit zurtick und
hat ihre Anfange in den 1970er-Jahren (Kraft, 2020). Damals beschéftigte sich der
amerikanische Telearbeitexperte Jack M. Nilles (Nilles et al., 1974) mit Dezentralisie-
rungskonzepten als Antwort auf die Energieknappheit in Folge der Olkrise und ging
der Frage nach, inwiefern Telearbeit den Pendelverkehr und somit den Olverbrauch
reduzieren konnte. Im Fokus der Debatte standen verkehrspolitische, volkswirtschaft-
liche und gesellschaftliche Losungen fir den wirtschaftlichen Schock. Nilles et al.
(1974) pragten in ihrem Artikel «The Telecommunication-Transportation Tradeoff»
zum ersten Mal den Begriff des Telecommuting: nicht Menschen sollten weiter pen-

deln, sondern Arbeitsaufgaben und deren Ergebnisse.

In der Schweiz begann der Trend zur Teleheimarbeit bereits im 21. Jahrhundert mit
dem Aufkommen des Personal Computers und des Internets (Rechsteiner, 2021).
Erste Formen der Telearbeit entstanden in den 1980-er Jahren. Dank der neuen Te-
lekommunikationsmittel konnten einige Arbeitnehmer ihre Arbeit von zu Hause aus
oder in einem dezentralen Biro erledigen. Die Schweizerische Kreditanstalt experi-
mentierte als eines der ersten Unternehmen in der Schweiz mit Telearbeit. 1989 liess
sie im Rahmen eines Pilotprojektes 65 Mitarbeitende in sechs Telearbeitszentren -
sogenannte Nachbarschafts- oder Satellitenbiros - in Lausanne, Lugano, Basel, Lu-
zern, Winterthur und Zug arbeiten. Das waren vor allem EDV-Spezialisten, die Com-
puterprogramme entwickelten. Die Versetzung fand in erster Linie aus Platzgrinden
statt. Aber auch, weil immer mehr Fachleute nicht langer bereit waren, einen langen
und nervenaufreibenden Arbeitsweg in Kauf zu nehmen. Nach vier Jahren bestatigte
die Unternehmensleitung das Projekt als erfolgreich im Sinne der Produktivitat und
diese Arbeitsform wurde eindeutig als Arbeitsform der Zukunft anerkannt. Als grosse
Vorteile wurden vor allem die Reduzierung des Arbeitswegs (und indirekt der Umwelt-
belastung), die Freigestaltung der Arbeitszeit und somit die Verstarkung der Lebens-
qualitat der Mitarbeiter genannt. Dezentralisation ermdglichte aber auch die Autono-
mie von Arbeitsgruppen, férderte Partizipation, die Mitbestimmung am Arbeitsplatz
und die Freude an der Arbeit. Einschrankend fand die Schweizerische Kreditanstalt,
dass lediglich einige Bankfunktionen sich zur Dezentralisierung eigneten, wie z. B.
EDV-Projektspezialisten oder Ausbildungstatigkeiten. Generell wurde das Angebot
von dezentralen Arbeitsplatzen als Verpflichtung von jedem Grossunternehmen be-
trachtet, um die Humanisierung der Arbeit zu fordern. Deutlich Abstand genommen

wurde allerdings von individuellen, zu Hause gelegenen Arbeitsplatzen. Auf der



anderen Seite warnten die Gewerkschaften vor Isolation und vermindertem Arbeit-
nehmerschutz, zumal das Heimarbeitsgesetz ausschliesslich Fragen der industriellen
bzw. gewerblichen, nicht aber diejenigen der kaufmannischen und technischen Téatig-

keiten regelte.

In einem breit angelegten Forschungsprojekt namens «MANTO» fing die ETH Zirich
1981 an, sich mit den mdglichen Folgen und Auswirkungen eines umfassenden Ein-
satzes der Telekommunikation in den verschiedensten Lebensbereichen zu beschéf-
tigen (Rotach, 1985). MANTO war ein Akronym fir Mensch, Angebot, Nachfrage,
Transport und Telekommunikation, Okonomie und Okologie. Grundsétzlich ging es
um die Friherkennung von Chancen und Risiken einer Anwendung der damals neuen
Telekommunikationstechniken im Hinblick auf die Entwicklungen in den Bereichen
Siedlung und Verkehr, inklusive deren Auswirkungen. Dariliber hinaus verfolgte das
Projekt das Ziel, Aussagen Uber mogliche Folgen eines gezielten Einsatzes von Te-
lekommunikation zu erarbeiten und Empfehlungen an wichtige Akteure zur Wabhl
zweckmassiger Handlungsstrategien zusammenzustellen. MANTO beschéaftigte sich
unter anderem auch mit der Frage, ob die neue Form der Heimarbeit zu einer Ver-
minderung des Pendelverkehrs und somit zu Energieeinsparungen und Minderbelas-
tungen der Umwelt fuhren kénnte. Das Ergebnis der Studie war, dass Telearbeit eine
Buroflacheneinsparung bis zu max. 13% ermdglichte, dagegen aber eine Umstruktu-
rierung und eine geringe Zunahme der Wohnungsflache erfordern wirde. Die sozia-
len Konsequenzen der Vermischung von Arbeits- und Freizeit, von Berufs- und Fami-
lienleben waren allerdings nicht zu unterschatzen gewesen. Vermutlich wirde sich
das eingesparte Pendelverkehr auf einen erhdhten Freizeitverkehr verschieben, als

Ausgleich fur die fehlenden sozialen Kontakte in einer isolierten Arbeitsumgebung.

Ungefahr dreissig Jahre spéter erlaubte laut Schweizer HR-Barometer 2010 bereits
jedes zweite Unternehmen in der Schweiz seinen Mitarbeitern die Arbeit von zu
Hause aus, mindestens in begrenztem Umfang (Feierabend et al., 2010). 66% der an
der Studie Teilnehmenden ausserten namlich den Wunsch nach Telearbeit, wobei
nur 23% diese auch nutzten konnten. Das Angebot blieb meistens der Flhrungsetage
und einigen Sonderfunktionen wie z. B. dem Aussendienst vorbehalten. Teleheimar-
beit war zu der Zeit eine relativ neue und in der Anwendung noch wenig erforschte
Arbeitsform. Es fehlten Berichte Uber die Auswirkungen des mobilen Arbeitens auf

eine Vielzahl von Aspekten wie Gesundheit, Wohlbefinden, Effizienzsteigerung usw.

Mit der rasant fortschreitenden Globalisierung und dem Aufkommen immer neuer
Technologien begann sich die Unternehmenswelt zunehmend fir das Thema Telear-

beit zu interessieren. Mit der Schweizerischen Umfrage «Home Office 2012» lieferten
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Gisin et al. (2013) die ersten fundierten Einblicke in die Situation der Homeoffice-
Routinierten in der Deutschschweiz und berichteten dartiber, wie diese die immer
haufiger werdende Telearbeit erlebten. Laut dieser Umfrage bestanden die Routiniers
zum grossten Teil aus Wissensarbeitenden mit héherer Ausbildung, héherer hierar-
chischen Stellung und héherem Entscheidungsfreiraum. Die Mehrheit pendelte pro
Arbeitstag maximal bis zu einer Stunde zwischen Wohnort und den Raumlichkeiten
des Arbeitgebers. Was die Wohnsituation anbelangt, verflgten die Meisten tiber mehr
als 100 Quadratmeter Wohnflache, hatten bei der Wohnungs- bzw. Haussuche be-
wusst ein Arbeitszimmer mit eingeplant und waren insgesamt betrachtet mit den woh-
nungsbezogenen Rahmenbedingungen des Arbeitens im Homeoffice zufrieden. Als
Vorteile von Homeoffice wurden vor allem das ungestorte, konzentrierte Arbeiten und
die Flexibilitat der orts- und zeitunabhangigen Arbeit genannt. Den grossten Nachteil
sahen die Meisten im fehlenden informellen Austausch mit den Arbeitskollegen.

Zwischen 2014 und 2020 untersuchten Weichbrodt et al. (2020) im Rahmen der For-
schungsgruppe «Gestaltung flexibler Arbeit» die Verbreitung des mobil-flexiblen Ar-
beiten in der Schweiz. In diesem Zeitraum befragten sie mehrmals eine reprasenta-
tive Stichprobe der Schweizer Erwerbstatigen tber ihre persénlichen Erfahrungen mit
Teleheimarbeit und zu ihren personlichen Bedirfnissen. Zur Zeit der letzten Durch-
fihrung im Jahr 2020 arbeiteten unter dem Einfluss der Covid-19-Pandemie mittler-
weile 48% der Erwerbstatigen in der Schweiz mobil-flexibel, was rund 2,4 Millionen
Menschen entspricht. Teleheimarbeit bekam durch die «Lockdown»-Massnahmen ei-
nen massiven Schub, trotzdem zeigen die Ergebnisse, dass die Pandemie-bedingten
Veranderungen der Unternehmenskultur nicht Giberall nachhaltig Fuss gefasst hatten.
49% der Befragten gaben an, dass die Homeoffice-Pflicht zu einem regelrechten Kul-
turwandel im Unternehmen und zu einer positiveren Einstellung zum mobilen Arbeiten
geflhrt hatte. Daflir sagten 39% aus, dass sich die skeptische Einstellung zum Home-
office im Unternehmen nicht gedndert hatte, und dass man beabsichtigte, moglichst
bald wieder prasenzbasiert zu arbeiten. Als Grinde fir den Wunsch nach mobil-fle-
xiblem Arbeiten wurden an erster Stelle die Autonomie der freien Ortswahl und der
Zeiteinteilung genannt, dicht gefolgt vom Zeitgewinn und vom Wegfall der Reisezeit.
Betreffend die Grunde fiir die Arbeit von zu Hause, bewerteten 77% der mobil Arbei-
tenden die Option «h@here Motivation im Homeoffice» mindestens mit «trifft teilweise

zu» (d. h. mit mind. 4 auf einer 7er-Skala).

Durch die Corona-Pandemie bekam auch die Diskussion Uber Vor- und Nachteile von
Homeoffice neue Impulse. Z’'Rotz et al. (2021) untersuchten die Homeoffice-Auswir-

kungen auf die Mitarbeiter der kantonalen und kommunalen Verwaltungen in der
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Schweiz. Auch die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass die zum Homeoffice moti-
vierenden Faktoren fir die allermeisten Befragten hauptsachlich in der zeitlichen und
ortlichen Flexibilitat, im Produktivitats- und Effizienzzuwachs, sowie in einer verbes-
serten Vereinbarkeit von Beruf und Familie liegen. Als Herausforderungen, die die
Arbeitsmotivation der Individuen im Homeoffice negativ beeinflussen kénnten, wur-
den in erster Linie der erhdhte Koordinations- und Kommunikationsaufwand in Pro-
jekten sowie der Verlust des informellen Austausches vermerkt. Allgemein ergab die
Studie allerdings nicht, dass die routinierten Homeoffice-Nutzer unter einer ungenu-

genden Arbeitsmotivation litten.

Ein Jahr spater untersuchten ebenso Zuber und Ritz (2022) die Erfahrungen der Be-
schaftigten im o6ffentlichen Sektor mit der vom Bundesrat verhéangten Homeoffice-
pflicht. Pandemiebedingt erfolgte die Umstellung auf Teleheimarbeit fur viele sehr
rasch und ohne grosse Vorbereitungszeit. Dennoch war die Mehrheit der Befragten
mit der ihnen zur Verfugung stehenden Infrastruktur und mit der Kommunikation im
Team bzw. mit dem Vorgesetzten zufrieden. Aus der Untersuchung geht hervor, dass
Teleheimarbeit auch bezlglich Produktivitat und Qualitéat der Aufgabenerfillung kaum
schlechter abschneidet als die Prasenzarbeit. Nicht destotrotz vermissten die Befrag-
ten den personlichen Kontakt zu den Mitarbeitenden und nennen einen ausgewoge-
nen Mix zwischen Homeoffice und Blroarbeit sowie regelméassige physische Treffen
als zentrale Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Umsetzung der Teleheimarbeit in
der Zeit nach Covid-19. Die Gewichtung der sozialen Komponente der Arbeit zeigt
sich auch daran, dass die Mehrheit der Befragten weniger als die Halfte ihres Abreit-
pensums zu Hause leisten mochten. Interessanterweise kam diese Studie zum
Thema Arbeitsmotivation zu ganz anderen Ergebnissen als die von Z'Rotz et al.
(2021): nur fur eine Minderheit der Befragten hatte Homeoffice einen positiven Ein-
fluss auf die Arbeitsmotivation, wahrend die Mehrheit verneinte, zu Hause motivierter

zu arbeiten als im Biro.

Aufgrund des grossen Umfangs ist es nicht méglich, die vollstandige Literatur in der
vorliegenden Forschungsarbeit aufzufiihren. Im nachsten Kapitel wird das Thema Ar-
beitsmotivation beleuchtet. Daflir werden die zentralen Erkenntnisse der Motivations-
psychologie sowie der Arbeits- und Organisationspsychologie dargelegt. Auch hierfiir
orientiert sich die Auswahl der geschilderten Ansatze, Begriffe und Modelle daran, ob

diese fur das Verstandnis von Motivation und deren Funktionsweise relevant sind.
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2.2 Arbeitsmotivation

2.2.1 Bedeutung von Motivation

Der Begriff «Motivation» stammt vom lateinischen Wort motivus, welches Bewegung
auslosend bedeutet (Duden, 2020). Motivation ist der Antrieb, der eine Person dazu
veranlasst, eine bestimmte Handlungsalternative auszuwahlen, um ein bestimmtes
Ergebnis zu erreichen. Dieser Antrieb sorgt daftir, dass die Person ihr Verhalten hin-
sichtlich Richtung und Intensitat beibehélt (Kirchgeorg, nd). Somit bringt Motivation in
einem Verhalten die drei Faktoren Intensitat, Richtung und Ablaufform in Bewegung
und versteht sich grundséatzlich als Bewegungsgrund.

Menschen kdénnen entweder extrinsisch (durch dussere Anreize), oder intrinsisch
(aus sich selbst heraus) motiviert sein. Die extrinsische Motivation baut stark auf An-
reize von aussen auf und betrifft somit das, was der Tatigkeit als beabsichtigter Effekt
nachfolgt (Siemund, 2013). Im Gegensatz dazu ergibt sich die intrinsische Motivation
aus dem Vollzug der Tatigkeit selbst. Bezogen auf die Erwerbstatigkeit sind extrinsi-
sche Anreize Effekte der Tatigkeit, die als Ergebnisfolgen zeitlich anschliessen, wie
zum Beispiel die Vermeidung von Arbeitslosigkeit, der Bezug von Einkommen oder
Beforderungen (Siemund, 2013). Als tatigkeitsbezogene intrinsische Anreize definie-
ren Rheinberg und Engeser (2018) den sogenannten Flow-Effekt als einer der intrin-
sischen Motivationskomponenten. Flow ist ein Zustand des vollkommenen Aufgehens
in einer Aufgabe. Die Menschen vergessen dabei Raum und Zeit und fokussieren sich
nur noch auf die Téatigkeit selbst. Als weitere intrinsische Motivationskomponenten
nennen Rheinberg und Engeser (2018) den Spass bei der Arbeit, das Gruppengefihl
und die Kompetenzsteigerung. Weitere Beispiele fir intrinsische Anreize sind die Ar-
beitsplatzbedingungen (einschliesslich des Betriebsklimas bezogen auf Vorgesetzte
und Arbeitskollegen), das Bedurfnis nach Struktur und sinnvollen Tatigkeiten, die Kre-
ativitat und die Lernaktivitat, wenn diese als selbstbestimmt erlebt wird, da die Person

sich mit dem Lerngewinn identifiziert.
2.2.2 Die Arbeitsmotivation

In der Arbeits- und Organisationspsychologie wird die Arbeitsmotivation bezeichnet
als «die Bereitschaft von Mitarbeitern, ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten beim Arbeits-
handeln, d. h. im Dienst produktiver Arbeit, zielgerichtet, engagiert und ausdauernd
einzusetzen und die Lésung von Arbeitsaufgaben mit Engagement und auch gegen
Wiederstande zu verfolgen» (Kleinbeck, 2009). Die Arbeitsmotivation ist das Produkt
aus individuellen Faktoren (z. B. Bedurfnisse, Motive und Handlungsziele), und Fak-

toren aus der Umwelt (z. B. Regeln, Anreize und Umstande) (Unger et al., 2022). Die
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Arbeitsmotivation steuert als «Wollen» die Richtung, Stéarke und Ausdauer des Ver-
haltens der Arbeitenden. Gepaart mit dem «Kénnen», d. h. mit dem Vorhandensein
von Fahigkeiten und Fertigkeiten, kann Leistung entstehen. Deswegen ist die Arbeits-
zufriedenheit fir Wissenschaft und Praxis von grossem Interesse.

Motivierte Mitarbeiter setzen sich namlich fur die Erreichung der Organisationsziele
ein und fuhlen sich gleichzeitig an ihrem Arbeitsplatz wohl. Sie sind punktlich und
zuverlassig, zeigen Eigeninitiative und identifizieren sich mit dem Unternehmen, was
mit einer Steigerung der Produktivitdt umher geht sowie eine Verringerung der Fluk-
tuation und des Absentismus als Folge hat. Auch auf die Beschéftigten wirkt sich Ar-
beitsmotivation positiv aus (Kleinbeck, 2009). Sie férdert namlich nicht nur die Pro-
duktivitat, sondern auch das Vertrauen in die eigene Tatigkeit und die Lust am leis-
tungsorientierten Einsatz. Motivationsférdernde Arbeitsbedingungen erhéhen ausser-
dem die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter und somit ihre psychische Gesundheit
und ihr Wohlbefinden. Deswegen sollten Unternehmen Motivierungspotenziale am
Arbeitsplatz schaffen.

2.2.3 Theorien der Arbeitsmotivation

Zur Erklarung und Analyse von Arbeitsmotivation kénnen eine Vielzahl an Motivati-
onstheorien herangezogen werden. Diese entwickeln sich sténdig weiter, bauen auf-
einander auf und integrieren modernere Strdmungen in immer wieder neue Modelle
und Theorien der Motivation (Siemund, 2013). Angesichts dieser Vielzahl beschrankt
sich die vorliegende Arbeit auf die Ansatze, welche einerseits fiir den Geltungsbereich
Arbeit entwickelt wurden bzw. darauf anwendbar sind und andererseits fir die Beant-
wortung der Forschungsfragen relevant sind. Die Motivationspsychologie unterteilt
die Motivationstheorien in Inhalts- und Prozesstheorien (Campbell & Pritchard, 1976).
In der Arbeits- und Organisationspsychologie wird diese Unterteilung fur die Modelle
der Arbeitsmotivation bernommen. Nach den Inhaltstheorien liegt die Quelle der Ar-
beitsmotivation entweder in menschlichen Bedurfnissen, Motiven und Werten oder
aber in Merkmalen der Arbeit, die bei befriedigender Auspragung zur Motivation fiih-
ren (Siemund, 2013). Prozesstheorien hingegen erforschen die Mechanismen hinter
der individuellen Wahl von Handlungsalternativen und bertcksichtigen dabei vor al-
lem auch extrinsische Handlungsziele. Nach den prozesstheoretischen Modellen geht
der Mensch bei der Wahl seiner Handlungsziele rational vor. Die Attraktivitat eines
Ziels (Wert) wird mit der Wahrscheinlichkeit, es zu erreichen (Erwartung), multiplikativ
verrechnet. Schlussendlich wird diejenige Option ausgewahlt und umgesetzt, die den
subjektiv héchsten Nutzen verspricht (Brandstéatter & Schnelle, 2007). Auf dieser

Grundlage kann z. B. erklart werden, weswegen sich Menschen fir einen bestimmten
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Beruf oder fir die Aufnahme einer Tatigkeit entscheiden. In der Folge lassen sich
daraus Aussagen zur Arbeitsmotivation ableiten.

Zwecks Messung der Arbeitsmotivation liegt der Fokus in der vorliegenden Arbeit auf
den intrinsischen Motivationskomponenten bzw. auf den Gberdauernden Bestrebun-
gen der Person und somit auf inhaltstheoretischen Modellen. Von besonderer Rele-
vanz in diesem Zusammenhang ist das Zwei-Faktoren-Modell von Herzberg (Herz-
berg et al., 1959). Dieses versucht, die Arbeitsbedingungen zu erklaren, welche die
Menschen motivieren. Es werden zwei Kategorien von Faktoren unterschieden: die
«Motivatoren» («satisfiers») und die «Hygienefaktoren» («dissatisfiers»). Motivatoren
sind intrinsische, tatigkeitsbezogene Faktoren (Content-Faktoren) wie z. B. Verant-
wortung, Anerkennung oder Weiterbildung. Hygienefaktoren beziehen sich auf extrin-
sische Arbeitsbedingungen (Context-Faktoren), d. h. auf Elemente der Arbeitsumge-
bung - wie Kultur, Fihrungsstil, Arbeitssicherheit - oder auf Folgen der Tatigkeit wie
Einkommen, Karriere usw. Die zentrale Aussage dieser Theorie ist, dass die Erfullung
der Motivatoren Uberwiegend zur Entstehung von Arbeitsmotivation fuhrt, wahrend
die Erfullung der Hygienefaktoren bloss Unzufriedenheit verhindern kann, nicht aber
unbedingt motivierend wirkt. Laut diesem Modell sind also Zufriedenheit und Unzu-
friedenheit zwei unabhéngige Dimensionen: wer nicht unzufrieden ist, befindet sich
bloss in einem neutralen Zustand, ist allerdings noch lange nicht motiviert. Dennoch
ist diese These umstritten. Andere Studien zeigen namlich, dass tatigkeitsbezogene
Content-Faktoren in der Tat die Unzufriedenheit beeinflussen, sowie Context-bezo-
gene Hygienefaktoren durchaus zur Motivation filhren kénnen (Siemund, 2013). Ob-
wohl die Organisationspsychologie das Zwei-Faktoren-Modell z. T. kritisch rezipiert,
liefert dieses gleichwohl wichtige Aufschliisse zur Wirkung einzelner Faktoren fir die
Entstehung von Motivation.

Im folgenden Abschnitt werden weitere Literaturquellen aufgefihrt, die fur die spezi-
fischen, in der vorliegenden Arbeit behandelten Faktoren der Teleheimarbeit (und de-
ren Auswirkung auf die Arbeitsmotivation) relevant sind und somit als Grundlage fur
die Beantwortung der Fragestellungen und die Prifung der daraus resultierenden Hy-

pothesen dienen.

2.3 Auserwaéahlte Faktoren der Teleheimarbeit und der Arbeitsmo-

tivation

2.3.1 Der Homeoffice-Umfang

Becker at al. (2022) untersuchten in einem Beitrag, inwiefern fur eine deutsche Be-

horde das Ausmass an Homeoffice bzw. die Mdglichkeit seiner flexiblen Nutzung mit
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verschiedenen arbeitsbezogenen Konstrukten — unterdessen mit der Arbeitszufrie-
denheit - zusammenhangt. Interessanterweise zeigt die Untersuchung einen positi-
ven Zusammenhang zwischen der flexiblen Bestimmung des Arbeitsortes und der
Arbeitszufriedenheit. Wider Erwartung leistete ein héheres Ausmass an Homeoffice
allerdings keinen bedeutsamen Beitrag zur Erklarung der Arbeitszufriedenheit. Dar-
aus folgt, dass nicht die Intensitat von Homeoffice per se fir die Motivation bedeutsam
ist, sondern ein maglichst grosser Spielraum in der Entscheidung, ob und wie oft man
im Homeoffice arbeiten will. Es ist eher diese Flexibilitat, die als eine Form der Auto-
nomie die Arbeitsmotivation positiv beeinflusst.

2.3.2 Die technische Ausstattung und die raumliche Einrichtung zu
Hause

Laut einer 2020 in Deutschland durchgefiihrten Unternehmensbefragung des Fraun-
hofer-Instituts fur Arbeitswirtschaft und Organisation (Hofmann et al., 2020) er-
schwerte die teilweise mangelnde technische Ausstattung die Arbeit im Homeoffice.
Obwohl mobile Endgerate sowie die Mdglichkeit der Sprach- bzw. Videoverbindung
bei den befragten Unternehmen bereits vor der Corona-Pandemie weit verbreitet wa-
ren —was eine kurzfristige Verlegung der Arbeit ins Homeoffice ermdglichte — beméan-
gelte ein Teil der Beschéftigten die Mobiliarkomponenten eines gut gestalteten heimi-
schen Arbeitsplatzes, wie z. B. einen ergonomischen, hohenverstellbaren Schreib-
tischstuhl, einen passenden Schreibtisch oder einen zweiten Bildschirm.

Mittels zwei Onlinebefragungen gingen Frodermann et al. (2021) der Frage nach,
welche zuvor bestehende Hindernisse und Vorbehalte zur Homeoffice-Nutzung in
Deutschland abgebaut werden konnten und wie die Teilnehmer seit dem Ausbruch
der Covid-19-Pandemie die Arbeit von zu Hause wahrnehmen. Dabei gingen sie unter
anderem auf die Ausstattung des Heimarbeitsplatzes ein. Die Ergebnisse dieser Stu-
die zeigen, dass zwei Drittel der Homeoffice-Nutzenden zu Hause Uber einen festen,
qualitativ gut ausgestatteten Arbeitsplatz verfligt, Giberwiegend sogar in einem sepa-
raten Arbeitszimmer. Demgegeniiber arbeitet dennoch knapp ein Drittel der Befragten
Uberwiegend am Ess- oder Kiuichentisch, da die Einrichtung eines Arbeitszimmers aus
Platzgriinden haufig nicht moglich ist.

Beide Studien lassen darauf schliessen, dass der Bedarf an langfristigen Losungen
zur Arbeitsplatzausstattung im Homeoffice besteht und die teilweise ungeniigende
Qualitat einer technischen und r&umlichen Einrichtung zu Hause weiterhin von einer
Minderheit der Beschaftigten als Hindernis erfunden wird, was die Motivation negativ

beeinflussen kdnnte.
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2.3.3 Die Lange des Arbeitswegs

Die deutsch- und franzésischsprachige online Umfrage «Homeoffice 2013» (Degen-
hardt et al., 2014) untersuchte unter anderem die Pendelzeiten von drei unterschied-
lichen Homeoffice-Typen: die Nie-Nutzenden, die Unregelméassig-Nutzenden und die
Regelmassig-Nutzenden. Diese Studie zeigt, dass die Mehrheit der Nie-Nutzenden
(58%) pro Arbeitsweg maximal bis zu 30 Minuten zwischen Wohnort und Biro pen-
delt. Demgegenuber liegt der héchste Anteil an Personen (18%), die fiir den einfa-
chen Hinweg zum Arbeitgeber 76 Minuten oder langer bendtigen, unter den Regel-
massig-Nutzenden.

Ein Kurzbericht des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Grunau et al.,
2019) analysierte verschiedene Erklarungsgrundsatze fur die damals noch geringe
Verbreitung von Homeoffice in Deutschland. Dabei wurden sowohl Betriebe als auch
Beschaftigte nach den Griinden und Konsequenzen von Homeoffice gefragt. Als Vor-
teile des mobilen Arbeitens nannten 45% der Betreibe eine héhere Produktivitat. 36%
fuhren die Fahrzeitersparnis als weiteren Vorteil auf. Beim Treiber Fahrzeitersparnis
stimmen die Erfahrungen der Beschaftigten hinsichtlich der Vorteile von Homeoffice
mit den Einschatzungen der Betriebe Uberein. 38% der Arbeithehmenden gaben
namlich an, dass durch die Reduktion von Pendelzeiten im Homeoffice eine héhere
Arbeitszeit mdglich ist.

Wenn man betrachtet, dass die Ersparnis des Pendelwegs aus Arbeitnehmer-Per-
spektive zusatzlich zu mehr Effizienz und zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben flihrt (Z’Rotz et al., 2021), entsteht die Vermutung, dass die Lange
des Arbeitswegs einen Einfluss auf die Arbeitsmotivation im Homeoffice austiben

konnte.
2.3.4 Das Arbeitspensum

In einem Beitrag geht Carstensen (2020) der Frage nach, inwieweit das Arbeiten von
zu Hause die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fordert und Geschlechterungleich-
heiten in der hauslichen Arbeitsteilung verringert. Die Analyse zeigt verschiedene,
teilweise ambivalente Effekte: Homeoffice ermdglicht es Teilzeitbeschéftigten, ihre
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit zu erhéhen und schafft emotionale und zeitliche
Entlastung bei Notfallen wie die Krankheit der Kinder. Ausserdem kdnnten z. B. Eltern
mit schulpflichtigen Kindern dank Homeoffice ihre Aufstiegschancen erhéhen oder
interessantere Tatigkeiten ausiiben. Daraus lasst sich grundsatzlich ableiten, dass
die Moglichkeit der Teleheimarbeit bei Teilzeit-Arbeitnehmenden zu mehr Motivation

fuhren dirfte. Andererseits zeigen Carstensens (2020) Ergebnisse aber auch, dass
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die Arbeit von zu Hause zu einer Steigerung der unsichtbaren und somit unbezahlten

Mehrarbeit fuhrt, was sich eher negativ auf die Motivation auswirken wirde.
2.4 Hypothesen

Aufgrund der in den Abschnitten 2.1. bis 2.3 vorgestellten Literatur kann vermutet
werden, dass spezifische Faktoren der Teleheimarbeit, nAmlich die Haufigkeit der Ar-
beit von zu Hause, die Qualitat der technischen und r&umlichen Einrichtung zu Hause,
die Lange des Abreitweges und das Arbeitspensum, die Motivation der Teleheimar-
beitenden beeinflussen.

Im Abschnitt 1.2 wurden folgende Forschungsfragen formuliert, die mithilfe der Um-

fragedaten beantwortet werden sollen:

1) Gibt es einen Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der Teleheimarbeit

und der Motivation von Schweizer Arbeitnehmern?

2) Unterscheidet sich der Effekt der Teleheimarbeit-Haufigkeit auf die Arbeits-
motivation je nach der Qualitat der technischen und raumlichen Arbeitsinfra-

struktur zu Hause?

3) Welchen Einfluss nimmt die Lange des Arbeitswegs auf die Arbeitsmotiva-

tion?

4) Ist die Motivation der Abreitnehmenden je nach Arbeitspensum unterschied-
lich?

Im Folgenden werden in Bezug auf die oben genannten Forschungsfragen die ent-

sprechenden Hypothesen formuliert.

Aus der gesichteten Literatur ist anzunehmen, dass weder die vollstdndige Prasenz-
arbeit noch das totale Homeoffice das htéchste Motivationsniveau auslésen. Immer
mehr Unternehmen fuhren hybride Arbeitsmodelle ein, bestehend aus einer Mischung
aus Homeoffice und Buroprasenz. Somit wird zur Beantwortung der Forschungsfrage

1 folgende ungerichtete Hypothese aufgestellt:

Hypothesel ~ HO  Es pestent in hybriden Arbeitsmodellen kein
Zusammenhang zwischen der Intensitdt der Telearbeit

und der Arbeitsmotivation.

H1  Es bpesteht in hybriden Arbeitsmodellen ein
Zusammenhang zwischen der Intensitdt der Telearbeit

und der Arbeitsmotivation.
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Erganzend zur Fragestellung 1 untersucht Fragestellung 2, in welchem Ausmass die
Qualitat der technischen und raumlichen Arbeitsinfrastruktur zu Hause - neben dem
Ausmass von Homeoffice - die Abreitsmotivation beeinflusst. Im FlexWork Survey
2020, einer Befragung von Erwerbstatigen und Unternehmen in der Schweiz zur
Verbreitung mobil-flexibler Arbeit, nannten 28% der Teilnhemer die suboptimale bzw.
fehlende Ausstattung des Heimarbeitsplatzes als erlebtes Hindernis bezogen auf das
mobile Arbeiten (Weichbrodt et al., 2020). Dies deutet darauf hin, dass Arbeitnehmer,
die aus verschiedenen Grinden Uber keine angemessene Homeoffice-Ausstattung
verfigen, die Arbeit im Homeoffice als weniger motivierend empfinden. Um
signifikante Unterschiede innerhalb der Faktorstufen der Variablen «Homeoffice-
Frequenz» und «Qualitat der Infrastruktur» zu untersuchen, werden Hypothese 2a
und 2b formuliert. Zusatzicih adressiert Hypothese 2c mdgliche Interaktionseffekte
zwischen den beiden Faktoren in Hinblick auf die Arbeitsmotivation. Damit wird
untersucht, ob die beiden Faktoren unabhangig voneinander wirken oder ob diese
sich gegenseitig beeinflussen bzw. verstarken.

Hypothese 2a HO In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Homeoffice-Frequenz keinen
signifikanten Unterschied beztglich der Arbeitsmotivation.

H1 In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Homeoffice-Frequnez mindestens einen

signifikanten Unterschied bezuglich der Arbeitsmotivation.

Hypothese 2b HO In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Qualitat der technischen und raumlichen
Einrichtung zu Hause keinen signifikanten Unterschied

bezuglich der Arbeitsmotivation.

H1 In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Qualitat der technischen und raumlichen
Einrichtung zu Hause mindestens einen signifikanten

Unterschied beziiglich der Arbeitsmotivation.

Hypothese 2c  HO Die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden, die in hybriden
Arbeitsmodellen unterschiedlich oft im Homeoffice arbeiten,
wird nicht von der Qualitat der technischen und raumlichen

Infrastruktur zu Hause beeinflusst.
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H1 Die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden, die in hybriden
Arbeitsmodellen unterschiedlich oft im Homeoffice arbeiten,
wird von der Qualitdt der technischen und raumlichen
Infrastruktur zu Hause beeinflusst.

Fragestellung 3 untersucht den Einfluss der Lange des Arbeitswegs auf die Arbeits-
motivation. Aus der aufgefiihrten Literatur geht hervor, dass die dauerhafte Mdglich-
keit, von zu Hause zu arbeiten, unter anderem durch das Wegfallen des Arbeitswegs
zu mehr Motivation fuhrt. Daraus wird zur Beantwortung der Forschungsfrage 3 fol-

gende Hypothese formuliert:

Hypothese 3 HO Die Motivationsmittelwerten der Telearbeitenden mit
hybriden Arbeitsmodellen unterscheiden sich nicht

signifikant je nach Lange ihres Arbeitswegs.

H1 Die Motivationsmittelwerten der Telearbeitenden mit
hybriden Arbeitsmodellen unterscheiden sich signifikant je

nach Lange ihres Arbeitswegs.

Zuletzt untersucht Forschungsfrage 4 den Einfluss vom Beschaftigungsgrad auf der
Motivation von Arbeitnehmenden mit Teleheimarbeit. Dank der Méglichkeit, an ver-
schiedenen Orten und zu unterschiedlichen Zeiten zu arbeiten, konnten auch fir Men-
schen mit Sorgepflicht wie Teilzeitarbeitende neue Freiraume der Alltagsgestaltung
entstehen (Carstensen, 2020). Es ist daher anzunehmen, dass eine dauerhafte M6g-
lichkeit der Teleheimarbeit Menschen mit Teilzeitpensum passendere Arbeitsbedin-
gungen bietet und somit deren Motivation steigt. Daraus wird folgende Hypothese

abgeleitet:

Hypothese 4 HO Die Motivationsmittelwerten der Vollzeit-Telearbeitenden
mit hybriden Arbeitsmodellen unterschieden sich nicht
signifikant von den Motivationsmittelwerten der Teilzeit-

Telearbeitenden mit hybriden Arbeitsmodellen.

H1 Die Moaotivationsmittelwerten der Vollzeit-Telearbeitenden
mit hybriden Arbeitsmodellen unterschieden sich signifikant
von den Motivationsmittelwerten der Teilzeit-

Telearbeitenden mit hybriden Arbeitsmodellen.

Im Weiteren folgt nun die Darstellung des methodischen Vorgehens der vorliegenden

Arbeit, aufbauend auf die theoretischen Erkenntnisse.
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3 Methodischer Rahmen

Die im ersten Teil dargestellten Fragestellungen und Zusammenhénge werden an-
hand einer quantitativen Methode untersucht. Die Datenerhebung erfolgt im Rahmen
einer Online-Befragung unter Beschéftigten in verschiedenen Wirtschaftssektoren
der Deutschschweiz. Im vorliegenden Kapitel werden die Methodik und der Ablauf der
Untersuchung dargestellt. Im Abschnitt 3.1 geht es um die Darstellung der Fragebo-
genentwicklung. Es folgen im Abschnitt 3.2 die Beschreibung der Grundgesamtheit
und das Stichprobenverfahren. Abschliessend wird im Abschnitt 3.3 die Datenanalyse
thematisiert, indem es auf die Datenaufbereitung und auf die Wahl der statistischen

Verfahren eingegangen wird.
3.1 Aufbau des Fragebogens

Fur die Datenerhebung wird mit der Feedback-Software Unipark ein Online-Fragebo-
gen erstellt. Dieser war im Zeitraum vom 28.09.2022 bis am 16.10.2022 aktiv geschal-
tet und konnte mittels einem 6ffentlichen Linkzugang bearbeitet werden. Der Frage-
bogen (vgl. Anhang S. 64) ist in drei thematischen Abschnitten unterteilt.

Im ersten Teil werden die Teilnehmenden zu ihren personlichen Merkmalen befragt,
wie z. B. zum Geschlecht, Alter und Bildungsstand. Somit kann einerseits die statisti-
sche Relevanz der Stichprobe Uberpriift werden, indem die Eigenschaften der Teil-
nehmenden mit denjenigen der Schweizer Teleheimarbeitenden (BfS, 2022a) vergli-
chen werden. Andererseits konnen mdgliche Unterschiede zwischen den verschiede-
nen soziodemografischen Kategorien eruiert werden. Ausserdem wird in diesem Tell
die FUhrungsverantwortung der Befragten aufgenommen. Diese ist von besonderer
Bedeutung, da Fuhrungskréfte bei Einstellungskonstrukten wie der Arbeitsmotivation
i.d.R. héhere Werte aufweisen (Bonin et al., 2020).

Im zweiten Teil wird der Fragebogen in zwei Pfade gespaltet (vgl. Abbildung 2): Pfad
1 fir «Arbeitnehmende mit Teleheimarbeit» und Pfad 2 flir «Arbeitnehmende ohne

Teleheimarbeit».
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Pfad 1: Teilnehmende mit Telearbeit

Angaben zu auserwihlten Angaben zur
Alle Probanden Faktoren der Teleheimarbeit Arbeitsmotivation

Alle Probanden
T

Personliche Merkmale

Grinde, weswegen keine
Teleheimarbeit geleistet wird.

Pfad 2: Teilnehmende ohne Telearbeit

Abbildung 2: Pfade des Fragebogens
Quelle: eigene Darstellung

Teilnehmer, die nicht im Homeoffice arbeiten konnen oder wollen, werden nur noch
nach ihren Grinden befragt. Danach ist die Umfrage fur sie gleich beendet. Somit
sind der zweite und der dritte Teil des Fragebogens lediglich fir Erwerbstatige mit
Teleheimarbeit relevant. Diese werden im zweiten Teil zu den vier Faktoren der Te-
learbeit befragt, die fur die vorliegende Untersuchung relevant sind, d. h. zum Aus-
mass an Homeoffice, zu der Qualitat der technischen und raumlichen Infrastruktur zu
Hause, zur Lange des Arbeitswegs und zum Beschéftigungsgrad. Diese Fragen die-
nen der Quantifizierung der entsprechenden unabh&ngigen Variablen. Zudem werden
hier Fragen zu den Haufigsten Stdrfaktoren im Homeoffice gestellt.

Im dritten Teil wird die Arbeitsmotivation der Teilnehmenden mit Homeoffice gemes-
sen. Diese werden aufgefordert, sechs Aussagen zu bewerten, die sich theoriebasie-
rend an den sechs Motivatoren der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg (Herzberg
et al., 1959) orientieren. Diese Theorie betrachtet die Dimensionen «Zufriedenheit»
und «Unzufriedenheit» nicht als Endpunkte einer bipolaren Skala, sondern grundsatz-
lich als zwei voneinander losgeloste Elemente, die von unterschiedlichen Ereignissen
unterschiedlich stark beeinflusst werden (vgl. Abschnitt 2.2.3 und Abbildung 3). Die
zu Unzufriedenheit fiihrenden Ereignisse nannte Herzberg Hygienefaktoren. Eine po-
sitive Gestaltung dieser Faktoren ist zur Erreichung von Zufriedenheit notwendig aber
nicht ausreichend. Die zu Zufriedenheit fihrenden Ereignisse nannte Herzberg Moti-

vatoren, da sie zu héheren Leistungen anspornen kénnen.
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Hohe Motivatoren
Die Tatigkeit selbst

Die Méglichkeit atwas 2u leisten
Die Maglichkeit sich
weiterzuentwickeln

Zufriedenheit

Die Verantwortung
Die Aufstiegsmoglichkeiten
Die Anerkennung

Neutraler
Zustand
Hyglenefaktoren
Die Arbeitsbedingungen
Die sozialen Beziehungen
Die Organisation und Firmenpolitik
Die Entlohnung
Die Sicherheit des Arbeitsplatzes
Hohe
Unzufriedenheit

Abbildung 3: zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg - Motivatoren und Hygienefaktoren
Quelle: eigene Darstellung

Mit einer Befragung von 1'685 Personen verschiedener Branchen und Positionen
zeigten Herzberg et al. (1959), dass intrinsische Faktoren mit Bezug auf die Tatigkeit
selbst und den Inhalt der Arbeit hdufig zu Zufriedenheit fihren und nur selten zu Un-
zufriedenheit. Hingegen fihren extrinsische Faktoren bezogen auf den Arbeitskontext

haufiger zu Unzufriedenheit und nur selten zu Zufriedenheit (vgl. Abbildung 4).

die zu Zufriedenheit flihren |

Leistung
Anerkennung
Arbeitsinhalte
Verantwortung

Beforderung

Wachstum

Untemehmens-
politik / Verwaltung

Dienstaufsicht
Verhaltnis zu Vergesetzten
Arbeitsbedingungen
Bezahlung

Verhéltnis zu Kollegen/innen
Verhiltnis zu Untergebenen
Privatsphare
Status

Sicherheit

50 40 30 20 10 ] 10 20 30 40 50

Anteil der Nennungen in Prozent

Abbildung 4: Hygienefaktoren und Motivatoren nach Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie
Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Herzberg et al. (1959)
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Die Kernaussage hier ist, dass die Erfullung der Motivatoren Uberwiegend zu Arbeits-
zufriedenheit fihren, wahrend die Beriicksichtigung der Hygienefaktoren eher Unzu-
friedenheit vermeidet, fir die Auslésung von Motivation allerdings nicht ausreichend
ist (vgl. Abschnitt 2.2.3 und Abbildung 3). Aufgrund der Kernthese der Zwei-Faktoren-
Theorie und damit der gesamte Fragebogen in angemessener Zeit beantwortet wer-
den kann (Fan & Yan, 2010), beschréankt sich der dritte Teil des Fragebogens auf die
Erhebung der Motivatoren. Die Meinung der Befragten wird mit einer geraden bipola-
ren Ordinalskala gemessen (1-«stimme nicht zu», 2-«stimme eher nicht zu», 3-
«stimme eher zu», 4-«stimme zu»). Dadurch werden die Auskunftspersonen zur Stel-

lungnahme gezwungen.

Im Sinne eines Pretests wird der Fragebogen mit zwei unabhangigen Personen auf
Verstandlichkeit und Praktikabilitat gepruft. Technisch wird die Funktionalitat des Fra-
gebogenlinks auf unterschiedlichen Geraten (Desktop, Laptop, Tablet und Mobiltele-
fon) und in den gangigen Web-Browsern verifiziert.

3.2 Grundgesamtheit und Stichprobeverfahren

Als Grundgesamtheit der vorliegenden Arbeit gelten die Schweizer Telearbeitenden.
Gemass BfS (2022a) sind Teleheimarbeitende in der Schweiz mehrheitlich im tertia-
ren und sekundaren Wirtschaftssektor tétig. Bezlglich Ausbildungsstufe haben die
Meisten (71%) einen Tertiarabschluss und 28% verfiigen mindestens uber einen Se-
kundarabschluss der Stufe Il. Aus dieser Grundgesamtheit wird mit einer Teilerhe-
bung eine Zufallsstichprobe gezogen. Zu diesem Zweck eignet sich der E-Mail-Ver-
teiler der FFHS Studierenden besonders gut. Gemass Medienmitteilung der FFHS
starteten n&mlich insgesamt 2'800 Studierenden aus unterschiedlichen Tatigkeitsfel-
dern in das Herbstsemester 2022, verteilt auf den Standorten Zirich, Basel, Bern und
Brig. Zusatzlich wird der Link zum Online-Fragebogen den 128 Mitarbeitern der Au-
torin geschickt, die in der gleichen Geschaftseinheit eines Schweizer Grossunterneh-
mens tatig sind. Dieses Unternehmen mit Hauptsitz in Zirich ist der IT-Branche zu-
zuordnen. Somit kann die Erwerbstatigkeitsstruktur der Grundgesamtheit adaquat ab-

gebildet und fiir die Grundlage eines reprasentativen Ergebnisses gesorgt werden.
3.2.1 Beschreibung der Stichprobe

An der Befragung haben insgesamt 269 Personen teilgenommen. 9 Teilnehmer ha-
ben die Umfrage abgebrochen. Diese unvollstandigen Félle wurden zwecks Daten-
analyse gleich beim Export aus Unipark ausgeschlossen. Somit besteht die Stich-
probe aus 260 vollstandig beendeten Datenséatzen (N = 260). Davon sind 40.4% (N =
105) weiblich und 58.1% (N = 151) méannlich.
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Mit Bezug auf Alter verteilen sich die Probanden wie folgt:

= 7.3% (N=19) 15 bis 24 Jahre alt
= 63.8% (N = 166) 25 bis 39 Jahre alt
= 23.5% (N =61) 40 bis 54 Jahre alt
= 5.4% (N =14) 55 bis 64 Jahre alt

Die Mehrheit der Teilnehmer (70.4%, N = 183) haben eine Ausbildung der Tertiar-
stufe, 25% (N = 65) haben die Sekundarstufe Il abgeschlossen und nur 4.6% (N =
12) besitzen einen Abschluss der Sekundarstufe I.

0.4% der Teilnehmer (N = 1) ist im primaren, 20% (N = 52) sind im sekund&ren und
79.6% (N = 207) im tertidren Wirtschaftssektor tatig.

211 Teilnehmer arbeiten ganz oder teilweise im Homeoffice, wahrend 49 Probanden
aus verschiedenen Griinden ihre Arbeit gar nicht von zu Hause aus verrichten kénnen
oder wollen. Da die Befragten mit Homeoffice fur die Beantwortung der Forschungs-
fragen relevant sind, wird diese Gruppe zur Bestimmung der Stichprobenrelevanz mit
der Grundgesamtheit der Telearbeitenden der Schweiz (BfS, 2022a; BfS, 2022b) ver-
glichen. Die Abweichung der prozentualen Verteilung der Stichprobenwerte zur
Grundgesamtheit in Bezug auf die Merkmale Geschlecht, Ausbildung, Haufigkeit der
Telearbeit und Pendelzeit sind in Tabelle 1 anhand von einem Farbensystem darge-
stellt. Aus der Gegenuberstellung lasst sich ableiten, dass die Aussagen der Befrag-
ten generell einen reprasentativen Charakter fir die vorliegende Forschungsarbeit

aufweisen.

Weitere Angaben zur Aufteilung der Stichprobe und zu den Merkmalen der zwei Grup-
pen (mit und ohne Homeoffice) befinden sich im Anhang (vgl. Tabellen 21, 22 und
23).

Im néchsten Kapitel werden das Vorgehen bei der Auswertung der Ergebnisse dieser

gquantitativen Studie und die dazu verwendeten statistischen Verfahren beschrieben.
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Tabelle 1: Relevanz der Stichprobe in Bezug auf den Schweizer Arbeitsmarkt in Anlehnung
an BfS 2022a und BfS 2022b

Stichprobe .
BfS (2022a) Umfrage fl:b;;ﬁh”"g
M=211)
Teleheimarbeitende nach Manniich 37.0% 42.2% 3
Geschiecht Weiblich 30.9% 55 9% 25
Aufteilung der Sekundarstufe | 5.6% 5.2% 1]
Telearbeitenden nach
hochstem Ausbildungs- Sekundarstufe Il 21.1% 24 2% 3
Abschl
seilEs Tertidrabschiuss 53.2% 70.6% 17
Gelegentlich 50.0% 13.3% 37
Hufigkeit Telearbeit = oocmassigaber < 30% der o, oo 38 4% 1
Arbeitzzeit
Mormalerweise (= 50% der c cc
Arbeitzzeit) 12.5% 45.5% 3]
Stichprobe
BfS (2022by Umfrage
MN=211)
0 - 15 Min. 35.5% 17.5% 19
18 - 30 Min. 32.3% 19.4% 13
Zeitbedarf fur den
Arbeitsweg (gin 31 - 45 Min. 15.0% 27.5% 13
Hinweg)
45 - B0 Min. 2.2% 20.9% 13
Mehr als 60 Min. 2.0% 14.7% T

* In der post-Corona Zeit hat sich die Aufteilung stark verdndert
== Abweichung in Prozentpunkten (%P} zwischen Stichprobe und den Bfs-Werten
Kleine Abweichung 0 - 20 Prozentpunkte (%P}

Mittelere Abweichung 21 - 40 Prozentpunkte (%P}

3.3 Datenanalyse

Die Datenanalyse erfolgt mit der IBM-Software SPSS Statistics Version 28. Im Fol-
genden wird auf die Datenaufbereitung eingegangen. Ausserdem werden die statisti-

schen Methoden aufgefiihrt, die zur Prifung der Hypothesen verwendet wurden.
3.3.1 Datenaufbereitung

Als erster Schritt wird die Plausibilitat der Antworten geprift. Die Vollstandigkeit wird
sichergestellt, indem beim Datenexport nur die Datensatze von Probanden berlck-
sichtigt werden, die den Fragebogen bis zum Ende beantwortet haben. Die durch-
schnittliche Bearbeitungszeit betragt 3 Minuten und 58 Sekunden und ist somit rea-
listisch, da in der Pretest-Phase festgestellt wurde, dass fir das Ausflllen des Frage-

bogens mindestens 3 Minuten notwendig sind. Zusatzlich wird bei den Aussagen, die
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mit einer bipolaren Ordinalskala bewertet werden mussen, die Tendenz zu Extrem-
positionen geprift um auszuschliessen, dass einzelne Teilnehmer systematisch den
besten oder schlechtesten Wert ausgewahlt haben, um schneller zum Ende des Fra-
gebogens zu gelangen. Die Tendenz zur Mitte wird durch die gerade Antwortskala

automatisch ausgeschlossen und bedarf somit keiner weiteren Priifung.

Als Nachstes werden die offenen Anmerkungen bei der Frage nach den Storfaktoren
im Homeoffice analysiert und wo moglich den bereits vordefinierten Auswahlmdglich-
keiten zugeordnet. Wo keine solche Zuordnung maoglich ist, werden neue Antwortka-
tegorien erstellt und die offenen Nennungen entsprechend zugeteilt (vgl. Tabelle 24).

Als Letztes wird aus der Zusammenstellung der Items «Achievement», «Recogni-
tion», «Meaningfulness», «Responsibility» und «Advancement», welche den Motiva-
toren nach Herzberg et al. (1959) entsprechen, die neue Variable «Motivation» be-
rechnet. Vor der Transformation mittels Berechnung des arithmetischen Mittels wird
mit einer Reliabilitdtsanalyse die Zuverlassigkeit der Gesamtskala sichergestellt. Als
Reliabilitéatskoeffizient dient Cronbachs Alpha (a), der die Korrelation samtlicher ltems
untereinander und somit die interne Konsistenz der Gesamtskala aufweist. Die Reli-
abilitdtsanalyse ergibt fir die Gesamtskala «Motivation» den sehr guten Wert von
0.82 (vgl. Tabelle 25). Da sich dieser Wert durch Ausschluss von Items nicht weiter
verbessern lasst, werden fur die Auswertung alle vier Items der Skala weiterhin be-

rtcksichtigt.
3.3.2 Statistische Verfahren

Fur die Analyse der Hypothesen (vgl. Abschnitt 2.4) und die Beantwortung der For-
schungsfragen (vgl. Abschnitt 1.2) wird lediglich die Gruppe der Teilnehmer mit
Homeoffice berucksichtigt. Davon werden 6 Probanden, die ausschliesslich von zu
Hause aus arbeiten, von der Berechnung ausgeschlossen. Grund dafur ist, dass
diese nicht zur Gruppe der Arbeitnehmenden mit einem hybriden Arbeitsmodell ge-
horen. Ausserdem werden Teilnehmer mit und ohne Flhrungsposition separat ana-
lysiert, weil Personen in einer Fuhrungsposition durch ihre Vorbildfunktion meistens
hohere Engagement- und Motivationswerte aufweisen (Bonin et al., 2020). Uberall wo
erforderlich werden furr die Ergebnisse ein Signifikanzniveau von 5%, sowie ein Kon-

fidenzintervall von 95% festgelegt.

Zur Analyse der Hypothese 1 und die Beantwortung der entsprechenden Forschungs-
frage wird die Korrelation zwischen der Variablen «Homeoffice-Frequenz» und «Mo-
tivation» geprtft. Die erste Variable ist ordinalskaliert und steht in keinem linearen

Zusammenhang mit der zweiten metrischen Variable. Ausserdem werden keine
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extremen Ausreisser erwartet. Aus diesen Griinden eignet sich zur Analyse der Rang-
korrelationskoeffizient nach Spearman (Field, 2018). Das Signifikanzniveau wird beid-
seitig gesetzt, da die Hypothese ungerichtet formuliert ist. FUr die Interpretation des
Korrelationskoeffizienten werden die Richtlinien von Cohen (2013) verwendet. Da-
nach entspricht ein Koeffizient von .10 einer geringen Korrelation, ein Koeffizient von

.30 einer mittleren und ein Koeffizient von .50 einer starken Korrelation.

Die Hypothesen 2a, 2b und 2c werden anhand einer unabhangigen zweifaktoriellen
Varianzanalyse mit einem 3x3 Design analysiert. Grundséatzlich geht es darum zu
prufen, ob sich die Mittelwerte der abh&ngigen Variable «Arbeitsmotivation» zwischen
den verschiedenen Auspragungen der Faktoren «Homeoffice-Frequenz» und «Infra-
struktur zu Hause» statistisch signifikant voneinander unterscheiden. Weiterhin geht
es darum festzulegen, bei welchen Faktorstufen sich Unterschiede ergeben und ob
Interaktionseffekte beobachtet werden kdnnen (Field, 2018). Die mehrfaktorielle Va-
rianzanalyse setzt bestimmte Bedingungen voraus. Zur Sicherstellung deren Erfil-
lung wird besonders auf das Skalenniveau samtlicher Variablen und auf die Normal-
verteilung der Mittelwerte der abhangigen Variable «Arbeitsmotivation» geachtet.
Weiterhin wird die Homogenitat der Varianzen mit einem Levene-Test geprift. An-
hand der Ergebnisse dieser Untersuchung kann Forschungsfrage 2 beantwortet wer-

den.

Um herauszufinden, ob die Lange des Arbeitswegs die Arbeitsmotivation beeinflusst
(vgl. Forschungsfrage 3 und entsprechende Hypothesen), wird eine einfaktorielle Va-
rianzanalyse durchgefiihrt (Field, 2018). Dabei werden die Durschnittwerte der ab-
hangigen Variable «Arbeitsmotivation» der flinf verschiedenen Kategorien der unab-
hangigen Variable «Pendelzeit» untereinander verglichen, um herauszufinden, ob
sich mindestens zwei dieser Kategorien statistisch signifikant voneinander unter-
scheiden. Zur Erflllung der Voraussetzungen der einfaktoriellen Varianzanalyse wer-
den die Mittelwerte der abhangigen Variable auf Ausreisser und auf Normalverteilung
(Shapiro-Wilk-Test) gepruft. Im Rahmen der Varianzanalyse erfolgt ausserdem die

Prifung auf Homoskedastizitat anhand eines Levene-Tests.

Die letzte Forschungsfrage befasst sich mit mdglichen Unterschieden in der Arbeits-
motivation von Voll- und Teilzeitbeschatftigten. Zur Prifung der vierten und letzten
Hypothese kommt ein ungepaarter t-Test zur Anwendung, anhand dessen die durch-
schnittlichen Motivationswerte der zwei Auspragungen der unabhangigen Variable
«Beschéftigungsgrad» miteinander verglichen werden (Field, 2018). Auch bei diesem

Verfahren wird besonders auf das Skalenniveau der beiden Variablen geachtet.
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Zusatzlich werden als Bedingungen die Normalverteilung mit einem Shapiro-Wilk

Test und die Homoskedastizitat mit einem Levene-Test gepruft.

Abschliessend werden die haufigsten Storfaktoren im Homeoffice anhand einer Hau-
figkeitsanalyse nach Homeoffice-Frequenz in einer Kreuztabelle aufgefihrt. Dabei
werden sdmtliche Datensatze der Teilnehmer mit Homeoffice ohne Ausschluss be-

ricksichtigt.

Im n&chsten Abschnitt wird die Auswertung der durchgefihrten Umfrage «Teleheim-
arbeit und Arbeitsmotivation» beschrieben.

4 Ergebnisse

In diesem Kapitel wird die Auswertung der quantitativen Datenerhebung beschrieben.
Anhand dieser Ergebnisse werden die Hypothesen geprift. Darauf aufbauend wer-

den im Kapitel 5 die Ergebnisse interpretiert und die Forschungsfragen beantwortet.
4.1 Grunde fur keine Teleheimarbeit

Bei der Befragung haben 19% der Probanden (N = 49) angegeben, ausschliesslich
Prasenzarbeit zu leisten (vgl. Abbildung 5). Diese wurden nach den Grinden hierfur
gefragt. FUr 43% dieser Beschéftigten (N = 21) ist Homeoffice aufgrund der mangeln-
den Eignung ihrer Tatigkeit keine gangbare Option. Von den tbrigen 57%, bei denen
die Natur der Tatigkeit die Teleheimarbeit grundsatzlich zuliesse, geben interessan-
terweise 54% (N = 15) an, dass bei ihnen kein Wunsch nach Homeoffice besteht.
Auffallig ist auch, dass die Personen, die kein Homeoffice leisten wollen, gleichméassig
im sekundaren und im tertidaren Wirtschaftssektor tatig sind. Bei 36% (N = 10) herrscht
im Betrieb eine starke Prasenzkultur, d. h. Teleheimarbeit ist vom Arbeitgeber oder
von der vorgesetzten Person nicht gestattet. Technologische Hirden spielen die ge-
ringste Rolle: nur 11% (N = 3) beméangelt namlich die fehlende technische Ausrlistung

zu Hause (Hardware, Software oder Kommunikations- bzw. Kollaborationstools).
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Wirtschaftssektor
Grund kein HO I il m Total Total %
Micht maglich 1 & 14 21 42.9%
Machte nicht 0 & 9 15 30.6%
Micht erlaubt 0 g 2 10 20.4%
Technik fehlt 0 1 2 3 6.1%
Total 1 21 27 49 100.0%

Griinde fir kein Homeoffice
25

20

13
LU I I
: ]

Nicht maglich Maochte nicht Micht erlaubt Technik fehlt

(%3]

Abbildung 5: Grinde fur kein Homeoffice aufgeteilt nach Wirtschaftssektor
Quelle: eigene Darstellung

4.2 Zusammenhang zwischen Homeoffice-Intensitat und Arbeits-

motivation

Zur Beantwortung der Forschungsfrage 1 wird anhand eines Rangkorrelationstests
nach Spearman den Grad des Zusammenhangs zwischen der Homeoffice-Frequenz
und die Arbeitsmotivation fir Telearbeitende ohne und mit Fiihrungsverantwortung
separat geprift und in den Tabellen 2 und 3 zusammengefasst. In beiden Fallen lie-
gen die Signifikanzwerte Uber 0.05. Dies bedeutet, dass weder die Motivationswerte
der Telearbeitenden ohne Fihrungsverantwortung (rs =.117, p =.146, n = 155), noch
diejenigen der Telearbeitenden mit Filhrungsverantwortung (rs = .265, p = .063, n =
50) signifikant mit der Homeoffice-Frequenz korrelieren. Dementsprechend wird fir

beide Gruppen HO beibehalten.
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Tabelle 2: Korrelationstest nach Spearman fiir den Zusammenhang zwischen Homeoffice-
Frequenz und Arbeitsmotivation von Telearbeitenden ohne Fiihrungsposition

Korrelationen

Homeoffice- Arbeitsmotivati

Frequenz on
Spearman-Rho  Einfachauswahl Karrelationskoeffizient 1.000 17
untereinander Sig. (2-seitig) _ 146
| 155 155
Average_Motivators Korrelationskoeffizient AT 1.000
Sig. (2-seitig) 146 .
| 155 1585

Anmerkung: N = 155

Tabelle 3: Korrelationstest nach Spearman fur den Zusammenhang zwischen Homeoffice-
Frequenz und Arbeitsmotivation von Telearbeitenden mit Fihrungsposition

Korrelationen

Homeoffice-  Arbeitsmotivati

Frequenz on
Spearman-Rho  Einfachauswahl Korrelationskoeffiziant 1.000 2E5
untereinander Sig. (2-seitig) _ 063
I a0 50
Average_Motivators Karrelationskoeffizient 265 1.000
Sig. (2-seitig) 063 :
Il a0 a0

Anmerkung: N = 50

Hypothese 1 HO

H1

Es besteht in hybriden Arbeitsmodellen kein
Zusammenhang zwischen der Intensitat der Telearbeit

und der Arbeitsmotivation.

Es besteht in hybriden Arbeitsmodellen ein
Zusammenhang zwischen der Intensitat der Telearbeit

und der Arbeitsmotivation.

4.3 Zusammenspiel von Homeoffice-Frequenz und Arbeitsmoti-

vation unter Beriicksichtigung der Qualitat der Infrastruktur

zu Hause

Um die zweite Fragestellung zu beantworten werden basierend auf den Hypothesen

2a, 2b und 2c die unterschiedlichen Auspragungen der unabhéngigen ordinalskalier-

ten Variablen «Homeoffice-Frequenz» und «Qualitat der Infrastruktur zu Hause»

(Faktoren) auf signifikante Unterschiede bezuglich der Arbeitsmotivation geprift. Dies

erfolgt anhand einer mehrfaktoriellen Varianzanalyse. Zuerst werden die durch-

schnittlichen Arbeitsmotivationswerte der beiden Gruppen der Telearbeitenden ohne
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und mit FUhrungsposition auf Ausreisser geprift. Dies erfolgt anhand der Box-Plots
der explorativen Datenanalyse (vgl. Tabelle 26 und 27). Wie Tabelle 26 zeigt, sind in
der Gruppe der Telearbeitenden ohne Fihrungsverantwortung einige leichte Ausreis-
ser vorhanden (Fallnummern 2 und 97 mit Bezug auf die Homeoffice-Frequenz und
Fallnummern 1, 2, 12, 97, 100 mit Bezug auf die Infrastruktur zu Hause), die allerdings
zu keiner Verzerrung der Ergebnisse fihren (Field, 2018). Anschliessend wird fur eine
moglichst fehlerfreie Interpretation der Ergebnisse die Abhangige Variable auf Nor-
malverteilung gepruft. Wie die Ergebnisse des Shapiro-Wilk-Tests in den Tabellen 28
und 29 zeigen, liegt der Signifikanzwert fir beide Gruppen der Telearbeitenden ohne
und mit Fuhrungsfunktion nicht in allen Fallen tber 0.05, was bedeutet, dass eine
Normalverteilung der Arbeitsmotivation nicht fur alle Faktoren gegeben ist. Allerdings
ist eine Verletzung der Normalverteilung ab 25 Probanden eher als unproblematisch
zu betrachten (UZH, 2022).

Als weitere Voraussetzung wird mit einem Levene-Test die Varianzhomogenitét ge-
pruft. Tabelle 4 fasst die Ergebnisse dieser Priifung fur die Gruppe der Telearbeiten-
den ohne Fihrungsfunktion zusammen. Fir diese Gruppe ist der Test nicht signifikant
(F (8,146) = .844, p = .566). Somit kann von Varianzhomogenitéat ausgegangen wer-

den.

Tabelle 4: Levene-Test H2a, H2b, H2c (Telearbeitende ohne Flhrungsposition)

Levene-Test auf Gleichheit der Fnehlner'urarianzen“’IJ

Levene-
Statistik df1 df2 Sig.
Arbeitsmotivation  Basiert auf dem Mittelwert 844 8 146 566
Basiert auf dem Median .BES 8 146 718
Basierend auf dem Median B69 8 122.223 718
und mit angepalten df
Basiert auf dem 874 8 146 536

getrimmten Mittel

Prift die Mullhypothese, dass die Fehlervarianz der abhangigen Variahlen Gber Gruppen hinweg gleich
ist.

a. Abhangige Variable: Average_Motivators
b. Design: Konstanter Term + HO_Freq + Infrast_daheim + HO_Freq ™ Infrast_daheim

Anmerkung: N = 155; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Die gleiche Prufung erfolgt auch fir die Telearbeitenden mit Fiihrungsfunktion. Ta-
belle 5 zeigt, wie auch in diesem Fall der Levene-Test nicht signifikant ist (F (7,41) =
.886, p = .526), so dass auch in diesem Fall von einer Varianzhomogenitat ausge-

gangen werden kann.
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Tabelle 5: Levene-Test H2a, H2b, H2c¢ (Telearbeitende mit Fihrungsverantwortung)

Levene-Test auf Gleichheit der Fehlervarianzena’h

Levene-
Statistik df1 df2 Sig.
Arbeitsmotivation  Basiert auf derm Mittelwert BBE 7 41 B26
Basiert auf dem Median 645 7 41 T16
Basierend auf dem Median f45 7 32.544 716
und mit angepalten df
Basiert auf dem ard4 7 41 B35

getrimmten Mittel

Prift die Mullhypothese, dass die Fehlervarianz der abhangigen Variablen dber Gruppen hinweg gleich
ist.

a. Abhangige Wariable: Average_Motivators
k. Design: Konstanter Term + HO_Freq + Infrast_daheim + HO_Freq ™ Infrast_daheim

Anmerkung: N = 50; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Tabelle 6 und 7 geben eine Ubersicht der Mittelwerte, Standardabweichungen und

Grossen samtlicher neun Subgruppen wieder.

Tabelle 6: Deskriptive Statistiken fur die 3x3 Subgruppen H2a. H2b, H2c (Telearbeitende ohne
Flhrungsverantwortung)

Deskriptive Statistiken
Abhangige Variable: Arbeitsmotivation
Telearbeitende ohne Fuhrungsfunktion

Qualitit der Infrastruktur zu Hause

Schlechter als im Biiro Vergleichbar mit dem Biire Besser als im Biiro
HO-Intensitit Mittelwert Standardabweichung N Mittelwert  Standardabweichung N Mittelwert Standardabweichung N
G gentlich 3.0 0.68 9 3.2 0.37 7 3.1 0.35 2
gelmissig 3.0 0.50 20 3.1 0.49 27 2.9 0.71 18
Normalerweise 3.2 0.56 8 3.2 0.58 38 3.2 0.48 26
Gesamt 3.0 0.55 37 3.1 0.53 72 3.1 0.59 46

Tabelle 7: Deskriptive Statistiken fir die 3x3 Subgruppen H2a, H2b, H2c (Telearbeitende mit
Fuhrungsverantwortung)
Deskriptive Statistiken
Abhangige Variable: Arbeitsmotivation

Telearbeitende mit Fuhrungsfunktion

Qualitdt der Infrastruktur zu Hause

Schlechter als im Biiro Vergleichbar mit dem Biiro Besser als im Biiro
HO-Intensitat Mittelwert Standardabweichung N Mittelwert  Standardabweichung N Mittelwert Standardabweichung N
Gelegentlich 3.2 0.55 4 3.2 0.47 2 3.0 0.76 4
R = 18 0.00 1 31 0.73 8 2.7 0.44
Normalerweise 3.3 0.53 4 3.7 0.46 6 3.3 0.66 14
Gesamt 3.1 0.67 9 3.3 0.65 16 3.0 0.65 25

Die Ergebnisse der zweifaktoriellen Varianzanalyse fur die Telearbeitenden ohne
Fuhrungsverantwortung werden in Tabelle 8 zusammengefasst. Das Gesamtmodell
ist nicht signifikant (F (8, 146) = .67, p = .718, np2 = .035). Ebenso nicht signifikant
sind der Haupteffekt der Homeoffice-Frequenz (F (2, 146) = 1.70, p = .186, np2 =
.023) sowie der Haupteffekt der Qualitat der Infrastruktur zu Hause auf der Arbeits-
motivation (F (2, 146) = .21, p = .811, np2 = .003). Auch der Interaktionseffekt der
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zwei Faktoren auf die Arbeitsmotivation ist nicht signifikant (F (4, 146) = .31, p = .870,

np2 = .008).

Tabelle 8: Mehrfaktorielle Varianzanalyse H2a, H2b, H2c (Telearbeitende ohne Fiihrungsver-

antwortung)

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhdnagige Variable: Average_Motivators

Typ NI

Quadratsumm Mittel der Partielles Eta-
Quelle ] df Quadrate F Sig. Quadrat
Korrigiertes Modell 1.632% 2 204 669 718 035
Konstanter Term 708.551 1 709.551 2328228 =001 841
HO_Freq 1.038 2 519 1.703 186 023
Infrast_daheim 128 2 064 210 a1 .oo3
HO_Freq* Infrast_daheim 380 4 0as 312 870 .oos
Fehler 44405 146 305
Gesamt 1525.361 155
Korrigierte Gesamtvariation 46.127 154

a. R-Quadrat=.035 (korrigientes R-Quadrat=-.017)

Anmerkung: N = 155; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Daraus folgt, dass die Faktoren «<Homeoffice-Frequenz» und «Qualitéat der Infrastruk-

tur zu Hause» weder unabhangig voneinander noch im Zusammenspiel die Arbeits-

motivation der Telearbeitenden ohne Fihrungsverantwortung beeinflussen. Dement-

sprechend wird fur sémtliche Hypothesenpaare 2a, 2b und 2c HO beibehalten.

Hypothese 2a HO

H1

Hypothese 2b HO

H1

Hypothese 2c  HO

In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei

Auspragungen der Homeoffice-Frequenz keinen

signifikanten Unterschied beztglich der Arbeitsmotivation.

In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Homeoffice-Frequnez mindestens einen

signifikanten Unterschied beziglich der Arbeitsmotivation.

In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Qualitat der technischen und raumlichen
Einrichtung zu Hause keinen signifikanten Unterschied

bezlglich der Arbeitsmotivation.

In hybriden Arbeitsmodellen gibt es zwischen den drei
Auspragungen der Qualitat der technischen und raumlichen
Einrichtung zu Hause mindestens einen signifikanten

Unterschied beziiglich der Arbeitsmotivation.

Die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden, die in hybriden

Arbeitsmodellen unterschiedlich oft im Homeoffice arbeiten,
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wird nicht von der Qualitat der technischen und raumlichen

Infrastruktur zu Hause beeinflusst.

H1 Die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden, die in hybriden
Arbeitsmodellen unterschiedlich oft im Homeoffice arbeiten,
wird von der Qualitat der technischen und raumlichen

Infrastruktur zu Hause beeinflusst.

Das gleiche Verfahren wird ein zweites Mal fir die Gruppe der Telearbeitenden mit

Fuhrungsverantwortung wiederholt. Tabelle 9 fasst die Ergebnisse zusammen.

Tabelle 9: Mehrfaktorielle Varianzanalyse H2a, H2b, H2c (Telearbeitende mit Fihrungsver-
antwortung)

Tests der Zwischensubjekteffekte
Abhéngige Variable: Average_Maotivators
Typ N
Quadratsumm Mittel der Fartielles Eta-
Quelle ] df Quadrate F Sig. Guadrat
Karrigiertes Modell 5.498% B 687 1.835 088 264
Konstanter Term 267 618 1 267.618 T14.547 =001 846
. HO_Freq 4173 2 2.087 5571 oov 214
Infrast_daheim 1.247 2 G524 1.665 202 075
HO_Freq* Infrast_daheim a42 4 236 629 645 058
Fehler 15356 41 375
Gesamt 513.833 a0
Kuorrigierte Gesamtvariation 20.853 49
a. R-Quadrat= 264 (korrigieftes R-Quadrat=.120)

Anmerkung: N = 50; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Auch fir diese Gruppe ist das Gesamtmodell nicht signifikant (F(8, 41) = 1.84, p =
.098, np2 = .264). Ebenso nicht signifikant sind der Haupteffekt der Infrastruktur da-
heim auf die Arbeitsmotivation (F(2, 41) =1.67, p = .202, np2 = .075) und der Interak-
tionseffekt zwischen der zwei Faktoren auf die Arbeitsmotivation (F(4, 41) = .63, p =
.645, np2 = 058). Allerdings zeigt das Modell einen signifikanten Haupteffekt der
Homeoffice-Frequenz auf die Arbeitsmotivation ((F(2, 41) = 5.58, p = .007, np2 =
.214). Die Ergebnisse des Post-hoc-Tests mit Bonferoni Korrektur mit Bezug auf den
Faktor «Homeoffice-Intensitat» in Tabelle 10 zeigen, dass sich die Auspragungen
«Regelmassig» und «Normalerweise» signifikant voneinander unterscheiden (p =
.021). Dies kann auch anhand eines einfachen Liniendiagramms nachvollzogen wer-
den (vgl. Abbildung 6).



Einfache Linie Mittelwert von Average_Motivators Schritt: Einfachauswahl untereinander

Mittelwert Average_Motivators

MNormalerweise: die
Privatwohnung ist der
“ibliche™ oder
hauptsachliche
Arbeitsort, wo mehr als
50% der Arbeit
geleistet wird

Gelegentlich: die
Privatwohnung ist nur
ein gelegentlicher
Arbeitsort, an demich
mindestens einmal
innerhalb der letzten
vier Wochen gearbeitet
habe

Regelmassig: die
Privatwohnung ist der
zweite Arbeitsort, wo
weniger als 50% der

Arbeit auf
regelmassiger Basis
geleistet wird

Einfachauswahl untereinander

Ich arbeite
ausschliesslichim
Homeoffice

35

Abbildung 6: Haupteffekt der Homeoffice-Frequenz auf die Arbeitsmotivation (Telearbeitende

mit Fihrungsverantwortung)
Quelle: SPSS

Tabelle 10: Post-hoc-Test mit Bonferoni Korrektur fur signifikante Unterschiede in den Aus-
pragungen der Homeoffice-Frequenz (Telearbeitende mit Fiihrungsverantwortung)

Mehrere Vergleiche
Abhangige Variable: Average_Motivators
Bonferroni
Mittelwertdiffer 95% Konfidenzintervall
HO-Frequenz HO-Frequenz enz (-J) Std.-Fehler Sig. Untergrenze Obergrenze
Gelegentlich: die Regelmassig: die L2875 24670 752 -.3283 9033
Frivatwohnung ist nur ein Frivatwohnung ist der
gelegentlicher Arbeitsort, Zweite Arbeitsort, wo
an dem ich mindestens weniger als 50% der Arbeit
einmal innerhalb der aufregelmassiger Basis
letzten vier Wochen geleistet wird.
D Normalerweise: die -2750 23034 718 -B500 3000
Privatwohnung ist der
*ibliche® oder
hauptsachliche Arbeitsort,
wo mehr als 50% der
Arbeit geleistet wird.
Regelmissig: die Gelegentlich: die - 2875 24670 752 -.8033 3283
Frivatwohnung ist der Privatwohnung ist nur gin
Zweite Arbeitsort, wo gelegentlicher Arbeitsort,
weniger als 50% der Arbeit  an dem ich mindestens
aufregelmassiger Basis einmal innerhalb der
geleistet wird. letzten vier Waochen
gearbeitet hahe.
Normalerweise: die - 5625 19752 021 -1.0555 -.0695
Privatwohnung ist der
*ibliche® oder
hauptsachliche Arbeitsort,
wo mehr als 50% der
Arbeit geleistet wird.
Mormalerweise: die Gelegentlich: die 2750 23034 718 -.3000 8500
Frivatwohnung ist der Privatwohnung ist nur ein
Mibliche® oder gelegentlicher Arbeitsort,
hauptsachliche Arbeitsort, an dem ich mindestens
wo mehr als 50% der einmal innerhalb der
Arbeit geleistet wird. letzten vier Wochen
gearbeitet habe.
Regelmassig: die 5625 19752 021 0695 1.0555
Privatwohnung ist der
zweite Arbeitsort, wo
weniger als 50% der Arbeit
aufregelmassiger Basis
geleistet wird.
Grundlage: heobachtete Mittelwerte.
Der Fehlerterm ist Mittel der Quadrate(Fehler)= 374,
* Die Mittelwertdifferenz ist in Stufe .05 signifikant.
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Bei genauer Analyse der deskriptiven Statistik (vgl. Tabelle 7) kann dieses etwas
merkwirdige Resultat damit erklart werden, dass ein einziger Teilnehmer mit Fuh-
rungsverantwortung, der regelmassig im Homeoffice arbeitet und seine Infrastruktur
zu Hause schlechter bewertet als die beim Arbeitgeber, besonders niedrige Motivati-

onswerte Aufweist. Im Gesamtbild kann dieser Effekt deshalb vernachlassigt werden.

Basierend auf diesen Ergebnissen wird auch fur Arbeithehmende mit Flihrungsver-

antwortung beziglich Hypothesen 2a, 2b und 2c die Nullhypothese beibehalten.
4.4 Einfluss der Pendelzeit auf die Arbeitsmotivation

Bei Forschungsfrage 3 wird mittels der entsprechenden Hypothese untersucht, ob
sich die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden in hybriden Arbeitsmodellen je nach
Lange des Arbeitswegs unterscheidet. Hierzu wird eine einfaktorielle Varianzanalyse
durchgeflhrt. Als parametrisches Verfahren sieht diese zwecks korrekter Interpreta-
tion der Ergebnisse einige Bedingungen voraus (Field, 2018). Zuerst wird sicherge-
stellt, dass die durchschnittlichen Arbeitsmotivationswerte der beiden Gruppen der
Telearbeitenden ohne und mit Fllhrungsposition keine extremen Ausreisser auswei-
sen. Dies erfolgt anhand der Box-Plots der explorativen Datenanalyse (vgl. Tabelle
32 und 33). Wie Tabelle 32 zeigt, sind in der Gruppe der Telearbeitenden ohne Fiih-
rungsverantwortung nur zwei leichte Ausreisser vorhanden (Fallnummern 2 und 97),

die als solche die Ergebnisse der Analyse nicht verzerren (Field, 2018).

Als néchstes werden die Mittelwerte der Arbeitsmotivation fir jede Auspragung der
Pendelzeit auf Normalverteilung geprift. Der Shapiro-Wilk-Test erfolgt separat fur Te-
learbeitende ohne und mit Fihrungsverantwortung. Wie die Tabellen 34 und 35 zei-
gen, ist ein Signifikanzwert Gber 0.05 nicht in allen Fallen gegeben. Nicht destotrotz
wird dies als unkritisch betrachtet, da Simulationsstudien gezeigt haben, dass die ein-
faktorielle Varianzanalyse robust ist gegentiber Verletzungen der Normalverteilungs-

annahme (Schmider et al., 2010).

Fur die Gruppe der Telearbeitenden ohne Fihrungsverantwortung ist der Levene-
Test bei einem Signifikanzniveau von 5% nicht signifikant (p = .688), was bedeutet,

dass von einer Gleichheit der Varianzen ausgegangen werden kann (vgl. Tabelle 11).
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Tabelle 11: Test auf Varianzhomogenitat H3 (Telearbeitende ohne Fihrungsverantwortung)

Tests der Varianzhomogenitat

Levene-
Statistik dft df2 Sig.
Average_Motivators  Basiert auf dem Mittelwert S66 4 150 .68
Basiert auf dem Median 4849 4 1560 736
Basierend auf dem Median 4498 4 123.883 736
und mit angepalten df
Basiert auf dem a08 4 1560 730

getrimmten Mittel

Anmerkung: N = 155; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Tabelle 12 zeigt das Ergebnis der einfaktoriellen Varianzanalyse fiir die Telearbeiten-
den ohne Fihrungsverantwortung. Die Mittelwerte der Arbeitsmotivation unterschei-
den sich nicht signifikant fir die verschiedenen Stufen der Pendelzeit (F (4, 150) =
416, p = .797). Entsprechend wird HO beibehalten.

Tabelle 12: Einfaktorielle Varianzanalyse H3 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

ANOVA
Average_Motivators
Quadratsumm Mittel der
g df Quadrate F Sia.
Zwischen den Gruppen A06 4 A27 A6 787
Innerhalb der Gruppen 45620 150 a04
Gesamt 46127 154

Anmerkung: N = 155; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Hypothese 3 HO Die Motivationsmittelwerten der Telearbeitenden mit
hybriden Arbeitsmodellen unterscheiden sich nicht

signifikant je nach Lange ihres Arbeitswegs.

H1 Die Motivationsmittelwerten der Telearbeitenden mit
hybriden Arbeitsmodellen unterscheiden sich signifikant je

nach Lange ihres Arbeitswegs.

Auch fur die Telearbeitenden mit Fihrungsverantwortung ergibt der Levene-Test ei-
nen Signifikanzwert Uber 0.05 (p = .943), gemass dem eine Gleichheit der Varianzen

angenommen werden kann (vgl. Tabelle 13).
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Tabelle 13: Test auf Varianzhomogenitat H3 (Telearbeitende mit Filhrungsverantwortung)

Tests der Varianzhomogenitat

Levene-
Statistik df1 df2 Sig.
Arbeitsmotivation Basiert auf dem Mitte lwert B8 4 45 843
Basiert auf dem Median 315 4 15 BET
Basierend auf dem Median 315 4 38222 .BEE
und mit angepalbten df
Basiert auf dem 183 4 45 841

getrimmten Mittel

Anmerkung: N = 50; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Wie aus Tabelle 14 zu entnehmen ist, ist das Ergebnis der Varianzanalyse auch fur
diese Gruppe nicht signifikant ist. Die Mittelwerte der Arbeitsmotivation unterscheiden
sich nicht signifikant je nach Pendelzeit (F (4, 45) = .369, p = .829). Dementsprechend
wird auch fur Telearbeitende in einer Fihrungsposition HO beibehalten.

Tabelle 14: Einfaktorielle Varianzanalyse H3 (Telearbeitende mit Fihrungsverantwortung)

ANOVA
Average_Motivators
Quadratsumm Mitte! der
. g df Quadrate F Sig.
Zwischen den Gruppen G663 4 66 3649 829
Innerhalb der Gruppen 20180 45 4449
Gesamt 20.853 49

Anmerkung: N = 50; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)
4.5 Der Einfluss vom Arbeitspensum auf die Arbeitsmotivation

Zur Beantwortung der vierten und letzten Forschungsfrage wird H4 anhand eines un-
abhangigen t-Tests gepruft. Dieses parametrische Verfahren verlangt, dass die un-
abhéngige Variable ordinalskaliert ist und zwei Auspragungen hat. Die abh&ngige Va-
riable muss mindestens intervallskaliert sein (Field, 2018). Die beiden Variablen «Ar-
beitspensum» und «Arbeitsmotivation» erfiillen diese Bedingungen. Weiterhin wer-
den mittels Box-Plots der explorativen Datenanalyse die Mittelwerte der Arbeitsmoti-
vation auf Ausreisser geprift. Wie aus den Tabellen 38 und 39 zu entnehmen ist,
enthalten die beiden Datensatze der Telearbeitenden ohne und mit Fihrungsverant-
wortung keine extremen Ausreisser. Die Gruppe der Telearbeitenden ohne Fihrungs-
verantwortung weist lediglich zwei leichte Ausreisser auf (Fallnummern 2 und 97), die
als solche unkritisch sind (Fields, 2018). Demzufolge werden fiir die weitere Auswer-
tung keine Teilnehmer ausgeschlossen. Die Voraussetzung der Normalverteilung

wird mit einem Shapiro-Wilk Test gepriift. Dass die Daten nicht Gberall normalverteilt
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sind (vgl. Tabellen 40 und 41), wird ebenso als unkritisch betrachtet, da Regressions-
modelle wie der t-Test eher robust gegen eine Verletzung dieser Bedingung sind (Lix
et al. 1996).

Als Erstes werden die Mittelwerte der Telearbeitenden ohne Fuhrungsverantwortung
auf signifikante Unterschiede gepruft. Die Varianzhomogenitat wird mit einem Le-
vene-Test aus Teil des t-Test-Ergebnisses verifiziert. Wie aus Tabelle 15 zu entneh-
men ist, ist der Levene-Test nicht signifikant (p = .701). Entsprechend kann von Vari-
anzhomogenitéat ausgegangen werden. Weiterhin zeigt der t-Test, dass es keinen sta-
tistisch signifikanten Unterschied gibt zwischen der Abreitsmotivation der Teil- und
Vollzeitbeschatftigten (t (153) = -.58, p = .560). Entsprechend wird die Nullhypothese
beibehalten.

Tabelle 15: t-Test mit integriertem Levene-Test H4 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwor-
tung)

Test bei unabhidngigen Stichproben

Levene-Testder
Varianzgleichheit t+Test fiir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenzintervall der
Sianifikanz Mittlere Differenz fiir Differer
F Sig. T df Einseiiges p  Zweiseitiges p Differenz Standardfzhler Unterer Wert Oherer Wert
Arbeitsmotivation  Varianzen sind gleich 148 701 -.584 153 280 560 -.05379 .09207 -.23569 12811
Warianzen sind nicht gleich -.598 117.989 276 552 -.05379 .08025 -.23251 12494

Anmerkung: N = 155; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)

Hypothese 4 HO Die Motivationsmittelwerten der Vollzeit-Telearbeitenden
mit hybriden Arbeitsmodellen unterschieden sich nicht
signifikant von den Motivationsmittelwerten der Teilzeit-

Telearbeitenden mit hybriden Arbeitsmodellen.

H1 Die Motivationsmittelwerten der Vollzeit-Telearbeitenden
mit hybriden Arbeitsmodellen unterschieden sich signifikant
von den Motivationsmittelwerten der Teilzeit-

Telearbeitenden mit hybriden Arbeitsmodellen.

Das gleiche Verfahren wird erneut fiir die Telearbeitenden in einer Fiihrungsposition
durchgefthrt. Auch fir diese Gruppe darf Varianzhomogenitat angenommen werden,
da der Levene-Test nicht signifikant ist (p = .883). Auch in diesem Fall zeigt das Er-
gebnis des t-Tests (vgl. Tabelle 16), dass es keinen statistisch signifikanten Unter-
schied gibt zwischen der Abreitsmotivation der Teil- und Vollzeitbeschéaftigten (t (48)

=1.05, p =.299). Auch fur diese Gruppe wird die Nullhypothese beibehalten.
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Tabelle 16: t-Test mit integriertem Levene-Test H4 (Telearbeitende mit Fihrungsverantwor-
tung)

Test bei unabhingigen Stichproben
Levene-Test der
Warianzgleichheit +Testfir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenzintervall der
Signifikanz Mittlers Differanz fir Differenz
F Sig T df Einseitiges p  Zweiseitiges p Diffarenz Standardfehler e
Arbeitsmotivation  Varianzen sind gleich 022 883 1.049 48 150 299 24167 23041 -.22160
‘Varianzen sind nicht gleich 1.124 15.188 139 278 24167 21500 -.21609

Anmerkung: N = 50; *p<.05 **p<.01 ***p<.001 (zweiseitig)
4.6 Nachteile von Homeoffice

Teilnehmer, die ihre Tatigkeit ganz oder teilweise von Zu Hause aus erledigen, wur-
den unter anderem uber die Storfaktoren im Homeoffice befragt. Tabelle 17 zeigt,
dass die Mehrheit der Telearbeitenden (37%, N = 78) den fehlenden informellen/so-
zialen Austausch mit Kollegen am starksten als nachteilig empfinden. 21% der Tele-
arbeitende (N = 45) empfinden beim Arbeiten von zu Hause aus Uberhaupt keine
Nachteile. Diese sind meistens routinierte Telearbeitende, die regelmassig oder nor-

malerweise im Homeoffice arbeiten.

Tabelle 17: Nachteile von Homeoffice (Telearbeitende mit und ohne Flhrungsverantwortung)

HO-Frequenz
Nachteile HO Gelegentlich | Regelmassig | Mormalerweise |Immer | Total |Total %
Fehlender informeller/sozialer Austausch mit Kolleg/innen 10 30 36 2 78 37.1%
Keine Nachteile 2 15 25 3 45 21.4%
Tendenz zum zu viel Arbeiten 1 4 12 1 18 8.6%
Ablenkungen (durch Kinder, Haushalt, Haustier etc.) 3 5 4 ] 12 5.7%
Richtlinien des Arbeitgebers 2 4 4 ] 10 4.8%
Erschwerte Abgrenzung Arbeit/Freizeit 1 4 4 ] 9 4.3%
Hohe Selbstorganisation resp. Selbstdisziplin nétig 1 4 2 ] 7 3.3%
Infrastruktur zu Hause schlechter als im Biro 1 3 2 ] 6 2.9%
Var Ort Termine (beim Kunden oder im Blra) 3 1 1 ] 5 2.4%
Kosten, die man selber tragen muss (Strom, Papier etc.) 0 2 2 ] 4 1.9%
Misstrauen bei Vorgesetzten und Kollegen (soziale Kontrolle) 0 4 1] ] 4 1.9%
Standige Verfagbarkeit rund um die Uhr 1 1 1 ] 3 1.4%
Verstandnislose Familie, Kinder, bekannte, Nachbarn ] 0 2 ] 2 1.0%
WVereinsamung 1 0 1 ] 2 1.0%
Infrastrukur des Arbeitgebers 1 1 ] ] 2 1.0%
Hoher Koordinations- und Organisationsaufwand 1 o i} 0 1 0.5%
Transport bzw. Schleppen von Unterlagen, Blchern, Geraten usw. 0 1 ] ] 1 0.5%
Ich vermisse die Bewegung auf dem Pendelweg ] 1 ] ] 1 0.5%
Total 28 80 96 ] 210 | 100.0%

Anmerkung: N = 210

4.7 Die Arbeitsmotivation bezogen auf soziodemografische Merk-

male der Arbeitnehmenden mit Telearbeit

Mit der quantitativen Umfrage wurde die Arbeitsmotivation von 211 Probanden erho-
ben, die ihre Arbeit ganz oder teilweise im Homeoffice verrichten. In diesem Abschnitt
werden fur diese Gruppe die Mittelwerte der Arbeitsmotivation hinsichtlich deren so-

ziodemografischen Merkmale «Geschlecht», «Altersgruppe», «Ausbildung» und
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«FUhrungsverantwortung» untereinander verglichen. Die Ergebnisse, obwohl nicht di-
rekt flr die Beantwortung der Forschungsfragen relevant, konnten nitzliche Elemente
fur weiterfihrende Forschungen liefern. Tabelle 44 zeigt, dass sich die Motivations-
werte fur Manner (M = 3.14, SD = .59) leicht von denjenigen der Frauen unterscheiden
(M = 3.06, SD = .55). Am meisten motiviert sind die jungsten Probanden der Alters-
klasse 15 — 24 Jahre (M = 3.36, SD = .35), wahrend die altesten Teilnehmer der
Kategorie 55 — 64 Jahre die niedrigsten Motivationswerte aufzeigen (M = 2.94, SD =
.61). Auffallig ist, dass die Teilnehmer mit einer Ausbildung der Sekundarstufe | am
meisten motiviert (M = 3.30, SD = .22), wahrend diejenigen mit einem Tertiarab-
schluss am wenigsten motiviert sind (M = 3.08, SD = .59). Wie erwartet ist die Moti-
vation der Fuhrungskréfte héher (M = 3.16, SD = .66) als diejenige der Arbeithnehmen-
den ohne Fuhrungsverantwortung (M = 3.09, SD = .54).

5 Diskussion

Auf der Grundlage der Analysen im vorangegangenen Kapitel werden in diesem Teil
die Forschungsfragen beantwortet, indem interpretativ auf die Ergebnisse der Unter-
suchung eingegangen wird. Dabei werden die empirischen Schlussfolgerungen mit
der Theorie verglichen.

5.1 Die Prasenzarbeit in der post-Pandemie-Phase

19% (N = 49) der Befragten der vorliegenden Untersuchung verrichten ihre Arbeit
weiterhin ausschliesslich in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers (vgl. Abschnitt 4.1).
Interessant in diesem Zusammenhang ist ein Vergleich der fur die Prasenzarbeit an-
gegebenen Motive mit Umfragen aus der Pandemie-Zeit. Laut einem Bericht von Fro-
dermann et al. (2020) sagten damals 80% der Beschaftigten ohne Homeoffice aus,
dass ihre Tatigkeit mit der Teleheimarbeit nicht vereinbar ist. Wie erwartet bestatigen
die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit (vgl. Abbildung 5), dass sich auch in der post-
Corona-Zeit nicht alle Tatigkeiten ohne Weiteres ins Homeoffice verlagern lassen.
Von den Ubrigen 20%, bei denen das Arbeiten von zu Hause von der Art der Tatigkeit
her theoretisch moglich wéare, gaben im Jahr 2020 44% aus, dass Homeoffice nicht
erlaubt ist und 26% meinten, dass die technischen Voraussetzungen dafir nicht ge-
schaffen sind. Die Autoren des Berichts gingen allerdings davon aus, dass die tech-
nologischen Hurden in unmittelbarer Zukunft eine weitaus geringere Rolle spielen
wuirden. Diese Prognose wird ebenso von der vorliegenden Arbeit bestatigt, indem
zwei Jahre spater die mangelnde Technologie in der Tat an letzter Stelle der Griinde

fur keine Teleheimarbeit genannt wird, nach dem Verbot von Homeoffice. Dagegen
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sei zum Thema Prasenzkultur an dieser Stelle angemerkt, dass trotz der gesammel-
ten Erfahrungen mit der virtuellen Zusammenarbeit wahrend der Pandemie-Zeit, ein
Umdenken unter Fihrungskraften zugunsten der Teleheimarbeit offensichtlich nur
begrenzt stattgefunden hat. Bei 20% (N = 10) der Beschaftigten ohne Homeoffice ist
Teleheimarbeit namlich weiterhin nicht erlaubt. Schliesslich fallt bei den Ergebnissen
der vorliegenden Arbeit auf, dass 31% der Befragten ohne Homeoffice (N = 15) gar
keinen Wunsch haben, von zu Hause aus zu arbeiten, obwohl die Mdglichkeit dazu
besteht. In dieser Hinsicht kann zum Vergleich eine Deloitte Umfrage (2021) zum
Thema Homeoffice herangezogen werden. Hier wurde 1093 Erwerbstatigen, die po-
tenziell im Homeoffice hétten arbeiten kénnen, die Frage gestellt, wie sie in Zukunft
arbeiten wirden, wenn sie die freie Wahl dazu hatten. 12% der Befragten beantwor-
teten diese Frage damals mit «ausschliesslich im Buro». Obwohl die prozentualen
Anteile nicht Ubereinstimmen, deutet dieses Ergebnis darauf hin, dass Teleheimarbeit
nicht den Bedirfnissen aller Beschaftigten gleichermassen gerecht wird.

5.2 Beantwortung der Forschungsfrage 1

«Gibt es einen Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der Teleheimarbeit und der

Motivation von Schweizer Arbeithehmern?»

Die statistische Datenauswertung im Abschnitt 4.2 zeigt, dass weder bei Arbeitneh-
menden ohne Fuhrungsverantwortung noch bei Fihrungskréften die Arbeitsmotiva-
tion mit dem Ausmass an Teleheimarbeit korreliert. Diese Erkenntnis steht im Ein-
klang mit den Ergebnissen der im Abschnitt 2.1.3 aus jlungster Zeit zitierten Literatur.
Ausserdem untermauert sie die Schlussfolgerungen von Becker et al. (2022), die in
ihrer Studie ebenso keinen signifikanten Zusammenhang zwischen diesen zwei Vari-
ablen fanden. Vielmehr fanden Becker et al. (2022) positive Zusammenhange zwi-
schen der flexiblen Nutzung von Homeoffice und der Arbeitszufriedenheit. In diesem
Sinne zeigt sich, dass die Motivation eher von einem moglichst grossen Handlungs-
spielraum bei der individuellen Ausgestaltung flexibler Arbeitsmdglichkeiten abhangig
ist. Eine ebenso entscheidende Rolle kénnten auch weitere Faktoren spielen, die
durch eine flexible Wahl des Arbeitsplatzes begtinstigt werden. Diese sind z. B. eine

ausgewogene Work-Life-Balance, die Effizienz des ungestdrten Arbeitens usw.
5.3 Beantwortung der Forschungsfrage 2

«Unterscheidet sich der Effekt der Teleheimarbeit-Haufigkeit auf die Arbeitsmotiva-
tion je nach der Qualitat der technischen und raumlichen Arbeitsinfrastruktur zu

Hause?»
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Die Untersuchungen im Abschnitt 4.3 zeigen, dass die Faktoren «Homeoffice Haufig-
keit» und «Qualitat der Infrastruktur zu Hause» - einzeln betrachtet oder im Zusam-
menspiel - weder auf die Arbeitsmotivation der FUhrungskrafte noch auf diejenige der
Beschaftigten ohne Flhrungsverantwortung Einfluss nehmen. Was die Haufigkeit der
Telearbeit anbelangt, bestétigt dieses Ergebnis einmal mehr die Erkenntnisse der vo-
rangegangenen Analyse (vgl. Abschnitt 5.2). Bezlglich der Qualitat der raumlichen
und technischen Infrastruktur zu Hause zeigt die Kreuztabelle der deskriptiven Statis-
tik (vgl. Tabelle 18), dass die meisten Telearbeitenden mittlerweile tGiber eine Einrich-
tung zu Hause verfiigen, die mindestens vergleichbar ist mit derjenigen vom Arbeit-
geber. Diese Erkenntnis stimmt mit den Auswertungen von Zuber und Ritz (2022)
tberein und beweist, dass die Qualitat der Homeoffice-Einrichtung zu Hause im Laufe
der Zeit eine stetige Verbesserung erlebt.

Tabelle 18: Kreuztabelle deskriptive Statistik H2 (alle Teilnehmer)

Qualitat der Infrastruktur zu Hause
Homeoffice-Haufigkeit (Schlechter als im Buro [Vergleichbar mit dem Blro |Besser als im Blro |Gesamt Abs. |Gesamt %
Gelegentlich 13 9 6 28 13.7%
Regelmassig 21 35 25 81 39.5%
Normalerweise 12 44 40 96 46.8%
Gesamt Abs. 46 88 71 205 100%
Gesamt % 22.4% 42.9% 34.6% 100%

Nicht destotrotz Uberrascht ein Vergleich mit den im Abschnitt 2.3.2 zitierten Studien
von Hofmann et al. (2020) und Frodermann et al. (2021), dass selbst fir den Teil der
Befragten, dessen Infrastruktur daheim weiterhin qualitativ unzureichend ist, keine
signifikanten Effekte auf die Arbeitsmotivation zu verzeichnen sind. Es lasst sich dar-
aus schliessen, dass auch fir diesen Teil der Bevolkerung andere Vorteile des mobi-
len Arbeitens eine qualitativ mangelhafte Arbeitsinfrastruktur zu Hause bei weitem

ausgleichen.
5.4 Beantwortung der Forschungsfrage 3

«Welchen Einfluss nimmt die Lange des Arbeitswegs auf die Arbeitsmotivation?»

Die Resultate der Analyse im Abschnitt 4.4 zeigen, dass die Lange des Arbeitswegs
per se weder die Arbeitsmotivation von Fuhrungskraften noch diejenige der Beschéf-
tigten ohne Fuhrungsverantwortung beeinflusst. Somit kénnen die Annahmen aus der
im Abschnitt 2.3.3 gesichteten Literatur nicht quittiert werden. Dennoch ist - tiber die
Beantwortung der Forschungsfrage 3 hinaus - eine weitere Beobachtung sicher von
Interesse, namlich, ob Telearbeitende mit einer lAngeren Pendelzeit tendenziell hau-
figer im Homeoffice arbeiten. Fur eine bessere Ubersicht werden die finf Kategorien

der Pendelzeit in zwei Hauptkategorien zusammengruppiert. In der Schweiz gilt eine
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Pendelzeit von 29 Minuten als durchschnittlich (BfS, 2022c). Entsprechend werden
Telearbeitende mit einem Arbeitsweg bis zu 30 Minuten der Gruppe «kurzer bis mitt-
lerer Arbeitsweg» und die restlichen Probanden der Gruppe «Uberdurchschnittlich
langer Arbeitsweg» zugeteilt. Wie aus Tabelle 19 ersichtlich ist, arbeitet die Uberwie-
gende Mehrheit der Telearbeitenden regelmassig bis normalerweise im Homeoffice
(86%, N = 177). Obwohl fur die Telearbeitenden, die «regelmassig» und «normaler-
weise» zu Hause arbeiten, behauptet werden kann, dass diejenigen mit einem tber-
durchschnittlich langen Hinweg zum Arbeitgeber tendenziell eher 6fter im Homeoffice
arbeiten, ist nicht Gber alle Auspragungen der Homeoffice-H&aufigkeit hinweg ein po-
sitiver Zusammenhang gegeben. Dies steht grundsatzlich im Widerspruch zu den im
Abschnitt 2.3.3 geschilderten Feststellungen von Degenhardt et al. (2014) und lasst
eher vermuten, dass wahrend die Mehrheit der Telearbeitenden den Arbeitsort flexi-
bel entscheiden darf, ein kleineres jedoch nicht zu unterschétzendes Teil diesbeziig-
lich immer noch den vom Arbeitgeber auferlegten Einschrénkungen unterliegt. Somit
entsteht mit Bezug auf die Lange des Arbeitswegs einmal mehr die Vermutung, dass
die Arbeitsmotivation viel mehr von der gewahrten Nutzungsflexibilitat abhangt, als
rein von der Distanz zwischen Wohnort und Standort des Arbeitgebers und somit von

der eingesparten Pendelzeit.

Tabelle 19: Kreuztabelle deskriptive Statistik H3 (alle Teilnehmer)

Pendelzeit
Homeoffice-Haufigkeit | 0-15 Min. 16- 30 Min. 31-45Min. | 46-60Min. | =80Min. |Gesamt
Gelegentlich 13 5 4 5 1 28
Regelmassig 14 18 23 14 12 381
Normalerweise 7 17 N 25 16 96
Gesamt 34 40 58 44 29 205
Pendelzeit

Kurzer bis mittlerer Oberdurchschnittlich langer

Arbeitsweg Arbeitsweg

0-30 Min. =31 Min.
Homeoffice-Haufigkeit N % N % Gesamt
Gelegentlich 18 24% 10 8% 28
Regelmassig 32 43% 49 37% 81
Normalerweise 24 32% 72 55% 96
Gesamt 74 100% 131 100% 205

Homeoffice-Haufigkeit
Gelegentlich Regelmassig Normalerweise

Pendelzeit N % N % N % Gesamt
Kurzer bis mittlerer
Arbeitsweg 128 24% 32 43% 24 32% 74
0- 30 Min.
Gberdurchschnittlich
langer Arbeitsweg 10 8% 49 37% 72 55% 131
=31 Min,
Gesamt 28 81 96 205




45

5.5 Beantwortung der Forschungsfrage 4
«Ist die Motivation der Telearbeitenden je nach Arbeitspensum unterschiedlich?»

Die in der vorliegenden Arbeit untersuchten méannlichen und weiblichen Teilearbei-
tenden sind relativ gleichverteilt (vgl. Tabelle 20).

Tabelle 20: Kreuztabelle deskriptive Statistik H4 (alle Teilnehmer)

Arbeitspensum
Geschlecht Teilzeit Vollzeit Gesamt
Weiblich 36 50 86 42%
Mannlich 28 87 115 56%
Divers 1 0 1
Mochte nicht bekanntgeben 0 3 3
Gesamt 65 140 205

32% 8%

Interessant ist sicher die Beobachtung, dass es im Homeoffice weniger in Teilzeit als
in Vollzeit gearbeitet wird. Das gilt fir Frauen ebenso wie flir Manner. Dieses Ergebnis
stitzt die Aussagen im Bericht von Carstensen et al. (2020), nach dem die Home-
office-Arbeit als Instrument zur besseren Koordination von familiaren und beruflichen
Verpflichtungen zu einer Erhéhung der Arbeitsbereitschaft beitragt und zur Beseiti-
gung von Geschlechterungleichheiten bei der Verteilung von Arbeitsaufgaben oder
im Karrierewettbewerb fihren konnte. Was allerdings den Annahmen aus der Litera-
tur widerspricht ist die Tatsache, dass sich aus der Untersuchung der Hypothese 4
(vgl. Abschnitt 4.5) keine signifikanten Unterschiede zwischen der Arbeitsmotivation
von Voll- und Teilzeitbeschaftigten ergeben. Somit lassen sich unabhangig von der
Fuhrungsverantwortung auch in diesem Fall keine Rickschlisse im Hinblick auf ei-
nem Zusammenhang zwischen Arbeitspensum und Arbeitsmotivation im Homeoffice
ableiten. Angesichts dieser Beobachtungen liegt auch in diesem Fall die Schlussfol-
gerung nahe, dass maogliche Unterschiede in der Arbeitsmotivation eher durch andere

Faktoren zu erklaren sind.
5.6 Nachteile von Homeoffice

Am haufigsten (37.1%, N = 78) wurde in der vorliegenden Arbeit das Wegbleiben des
informellen Austauschs mit Arbeitskollegen als Nachteil der Arbeit von zu Hause aus
genannt (vgl. Abschnitt 4.6). Dieses Ergebnis stimmt mit den Feststellungen von
Z'Rotz et al. (2021), Gisin et al. (2013) und Zuber und Ritz (2022) tberein und bekraf-

tigt die These, dass sich hybride Arbeitsmodelle, bestehend aus einer Kombination
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von Homeoffice und Prasenzarbeit, positiv auf das personliche Arbeitserleben aus-

wirken.
6 Fazit und Ausblick

Im Schlussteil dieser Arbeit werden die Ergebnisse zusammengefasst und maogliche
Ansatze fur weitere Forschungsvorhaben prasentiert. Eine inhaltliche und methodi-

sche Reflexion schliesst die Thematik schlussfolgernd ab.
6.1 Zusammenfassung und Handlungsempfehlungen

In der Zeit nach der Covid-19-Pandemie ist der Megatrend «New Work» auch in der
Schweiz immer mehr auf dem Vormarsch. Es zeichnet sich ein neues Verstandnis
von Arbeit ab, in dem Mitarbeitende und deren Bedurfnisse im Mittelpunkt stehen.
Dementsprechend wird Teleheimarbeit als Bestandteil von neuen hybriden Arbeits-
modellen von immer mehr Arbeitnehmenden angefordert. Durch die freie Wahl des
Arbeitsorts werden mehr Produktivitdt und eine bessere Work-Life-Balance erzielt.
Arbeitgeber missen ihre Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt bewahren und stehen vor
der Herausforderung, sich an die veranderten Umstande anzupassen. Um den Wan-
del aktiv zu gestalten, ist es fiir Unternehmen unabdingbar, die Auswirkungen der
Telearbeit auf die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter zu kennen. Im Hinblick auf die
neue «Normalitat» und die Etablierung neuer Arbeitsmodelle in der Zeit nach Covid-
19 hat sich die vorliegende Untersuchung zum Ziel gesetzt, den Einfluss von gewis-
sen Homeoffice-Faktoren auf die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden genauer un-
ter die Lupe zu nehmen. Zu diesem Zweck wurden die Studierenden der Fernfach-
hochschule Schweiz (FFHS) an den vier Standorten Zirich, Bern, Basel und Brig be-

fragt.

Zusammengefasst lasst sich festhalten, dass keiner der untersuchten Homeoffice-

Faktoren einen Einfluss auf die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden nimmt.

In Bezug auf das Ausmass der Teleheimarbeit zeigt sich, dass Abreitnehmende, die
haufiger von zu Hause aus arbeiten, nicht mehr oder weniger motiviert sind als dieje-
nigen, die seltener Teleheimarbeit leisten. Die Literatur deutet darauf hin, dass nicht
die Homeoffice-Frequenz per se, sondern die Autonomie in der Homeoffice-Nutzung
der Motivation zugrunde liegt. Es ware sicher sinnvoll, dieser Behauptung in weiteren

Studien auf den Grund zu gehen.

Ebenso wenig beeinflusst die Qualitat der technischen und raumlichen Infrastruktur

zu Hause die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden, weder einzeln noch im
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Zusammenspiel mit der Homeoffice-Haufigkeit. Die Untersuchung zeigt, dass die
Uberwiegende Mehrheit der Befragten mittlerweile lber eine Einrichtung im Home-
office verfiigt, die mindestens mit derjenigen am betrieblichen Arbeitsplatz vergleich-
bar ist. Ausserdem nennen nur 3% der Teilnehmer eine mangelhafte Infrastruktur zu
Hause als Nachteil der Teleheimarbeit und nur 1% behauptet, die Infrastruktur des
Arbeitgebers sei fur die Arbeit im Homeoffice ungeeignet. Daraus lasst sich schlies-
sen, dass die technologischen Hindernisse, die noch in Studien aus der Pandemie-
Zeit als Argument gegen Homeoffice vorkamen, in der Schweiz bereits weitgehend

Uuberwunden sind.

Auch mit Bezug auf die Lange des Arbeitswegs unterscheiden sich die Motivations-
mittelwerte der verschiedenen Auspragungen nicht signifikant voneinander. D. h., die-
ser Homeoffice-Faktor nimmt an sich keinen direkten Einfluss auf dem Konstrukt der
Arbeitsmotivation. Telearbeitende mit einem léangeren Arbeitsweg, die sich diesen
durch die Homeoffice-Mdglichkeit ersparen dirfen, sind nicht unbedingt motivierter
als diejenigen, die naher am betrieblichen Arbeitsplatz wohnen. In diesem Zusam-
menhang ist allerdings eine weitere Beobachtung von Interesse: es ist kein klarer
Trend erkennbar, nach dem Teleheimarbeitende mit einem langeren Arbeitsweg sys-
tematisch ofters von zu Hause aus arbeiten. Verbindet man dieses Ergebnis mit der
Tatsache, dass 5% der Teilnehmer die Richtlinien des Arbeitgebers als Hindernis bei
der Teleheimarbeit nennen, besteht die Vermutung, dass der Wunsch nach mehr
Homeoffice bei einem immer noch relevanten Teil der Schweizer Telearbeitenden
unerfllt bleibt. Sinnvollerweise sollte dieser Aspekt in zukinftigen Forschungsarbei-
ten genauer untersucht werden. Konkret sollte einerseits eruiert werden, wodurch
sich diejenigen Unternehmen auszeichnen, die eine komplette Flexibilitat in der Wahl
des Arbeitsorts ermdglichen und welche Vorteile daraus resultieren. Andererseits
sollte recherchiert werden, aus welchen Griinden in der Schweiz nach Ende der
Coronakrise den Beschéftigten teilweise weniger Flexibilitat als erwiinscht angeboten

wird.

Als vierter und letzter berlcksichtigter Faktor, wirkt sich das Arbeitspensum auch nicht
auf die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden aus. Vollzeitbeschéftigte im Homeoffice
zeigen keine hoheren oder niedrigeren Motivationswerte als Teilzeitbeschaftigte auf.
Interessant in diesem Zusammenhang ist jedoch die Feststellung, dass mehr Vollzeit-
als Teilzeitbeschatftigte im Homeoffice arbeiten. Es empfiehlt sich, die Grinde dafur
durch weitere Untersuchungen zu klaren. Sind Teleheimarbeitende tatsachlich bereit,
mehr Arbeit zu leisten, oder ist auch dieses Phdnomen eher in irgendeiner Art und

Weise auf die Richtlinien des Arbeitgebers zurtickzuftihren?
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Nicht zuletzt sind die 49 Teilnehmer besonders erwéhnenswert, die ausschliesslich
Prasenzarbeit leisten. Auffallend in diesem Zusammenhang ist nicht, dass Home-
office flr 43% davon aufgrund der Tatigkeit nicht infrage kommt, sondern, dass 31%
davon keinen Wunsch nach Teleheimarbeit dussert, obwohl deren Aufgaben grund-
satzlich von zu Hause aus erledigt werden kénnten. Die im Rahmen der vorliegenden
Arbeit erhobenen Daten zeigen, dass diese mehrheitlich Manner sind, die im Sekun-
dar- und Tertiarsektor tatig sind. Kinftige Forschungsarbeiten sollten die Merkmale
dieser Bevdlkerungsgruppe genauer untersuchen und klaren, weswegen fiir diesen
Teil der Beschaftigten Teleheimarbeit Gberhaupt kein Bedurfnis ist. Bemerkenswert
ist auch, dass fur 21% der Teilnehmer die Teleheimarbeit vom Arbeitgeber oder von
der vorgesetzten Person untersagt wird, obwohl diese aufgrund der Aufgabe mdoglich
ware. Daraus lasst sich schliessen, dass in der Schweizer Unternehmenswelt immer
noch gewisse Bedenken gegen die Einrichtung von Teleheimarbeit existieren. Mog-
licherweise beflirchten manche Unternehmen, dass ihre Mitarbeiter weniger produktiv
arbeiten, wenn die Arbeit an einem Ort stattfindet, der ausserhalb der unmittelbaren
Kontrolle des Vorgesetzten liegt. Jedenfalls scheint die starke Prasenzkultur auch in
der Post-Pandemie-Zeit eine bedeutende Rolle zu spielen. Deshalb wird an dieser
Stelle empfohlen, dieses Phdnomen in weiteren Analysen genauer unter die Lupe zu

nehmen.
6.2 Kritische Wirdigung

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde der Fragebogen ausschliesslich in deut-
scher Sprache verfasst und hauptsachlich an die Studierenden der FFHS verschickt.
Zum einen fihrt dies dazu, dass sich die Relevanz der Stichprobe auf die Deutsch-
schweiz beschrankt, obwohl eine landesweite Befragung der Telearbeitenden den
Rahmen dieser Arbeit gesprengt hatte. Zum anderen ist die Relevanz der Ergebnisse
fur samtliche Alterskategorien ausserhalb der Gruppe der 25- bis 39-Jahrigen grund-
satzlich zu hinterfragen, da die vorwiegende Mehrheit der Teilnehmer, trotz einer
sonst gut durchmischten Verteilung auf die Ubrigen soziobkonomischen Gruppen, zu

dieser Altersklasse gehort.

Dartiber hinaus sind Uberlegungen in Hinsicht auf die Operationalisierung und die
Messung der Variable «Arbeitsmotivation» notwendig. Die Resultate dieser Arbeit zei-
gen eindeutig, dass andere Faktoren als die hier untersuchten einen Einfluss auf die
Arbeitsmotivation nehmen. Ausserdem gibt es Hinweise in der Forschung, dass das
Wohlbefinden der Arbeitnehmenden im Homeoffice unter anderem an deren Person-

lichkeitsmerkmale sowie an die Lebensbedingungen geknupft ist. Solche individuellen
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Attribute werden in der vorliegenden Arbeit nicht erfasst, sollten aber in weiterflihren-

den Analysen unbedingt beriicksichtigt werden.

Im Nachhinein betrachtet, hat die angewendete Rating-Skala zur Messung der Ar-
beitsmotivation ebenso Nachteile. Um der Tendenz zur Mitte gegenzusteuern, wurde
eine 4-stufige bipolare Skala eingesetzt. Um mdgliche Unterschiede mit grosserer
Granularitéat zu messen, wird fir zukinftige Forschungsvorhaben eine breitere Skala

empfohlen (z. B. eine Skala von 1 bis 6).

Nicht zuletzt verdient auch Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie als Instrument der Mo-
tivationserhebung eine kritische Betrachtung. Wie bereits im Abschnitt 2.2.3 erwéhnt,
ist diese Theorie umstritten. House und Wigdor (1967) werteten Herzbergs Original-
daten erneut aus und zeigten, dass eine eindeutige Unterteilung in Hygienefaktoren
und Motivatoren nicht realistisch ist. Es stellte sich beispielsweise heraus, dass Leis-
tung und Anerkennung (Motivatoren) haufiger mit Unzufriedenheit in Verbindung ge-
bracht werden als die Arbeitsbedingungen und das Verhéltnis zum Vorgesetzten (Hy-
gienefaktoren). Ausserdem belegte die Studie, dass der gleiche Faktor vollig indivi-
duell bei manchen Menschen zu Zufriedenheit und bei anderen zu Unzufriedenheit
fihren kann. Daher ist es riickblickend ratsam, die Erfassung der Arbeitsmotivation
nicht ausschliesslich auf Herzbergs Motivatoren zu basieren, sondern den Fragebo-

gen mit zusatzlichen Items auf Basis von Hygienefaktoren zu erganzen.

In der vorliegenden Befragung ist die Frage zu den Nachteilen bzw. Storfaktoren der
Arbeit im Homeoffice ungenau formuliert. «Was hindert Sie am starksten daran, lhre
Arbeit im Homeoffice zu verrichten?» verstanden einige Teilnehmer als «Weswegen
arbeiten Sie nicht haufiger von zu Hause aus?». Somit sind einige Antworten streng
genommen nicht relevant. Dennoch hat dieser Fehler einen wichtigen Aspekt ans
Licht gebracht, namlich dass der Wunsch nach mehr Homeoffice fir einen Teil der
Bevdlkerung weiterhin unerfillt bleibt. Wie bereits im Abschnitt 6.1 erwéhnt, ist auf-

grund dieser Erkenntnis eine tiefgriindigere Analyse von besonderem Interesse.

Zu guter Letzt sei erwdhnt, dass die Frage zur Qualitat der technischen und raumli-
chen Infrastruktur zu Hause unterschiedliche potenzielle Einflussfaktoren impliziert:
«Wie beurteilen Sie Ihre Einrichtung im Homeoffice (raumliche Verhaltnisse, Ergono-
mie, Lichtverhaltnisse, Hard- und Software, Hilfsmittel, Internetverbindung usw.)?».
Fur weiterfuhrende Studien ist zu prufen, ob eine Trennung der Faktoren «R&umliche
Verhaltnisse» (z. B. separates Arbeitszimmer vs. Homeoffice-Ecke) und «Technische

Infrastruktur» (mit Bezug auf Hard- und Software) sinnvoller ist.



50

Die vorliegende Arbeit hat den Einfluss der Homeoffice-Faktoren «Homeoffice-Um-
fang», «technische Ausstattung und raumliche Einrichtung zu Hause», «Pendelzeit»
und «Arbeitspensum» auf die Arbeitsmotivation der Telearbeitenden untersucht. Wi-
der Erwartung werden diesbezlglich keine Zusammenhange festgestellt. Unter-
schiede in den Motivationswerten zwischen den soziodkonomischen Gruppen werden
aufgezeigt. Ausserdem werden die meistgenannten Grinde fir ausschliessliche Pra-
senzarbeit erforscht. Somit sind die Forschungsziele erreicht, obwohl sich aus den
Ergebnissen mehrere Folgefragestellungen ergeben, deren Klarung eine lohnens-

werte Aufgabe fir die Zukunft ist.
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Anhang

Homeoffice in der Schweiz — Verbreitung in verschiedenen soziodemo-

graphischen Gruppen

Mehr als Fr. 130'000
Fr. 104001 - 130'000
Fr. 91°001 - 104'000
Fr. 78’001 - 91'000
Fr. 65'001 - 78'000
Fr. 52’001 - 65'000

Fr. 26'001 - 39'000

Fr. 39°001 - 52'000

Fr. 13'001 - 26'000

Bis Fr. 13'000

0 0.25 0.50 0.75 1.00
Anteil Beschiftigte mit der Méglichkeit zu Homeoffice

=

0.

Abbildung 7: Anteil Beschéaftigte mit Homeoffice nach Einkommensklasse
Quelle: BfS — Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)

Doktorat, Habilitation

Hohere Berufsbildung, Fachhochschule oder Universitit

Allgemeinbildende Schule und Lehrkrafte-Seminar

Berufslehre oder berufliche Grundbildung

Obligatorische Schule (inkl. Ubergangsausbildungen)

0.00 0.25 0.50 0.75 1.00
Anteil Beschiftigte mit der Méglichkeit zu Homeoffice

Abbildung 8: Anteil Beschéftigte mit Homeoffice nach Ausbildung
Quelle: BfS — Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
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1.00

O.IOO O.IZS O.ISO 0.I75
Anteil Beschiéftigte mit der Méglichkeit zu Homeoffice
Abbildung 9: Anteil Beschéftigte mit Homeoffice nach Geschlecht
Quelle: BfS — Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
25_39 Jahre _
40_54 Jahre _
55_64 Jahre _
15_24 Jahre -
D.IUO l].l25 l].l50 U.I?S 1.I[][I

Anteil Beschidftigte mit der Moglichkeit zu Homeoffice

Abbildung 10: Anteil Beschéaftigte mit Homeoffice nach Altersklasse
Quelle: BfS — Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
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Einladungs-E-Mail
Liebe Mitstudierende,

im Rahmen meiner Bachelorthesis an der FFHS (BSc Betriebsdkonomie) untersuche

ich den Einfluss spezifischer Homeoffice-Faktoren auf die Arbeitsmotivation.

Arbeitest Du zur Zeit ganz oder teilweise von zu Hause aus? Oder willst/kannst/darfst
Du kein Homeoffice leisten?

Perfekt! Dann bitte ich Dich, 5 bis max. 10 Minuten Deiner Zeit in meine Umfrage zu

investieren:

https://www.unipark.de/uc/nozohour/bb3c/

Bitte flille diese bis am 16. Oktober 2022 aus.

Die Daten werden anonym erhoben und es sind keine Rickschliusse auf Deine Per-
son maoglich.

Ich bedanke mich jetzt schon ganz herzlich fir Deine Unterstiitzung!
Beste Grusse
Parinaz Nozohour

P.S. die Umfrage darf selbstverstandlich sehr gerne an private und geschaftliche Kon-

takte weitergeleitet werden.



https://www.unipark.de/uc/nozohour/bb3c/
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Fragebogen

Startseite
Liebe Teilnehmer,

herzlich willkommen zu dieser Umfrage zum Thema "Homeoffice und Arbeitsmotiva-

tion". Die Befragung richtet sich an Erwerbstétige in der Deutschschweiz.

Im ersten Teil geht es um demografische Fragen zu lhrer Person. Falls Sie derzeit
ganz oder teilweise im Homeoffice tatig sind, folgen im zweiten Teil Fragen zu einzel-
nen Aspekten lhrer Arbeit von zu Hause. Im dritten und letzten Teil gibt es ein paar
Fragen zu lhrer Arbeitsmotivation.

Vielen Dank daflr, dass Sie sich max. 10 Minuten Zeit nehmen, um den Fragebogen
maglichst wahrheitsgetreu zu beantworten.

Alle Daten werden anonym erhoben. Ruckschlusse auf Ihre Person sind nicht még-
lich.

Bitte klicken Sie auf "weiter", um die Umfrage zu starten.



Alle Probanden
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Persdnliche Merkmale

Frage

Auspragung

Bitte geben Sie Ihr Ge-

[V2] - Geschlecht

schlecht an 1. Weiblich

2. Mannlich

3. Divers

4. Mdchte ich nicht bekanntgeben
Zu welcher Altersgruppe | [V3] - Alter
gehoren Sie? 1. 15— 24

2. 25-39

3. 40-54

4. 55-64

5. 65 oder alter

Was ist Ihre hochste Ausbil-
dung?
(Far

Uber das Bildungswesen in

mehr Informationen

der Schweiz klicken Sie

hier

[V4] - Ausbildung

1.
2.

Sekundarstufe | (obligatorische Schule)

Sekundarstufe Il (gymnasiale Maturitat,

Fachmaturitat oder Berufsmaturitét)

Tertiarstufe (universitdre Hochschulen inkl.
ETH, padagogische Hochschulen, Fachhoch-

schulen, héhere Fachschulen)

In  welchem Wirtschafts-
zweig sind Sie hauptsach-
lich tatig?

(falls Sie nicht sicher sind,
klicken Sie bitte auf das
Fragezeichen-Symbol oben

rechts)

[V5] - Wirtschaftssektor

1.

Priméarer Sektor (Land- bzw. Forstwirtschaft,

Fischerei).

Sekundarer Sektor (produzierender Sektor,
Industrie, Energieversorgung, verarbeitendes

Gewerbe, Hoch-, Tief- bzw. Bergbau).

Tertiarer Sektor (Dienstleistungsbranchen
wie z. B. Handel, Gastgewerbe, Erbringung
von Finanz- und Versicherungsdienstleistun-
gen, Gesundheitswesen, offentliche Verwal-

tung).
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Wirtschaftszweige der Schweiz — Bundesamt fiir Statistik — Eidgendssische Betriebszahlung

2008

Wirtschaftssektor

Branchenzuteilung

Priméarer Sektor

Land-, Forstwirtschaft, Fischerei

Sekundarer Sektor

(produzierender Sektor)

Bergbau
Nahrungsmittelindustrie, Tabak
Textilien, Bekleidung, Leder
Holzindustrie

Papier, Druck

Chemie, Pharmazie, Kunststoff
Glas, Beton, Keramik
Metallindustrie

Elektronik, Optik

Maschinen-, Fahrzeugbau
Sonstige Waren

Energie, Wasser, Entsorgung

Baugewerbe

Tertiarer Sektor

(Dienstleistungsbranchen)

Motorfahrzeughandel, Reparatur
Grosshandel
Detailhandel
Verkehr, Nachrichtentbermittlung
Gastgewerbe

Information, Kommunikation

Finanzen, Versicherungen, Immobilien

Wirtschaftliche Dienstleistungen
Forschung, Entwicklung
Offentliche Verwaltung
Erziehung, Unterricht
Gesundheits-, Sozialwesen
Kunst, Unterhaltung, Erholung

Sonstige Dienstleistungen
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Erledigen Sie derzeit lhre

Tatigkeit ganz oder teil-

weise im Homeoffice?

[V6]-HO_ J N
1. Ja
2. Nein

Pfad 2: Nur fir Teilnehmende ohne Teleheimarbeit

Weswegen arbeiten Sie

nicht im Homeoffice?

(Bitte wahlen Sie die Ant-
wort aus, die am meisten
auf Sie zutrifft)

[V25] — Grund_kein_HO

1. Nicht méglich: Homeoffice Ist aufgrund mei-

ner Arbeitsaufgabe nicht mdglich (z. B. Kun-
dentermine, Schalterdienste, Bearbeitung
von sensiblen Daten usw.).

Nicht erlaubt: Homeoffice ware von der Auf-
gabe her moglich, mein Arbeitgeber oder
meine vorgesetzte Person erlaubt es aber

nicht.

. Technik fehlt: Homeoffice ware von der Auf-

gabe her maoglich, es fehlt mir aber die tech-
nische Ausrustung (z. B. fehlende Hardware,
Software oder Kommunikations- bzw. Kolla-
borationstools).

Mochte nicht: Homeoffice ware maoglich, ich
mochte es aber nicht.

Pfad 2 - Ende des Fragebogens: Weiterleitung direkt an Endseite (siehe S. 73)
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Pfad 1: Nur fir Teilnehmende mit Teleheimarbeit

Kontrollvariable Fiihrungsposition

Uben Sie eine Fuhrungspo- | [V12] — Fuhrungspos

sition aus? 1. Ja

2. Nein

Messung der unabhéangigen Variablen

Wie oft arbeiten Sie derzeit | [V24] — HO Freq

von zu Hause aus? 1. Gelegentlich: die Privatwohnung ist nur ein
gelegentlicher Arbeitsort, an dem ich mindes-
tens einmal innerhalb der letzten vier Wochen
gearbeitet habe.

2. Regelmassig: die Privatwohnung ist der
zweite Arbeitsort, wo weniger als 50% der Ar-
beit auf regelméssiger Basis geleistet wird.

3. Normalerweise: die Privatwohnung ist der
«Ubliche» oder hauptséchliche Arbeitsort, wo

mehr als 50% der Arbeit geleistet wird.

4. Ich arbeite ausschliesslich im Homeoffice.

Was ist Ihr Beschaftigungs- | [V18] — Besch grad

grad? 1. Teilzeit (weniger als 40 Stunden pro Woche)

2. Vollzeit (40 Stunden pro Woche oder mehr)




Wie lange pendeln Sie zum

betrieblichen  Arbeitsplatz

(ein HinweQg)?

[V26] — Pendelzeit
1. 0-15Min.
2. 16 —30 Min.
3. 31-45Min.
4. 46 - 60 Min.
5. Mehr als 60 Min.

Wie beurteilen Sie lhre Ein-

richtung im Homeoffice
(rdumliche  Verhéltnisse,
Ergonomie,  Lichtverhalt-
nisse, Hard- und Software,
Hilfsmittel, Internetverbin-

dung usw.)?

[V27] — Infrast_daheim
1. Schlechter als am betrieblichen Arbeitsplatz

2. Vergleichbar mit dem betrieblichen Arbeits-

platz

3. Besser als am betrieblichen Arbeitsplatz
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Storfaktoren/Nachteile der Arbeit im Homeoffice

[In Anlehnung an Gisin et al. (2013)]

Frage Auspragung
Was hindert Sie am stérks- | [V28] — Storfakt HO
ten daran, lhre Arbeit im 1. Der informelle/soziale Austausch mit Arbeits-
Homeoffice zu verrichten? kolleg/innen fehlt.
(Bitte wdhlen Sie die Option 2. Die Abgrenzung Arbeit/Freizeit ist schwierig.
aus, die fir Sie am meisten _ _
relevant ist) 3. Ple I.r.1frastruktur zu Hause ist schlechter als
im Buro.
4. Ablenkungen (durch Kinder, Haustier, Haus-
halt etc.)
5. Verstandnislose Familie, Kinder, Bekannte,
Nachbarn
6. Hohe Selbstorganisation resp. Selbstdisziplin
notig
7. Hoher Koordinations- und Organisationsauf-
wand
8. Tendenz zum zu viel arbeiten
9. Kosten, die man selber tragen muss (Strom,
Papier etc.)
10. Standige Verfiigbarkeit rund um die Uhr
11. Transport resp. das Schleppen von Unterla-
gen, Blchern, Geréaten usw.
12. Misstrauen bei Vorgesetzten und Kollegen
(soziale Kontrolle)
13. Vereinsamung
14. Andere (welche?) [V35]

15.

Keine Nachteile
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Fast geschafft

Sie haben es fast geschafft! Nur noch ein paar Fragen zu lhrer Arbeitsmotivation und

schon ist die Umfrage beendet.

St



Messung der abhéangigen Variable
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Jedem Motivator entspricht eine Aussage, die die Teilnehmer mittels einer geraden

bipolaren Ordinalskala bewerten missen (1-«stimme nicht zu», 2-«stimme eher nicht

Zu», 3-«stimme eher zu», 4-«stimme zu»).

Geben Sie bitte an, wie sehr Sie folgenden Aussagen zustimmen:

Arbeitsmotivation (Erfullung der Motivatoren)

Motivator

Aussage

1. Die Maoglichkeit, etwas zu
leisten

(Achievement)

[V29] — Achieve

Aus meiner Arbeit ergeben sich Erfolgser-
lebnisse, die mir Auftrieb geben.

2. Anerkennung
(Recognition)

[V30] — Recogn

Die Ergebnisse meiner Arbeit werden aner-

kannt und gewdurdigt.

3. Arbeitsinhalte
(The meaningfulness of the
work itself)

[V31] — Meaning

Meine Arbeitsaufgaben stimmen mit meinen
personlichen Zielen und Einstellungen tber-

ein.

4. Verantwortung
(Responsibility for the work

and its outcomes)

[V32] — Respon

Meine vorgesetzte Person vertraut mir das

richtige Mass an Verantwortung an.

5. Aussichten auf Beférderung

(Advancement)

[V34] — Advance

Mein Job bietet mir gute Aufstiegsmdoglich-

keiten.
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6. Wachstumsmadglichkeiten
(Possibility of growth)

[V33] — Growth

Auf der Arbeit habe ich gute Wachstums-
moglichkeiten  (Entfaltungsmaglichkeiten,

Fortbildungsmassnahmen).

Endseite:

Herzlichen Dank, dass Sie sich die Zeit genommen haben.

Falls Sie Fragen haben oder an den Erkenntnissen der Studie interessiert sind, mel-

den Sie sich bitte per Mail an parinaz.nozohour@students.ffhs.ch.

Freundliche Grisse

P. Nozohour


mailto:parinaz.nozohour@students.ffhs.ch

Stichprobenmerkmale

Tabelle 21: Stichprobenmerkmale (alle Teilnehmer)

Alle Teilnehmer (mit und ohne Homeoffice)

Stichprobengrosse 260 giltige Falle

Fehlende Werte 0

Merkmal Auspragung Anzahl Anzahl %

Geschlecht Weiblich 105 40.4
Ménnlich 151 58.1
Divers 1 0.4
Méochte ich nicht bekannt geben 3 1.2
Total 260 100.0

Alter 15-24 19 7.3
25-39 166 63.8
40-54 61 235
55 - 64 14 5.4
Total 260 100.0

Ausbildung Sekundarstufe | 12 4.6
Sekundarstufe I 65 25.0
Tertiarstufe 183 70.4
Total 260 100.0

Wirtschaftssektor Priméarer Sektor 1 04
Sekundérer Sektor 52 20.0
Tertiarer Sektor 207 79.6
Total 260 100.0

Homeoffice Ja/Nein Ja 211 81.2
Nein 49 18.8




Tabelle 22: Stichprobenmerkmale (nur Teilnehmer ohne Homeoffice)

75

Teilnehmer ohne Homeoffice

Stichprobengrosse 49 guiltige Falle

Fehlende Werte 0

Merkmal Auspragung Anzahl Anzahl %

Geschlecht Weiblich 16 32.7
Mannlich 33 67.3
Divers 0 0
Mdchte ich nicht bekannt geben 0 0
Total 49 100.0

Alter 15-24 7 14.3
25-39 36 735
40-54 5 10.2
55 - 64 1 2.0
Total 49 100.0

Ausbildung Sekundarstufe | 1 20.
Sekundarstufe Il 14 28.6
Tertiarstufe 34 69.4
Total 49 100.0

Wirtschaftssektor Priméarer Sektor 1 2.0
Sekundéarer Sektor 21 42.9
Tertiarer Sektor 27 55.1
Total 49 100.0




Tabelle 23: Stichprobenmerkmale (nur Teilnehmer mit Homeoffice)
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Teilnehmer mit Homeoffice

Stichprobengrosse 211 glltige Falle
Fehlende Werte 0
Merkmal Auspragung Anzahl Anzahl %
Geschlecht Weiblich 89 42.2
Mannlich 118 55.9
Divers 1 0.5
Méochte ich nicht bekannt geben 3 1.4
Total 211 100.0
Alter 15-24 12 5.7
25-39 130 61.6
40 - 54 56 26.5
55 - 64 13 6.2
Total 211 100.0
Ausbildung Sekundarstufe | 11 5.2
Sekundarstufe I 51 24.2
Tertiarstufe 149 70.6
Total 211 100.0
Wirtschaftssektor Primérer Sektor 0 0
Sekundérer Sektor 31 14.7
Tertidrer Sektor 180 85.3
Total 211 100.0
Fuhrungsposition * Ja 51 24.2
Nein 160 75.8
Total 211 100.0
Arbeitspensum * Teilzeit (< 40 Std./Woche) 68 32.2
Vollzeit (=/>40 Std./Woche) 143 67.8
Total 211 100.00
HO-Frequenz * Gelegentlich 28 13.3
Regelmassig 81 384
Normalerweise 96 45.5
Ausschliesslich HO 6 2.8
Total 211 100.0
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Pendelzeit *

0 — 15 Min. 37 17.5
16 — 30 Min. 41 19.4
31— 45 Min. 58 27.5
46 — 60 Min. 44 20.9
Mehr als 60 Min. 31 14.7
Total 211 100.0

* zusatzliche Merkmale,

die nur fur Teilnehmer mit Homeoffice erhoben wurden.
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Offene Anmerkungen bei der Frage nach den Storfaktoren im Homeoffice

Tabelle 24: Zuordnung der offenen Angaben zu bereits vorhandenen oder neuen Antwortmaog-

lichkeiten
Frage: was hindert Sie am starksten daran, Ihre Arbeit im Homeoffice zu verrichten?
Nr. Freie Nennung bei der Frage nach Zuordnung zu einer | Zuordnung zu einer
den Storfaktoren im Homeoffice bereits vorhandenen | neuen Auswahlmaog-
Auswahlmaoglichkeit | lichkeit
7 Die Arbeit zu Hause ist wenig effi- Ablenkungen (durch
zient, weil ich mich nicht richtig kon- | Kinder, Haustier,
zentrieren kann Haushalt etc.)
43 Der Weg zum Biiro mit dem Fahr- Ich vermisse die Be-
rad wegung auf dem
Pendelweg
46 Requirements vom Arbeitgeber — Richtlinien des Ar-
ich muss mindestens 2 AT in der beitgebers
Woche im Biro sein. Sonst wiirde
ich zu 100% im HO arbeiten.
52 Platz & Arbeitstisch & Birostuhl Die Infrastruktur zu
Hause ist schlechter
als im Biro
65 Verpflichtung des Arbeitgebers, Richtlinien des Ar-
mindestens 2 Arbeitstage im Blro beitgebers
Zu sein
101 Richtlinie Firmenintern (2 Tage im Richtlinien des Ar-
Buro) beitgebers
114 Grundsatzlich wirde ich ganz von Richtlinien des Ar-
zuhause aus arbeiten, das Team beitgebers
muss jedoch auch ins Biro
124 Einverstandnis des Arbeitgebers Richtlinien des Ar-
beitgebers
133 Auf Grund der Aufgaben ist die vor Vor Ort Termine
Ort Prasenz sinnvoll (beim Kunden oder ,
im Buro)
137 Wir haben keine Laptops, somit Infrastruktur des Ar-
habe ich zwei Desktop-PC, an wel- beitgebers
chen ich jedes Mal die Einstellun-
gen gleichstellen muss
199 Interne Richtlinien: max. 20% bei Richtlinien des Ar-
100% Pensum, max. 10% bei 90% beitgebers
Pensum
202 Termine, die zwingend im Biiro o- Vor Ort Termine
der bei Kunden wahrgenommen (beim Kunden oder,
werden missen im Biro)
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Nr. Freie Nennung bei der Frage nach | Zuordnung zu einer | Zuordnung zu einer
den Storfaktoren im Homeoffice bereits vorhandenen | neuen Auswahimdog-
Auswahlmaoglichkeit | lichkeit
265 Homeoffice ist limitiert durch AG Richtlinien des Ar-
beitgebers
313 Consulting- Tatigkeit, ich arbeite Vor Ort Termine
auch beim Kunden (beim Kunden oder,
im Buro)
325 Kundentermine, Geschéftsreisen Vor Ort Termine
(beim Kunden oder,
im BUro)
338 Anordnung der Firmenleitung (3 Richtlinien des Ar-
Tage HO, 2 Tage Office) beitgebers
392 Physische Dossiers sind nicht vor- Infrastruktur des Ar-
handen, Ausdrucke kénnen nicht beitgebers
am selben Tag versendet werden
417 Ablenkung und Vereinsamung Doppelnennung mit
unbekannter Priori-
tat: wird als fehlen-
der Wert umkodiert
432 Nicht erlaubt von VG Richtlinien des Ar-
beitgebers
446 Knowhow Verlust, wenn nur im HO Der informelle/sozi-
gearbeitet wird ale Austausch mit
Arbeitskolleg/innen
fehlt.
457 Betriebliche Griinde erlauben es Richtlinien des Ar-
nicht, dass mehr zuhause gearbei- beitgebers
tet wird (Arbeit an der Anlage)
459 Vor Ort Einséatze bei Kunden Vor Ort Termine

(beim Kunden oder,
im Buro)




Reliabilitatsanalyse
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Tabelle 25: Reliabilitatsprifung der Gesamtskala fur die Berechnung der Variable "Motivation”

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

[ %
Falle Glltig 211 100.0
Ausgeschlossen?® 0 0
Gesamt 211 100.0

a. Listenweise Lischung auf der Grundlage
allerVariablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken

Anzahl der
[tems

Cronkbachs
Alpha

818 ]

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Skalenmittelwe = Skalenvarianz, Korrigieres Alpha, wenn
i, wenn ltem wenn ltem ltern-Skala- [term
weggelassen weggelassen Korrelation weggelassen
Aus meiner Arbeit ergeben 15.37 9. 464 434 aly
sich Erfolgsergebnisse,
die mir Auftrieh geben.
Die Ergebnisse meiner 15.42 B3.730 602 .TBE6
Arbeitwerden anerkannt
und gewdrdigt.
Meine Arbeitsaufgaben 15.68 a.132 685 764
stimmen mit meinen
persénlichen Zielen und
Einstellungen dberein.
Meine vorgesetzte Persan 15.15 3.993 482 .a0g
vertraut mir das richtige
Mass an Verantwortung an.
Mein Job hietet mir gute 15.98 7.471 651 T4
Aufstiegsmaglichkeiten.
Auf der Arbeit habe ich gute 15.67 7.878 643 A7h

Wachstumsmidglichkeiten

(Enffaltungsméaglichkeiten,
Faorthildungsmassnahmen
1.



81

Zusammenspiel von Homeoffice-Frequenz und Arbeitsmotivation unter

Beriicksichtigung der Qualitat der Infrastruktur zu Hause

Tabelle 26: Prufung der Ausreisser H2 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

Arbeitsmotivation

Arbeitsmotivation

400
350
300
250
200
2
o
1.50
a7
1.00 ©
Gelegentlich: die Privatwohnung Regelmassig: die MNormalerweise: die
ist nur ein gelegentlicher Privatwohnung ist der zweite  Privatwohnung ist der “ibliche”
Arbeitsort, an demich Arbeitsort, wo weniger als 50% oder hauptséachliche Arbeitsort,
mindestens einmal innerhalb der Arbeit auf regelmassiger wo mehr als 50% der Arbeit
der letzten vier Wochen Basis geleistet wird. geleistet wird.

gearbeitet habe.

Homeoffice-Frequenz

4.00
350
3.00
250
12 q
C'1 oo

200
2
o]
1.50
a7
1.00 ]
Schlechter als am betrieblichen Vergleichbar mit dem Besser als am betrieblichen
Arbeitsplatz betrieblichen Arbeitsplatz Arbeitsplatz

Qualitat der Infrastruktur zu Hause
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Tabelle 27: Priifung der Ausreisser H2 (Telearbeitende mit Fihrungsverantwortung)

400
350
=
g 300
£
g 250
200
1.50
Gelegentlich: die Privatwohnung Regelmassig: die MNormalerweise: die
ist nur ein gelegentlicher Privatwohnung ist der zweite  Privatwohnung ist der “ibliche®
Arbeitsort, an demich Arbeitsort, wo weniger als 50% oder hauptsachliche Arbeitsort,
mindestens einmal innerhalb der Arbeit auf regelmassiger wo mehr als 50% der Arbeit
der letzten vier Wochen Basis geleistet wird. geleistet wird.
gearbeitet habe.
Homeoffice-Frequenz
4.00
350
=
g 3.00
£
2
L g 250
200
1.50
Schlechter als am betrieblichen Vergleichbar mit dem Besser als am betrieblichen
Arbeitsplatz betrieblichen Arbeitsplatz Arbeitsplatz
Infrastruktur zu Hause




Tabelle 28: Test auf Normalverteilung H2 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

Verarbeitete Fille

Falle
Gilltig Fehlend

Homeoffice-Fraquenz M Prozent M Prozent M

Gesamt

Prozent

Privatwohnung ist nur ein
gelegentlicher Arbeitsort,
an dem ich mindestans
einmal innerhalb der
letzten vier Wochen
gearhbeitet habe.

Privatwohnung ist der
zweite Arbeitsort, wo
weniger als 50% der Arbeit
aufregelmassiger Basis
geleistet wird.

Privatwohnung ist der
Mibliche® oder
hauptsachliche Arbeitsort,
wo mehrals 50% der
Arbeit geleistetwird.

Mormalerweise: die 72 100.0% 0 0.

Arbeitsmotivation  Gelegentlich: die 18 100.0% 0 0.0%

Regelmassig: die 65 100.0% 0 0.0%

0%

18 100.0%

65 100.0%

72 100.0%

Tests auf Normalverteilung

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-
Homeoffice-Frequenz Statistik df Signifikanz ~ Statistik df

Wilk

Signifikanz

Average_Motivators  Gelegentlich: die ATE 18 81
Privatwohnung ist nur ein
gelegentlicher Arbeitsort,
an dem ich mindestens
einmal innerhalb der
letzten vier Waochen
gearbeitet hahe.

Regelmissig: die 083 65 200
Frivatwohnung ist der

zweite Arbeitsor, wo

weniger als 50% der Arbeit

aufregelmassiger Basis

geleistet wird.

MNormalerweise: die 118 72 014
Frivatwohnung ist der

Mibliche™ oder

hauptséchliche Arbeitson,

wo mehrals 50% der

Arbeit geleistet wird.

942

860

856

18

65

72

314

036

014

* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.
a. Signifikanzkorreltur nach Lilliefors

Verarbeitete Falle

Infrastruldur zu Hause M Prozent M

Falle
Giiltig Fehlend

Prozent

Gesamt

Prozent

Arbeitsmativation  Schlechter als am 37 100.0% 0
betrieblichen Arbeitsplatz
Yergleichbar mit dem 72 100.0% 0
betrieblichen Arbeitsplatz

Besserals am 46 100.0% 0
betrieblichen Arbeitsplatz

0.0%

37

72

46

100.0%

100.0%

100.0%

Tests auf Normalverteilung

Kolmaogorov-Smirnov?
Infrastruktur zu Hause Statistik df Signifikanz

Statistik

Shapiro-Wilk

df

Signifikanz

Average_Motivators  Schlechter als am 120 37 194
hetrigblichen Arheitsplatz

Vergleichbar mit dem 126 72 008
hetrieblichen Arheitsplatz

Besser als am 109 46 200"
betrieblichen Arbeitsplatz

857

954

940

3

72

46

A61

.010

.020

* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.
a. Signifikanzkorreltur nach Lilliefors

83
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Tabelle 29: Test auf Normalverteilung H2 (Telearbeitende mit Fiihrungsverantwortung)

Verarbeitete Falle

Homeoffice-Frequenz

Falle

Giltig
Prozent M

Fehlend

Prozent &

Gesamt

Prozent

Gelegentlich: die
Privatwohnung ist nur ein
gelegentlicher Arbeitsort,
an dem ich mindestens
einmal innerhalb der
letzten vier Wochen
gearbeitet hahe.
Regelmassig: die
Privatwohnung ist der
zweite Arbeitsort, wo
weniger als 50% der Arheit
aufregelmassiger Basis
geleistet wird.

Mormalerweise: die
Frivatwohnung ist der
Mibliche® oder
hauptsichliche Arbeitsor,
wo mehr als 50% der
Arbeit geleistet wird.

Arheitsmotivation

10 100.0% 0

16 100.0% 0

24 100.0% 0

0.0%

0

0.0% 16

24

100.0%

100.0%

100.0%

Tests auf Normalverteilung

Homeoffice-Frequenz

Kolmogorov-Smirnov?®
Statistik df

Signifikanz

Shapiro-Wilk
Statistil df

Signifikanz

Arbeitsmotivation  Gelegentlich: die
Frivatwohnung ist nur ein
gelegentlicher Arbeitsort,
an demich mindestens
einmal innerhalb der
letzten vier Wochen

gearbeitet habe.
Regelmassig: die
Privatwohnung ist der
zweite Arbeitsort, wo
weniger als 50% der Arbeit
aufregelmassiger Basis
geleistet wird.

Mormalerweise: die
Frivatwohnung ist der
Mibliche™ oder
hauptsachliche Arbeitsort,
wo mehrals 50% der
Arbeit geleistet wird.

278

138

1485

10 028

24

871 10

24

103

610

.004

* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Infrastruktur zu Hause

Verarbeitete Falle

Giltig
M Prozent

Falle
Fehlend
M Prozent

Gesamt
I Prozent

Schlechter als am
hetrieblichen Arbeitsplatz

Wergleichkbar mit dem
hetrieblichen Arbeitsplatz

Besserals am
hetrieblichen Arbeitsplatz

Arbeitsmotvation

9 100.0%
16 100.0%

25 100.0%

0 0.0%

0 0.0%

0 0.0%

9 100.0%
16 100.0%

25 100.0%

Tests auf Normalverteilung

Infrastruktur zu Hause

Kolmogorov-Smirnoy?

Statistik df

Signifikanz ~ Statistik

Shapiro-Willk
df Signifikanz

Schlechter als am
hetrighlichen Arbeitsplatz

Vergleichbar mit dem
hetrigblichen Arbeitsplatz

Besserals am
betrieblichen Arbeitsplatz

Arbeitsmotivation

.229 ]

168

168 25

183 914

200 810

065 A1

9 .351

116

25 .033

* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors




Tabelle 30: Deskriptive Statistik H2 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

Abhangige Variable: Arbeitsmotivation
Telearbeitende ohne Fuhrungsfunktion

Qualitit der Infrastruktur zu Hause

Deskriptive Statistiken

85

Schlechter als im Biiro

Vergleichbar mit dem Biiro

Besser als im Biiro

HO-Intensitdt Mittelwert Standardabweichung N Mittelwert  Standardabweichung N Mittelwert Standardabweichung N
Gelegentlich 3.0 0.68 9 3.2 0.37 7 31 0.35 2
3.0 0.50 20 3.1 0.49 27 29 0.71 18
Normalerweise 3.2 0.56 8 3.2 0.58 38 3.2 0.48 26
Gesamt 3.0 0.55 37 3.1 0.53 72 3.1 0.59 46
Tabelle 31: Deskriptive Statistik H2 (Telearbeitende mit Fiihrungsverantwortung)
Deskriptive Statistiken
Abhdngige Variable: Arbeitsmotivation
Telearbeitende mit Fihrungsfunktion
Qualitit der Infrastruktur zu Hause
Schlechter als im Biiro Vergleichbar mit dem Biiro Besser als im Biiro
HO-Intensitit Mittelwert Standardabweichung N Mittelwert  Standardabweichung N Mittelwert  Standardabweichung N
3.2 0.55 4 3.2 0.47 2 3.0 0.76 4
18 0.00 1 31 0.73 8 2.7 0.44 7
Norma 3.3 0.53 4 3.7 0.46 6 3.3 0.66 14
Gesamt 31 0.67 9 3.3 0.65 16 3.0 0.65 25
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Einfluss der Pendelzeit auf die Arbeitsmotivation

Tabelle 32: Priifung der Ausreisser H3 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

4.00
350

3.00

c
=
% 250
£
2
@
g 2.00
02
1.50
a7
1.00 o]
0-15Min. 16- 30 Min. 31-45 Min. 46 - 60 Min. Mehr als 60 Min.
Pendelzeit

Tabelle 33: Prufung der Ausreisser H3 (Telearbeitende mit Fiihrungsverantwortung)

4.00
350
3.00
250

Arbeitsmotivation

2.00

1.50

0-15Min. 16 - 30 Min. 31-45 Min. 46 - 60 Min. Mehr als 80 Min.

Pendelzeit



87

Tabelle 34: Test auf Normalverteilung H3 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

Verarbeitete Falle

Falle
Giiltig Fehlend Gesamt
Pendelzeit [+l Frozent I+l Prozent [+l Prozent
Arbeitsmotivation  0-15 Min. 24 100.0% 0 0.0% 24 100.0%
16 - 30 Min. 24 100.0% 0 0.0% 24 100.0%
31 - 45 Min. 43 100.0% 0 0.0% 43 100.0%
46 - 60 Min. 36 100.0% 0 0.0% 36 100.0%
Mehr als 60 Min. 23 100.0% 0 0.0% 23 100.0%
Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Pendelzeit Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Arbeitsmotivation  0-15 Min. 189 24 015 9049 24 034
. 16- 30 Min. 144 29 128 504 29 012
31 - 45 Min. 119 43 144 959 43 128
46- 60 Min. 109 36 200 950 36 08
Mehr als 60 Min. 153 23 A74 961 23 488
* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.
a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors
Tabelle 35: Test auf Normalverteilung H3 (Telearbeitende mit Fllhrungsverantwortung)
Verarbeitete Fille
Falle
Gltig Fehlend Gesamt
Pendelzeit M Prozent M Prozent I Prozent
Arbeitsmotivation  0- 15 Min. 10 100.0% a0 0.0% 10 100.0%
16 - 30 Min. 11 100.0% 0 0.0% 11 100.0%
31 - 45 Min. 15 100.0% 0 0.0% 15 100.0%
46 - 60 Min. 8 100.0% 0 0.0% a8 100.0%
Mehr als G0 Min. ] 100.0% 0 0.0% i 100.0%
Tests auf Normalverteilung
Kaolmogorow-Smirmnov? Shapiro-Wilk
FPendelzait Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Arbeitsmaotivation  0- 15 Min. 283 10 023 THE 10 013
16 - 30 Min. 133 11 200 853 11 BT
31 - 45 Min. 140 15 200 833 15 305
46 - 60 Min. 163 ] 200 .09 g 2350
Mehr als 60 Min. 263 & 200 822 G .0g2
* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.
a. Signifikanzkaorrektiur nach Lilliefors




Tabelle 36: Deskriptive Statistik H3 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

Average_Motivators

Deskriptive Statistik

95% Konfidenzintervall des

88

St - Mittelwerts

K Mittelwert Abweichung Std-Fehler Untergrenze Ohergrenze Minimum  Maximum
0-15Min. 24 3.0347 45039 08183 2.8445 32249 2.33 3.83
16- 30 Min. 29 31322 65371 12138 28835 3.3808 1.00 4.00
31- 45 Min. 43 30233 58270 08038 28408 3.2057 1.67 4.00
46 - 60 Min. 36 31620 49188 08200 29956 33285 233 4.00
Mehrals 60 Min. 23 31014 51183 0672 2.8801 33228 2.00 4.00
Gesamt 155 3.0882 54729 04396 3.0024 31761 1.00 4.00

Tabelle 37: Deskriptive Statistik H3 (Telearbeitende mit Fihrungsverantwortung)
Deskriptive Statistik
Average_Motivators
95% Konfidenzintervall des
St - Mitte lwerts

Il Mittelwert Abweichung Std -Fehler Untergrenze Chergrenze Minimum  Maximum
0-15 Min. 10 31333 63732 20154 26774 3.5892 217 4.00
16- 30 Min. 11 MM 61955 18680 275959 36283 2.00 4.00
31 - 45 Min. 15 3.0222 70853 18320 2.6293 34151 1.83 4.00
46 - 60 Min. g8 3.0833 72821 25781 24737 3.6930 217 4.00
Mehr als 60 Min. 6 3.38849 62063 26337 27376 4.0402 267 4.00
Gesamt 50 3.1400 65236 09226 29546 3.3254 1.83 4.00
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Einfluss vom Arbeitspensum auf die Arbeitsmotivation

Tabelle 38: Priifung der Ausreisser H4 (Telearbeitende ohne Fiihrungsverantwortung)

4.00

350

3.00

250

Average_Motivators

2.00

1.50

1.00

=

a7
o

Teilzeit (weniger als 40 Stunden pro Woche) Vollzeit (40 Stunden pro Woche oder mehr)

Arbeitspensum

Tabelle 39: Priifung der Ausreisser H4 (Telearbeitende mit Fiihrungsverantwortung)

4.00

350

3.00

250

Arbeitsmotivation

2.00

1.50

' !

Teilzeit (weniger als 40 Stunden pro Woche) Vollzeit (40 Stunden pro Woche oder mehr)

Arbeitspensum

Tabelle 40: Test auf Normalverteilung H4 (Telearbeitende ohne Fihrungsverantwortung)

Verarbeitete Falle
Falle
Gultig Fehlend Gesamt

Arbeitspensum I Prozent [l Prozent [l Prozent
Average_Motivators  Teilzeit (weniger als 40 a5 100.0% i] 0.0% 55 100.0%

Stunden pro Woche)

Vallzeit (40 Stunden pro 100 100.0% 0 0.0% 100 100.0%

Woche oder mehr)
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Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Arbeitspensum Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Arbeitsmotivation  Teilzeit (weniger als 40 130 55 021 969 55 A70
Stunden pro Woche)
Vollzeit (40 Stunden pro B 100 002 956 100 .00z
Woche oder mehr)
a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefars
Tabelle 41: Test auf Normalverteilung H4 (Telearbeitende mit Fihrungsverantwortung)
Verarbeitete Falle
Falle
Giltig Fehlend Gesamt
Arbeitspensum K Prozent Il Prozent I Prozent
Arbeitsmotivation  Teilzeit (weniger als 40 10 100.0% 0 0.0% 10 100.0%
Stunden pro Woche)
Yollzeit (40 Stunden pro 40 100.0% 0 0.0% 40 100.0%
Woache ader mehr)
Tests auf Normalverteilung
Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Arbeitspensum Statistik df Signifikanz ~ Statistik df Signifikanz
Arbeitsmotivation  Teilzeit (weniger als 40 213 10 200 847 10 .053
Stunden pro Woche)
Vallzeit (40 Stunden pro 18 40 72 835 40 .023
Woche oder mehr)
* Dies ist eine untere Grenze der echten Signifikanz.
a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Tabelle 42: Deskriptive Statistik H4 (Telearbeitende ohne Fuhrungsverantwortung)

Waoche oder mehr)

Gruppenstatistiken
Standardfehler
Std - des
Arbeitspensum I Mitte lwert Abweichung Mittelwertes
Arbeitsmotivation  Teilzeit (weniger als 40 55 3.0545 B2416 .OT068
Stunden pro Woche)
Yollzeit (40 Stunden pro 100 3.1083 B6127 05613

Tabelle 43: Deskriptive Statistik H4 (Telearbeitende mit Fiihrungsverantwortung)

Gruppenstatistiken
Standardfehler
Std - des
Beschaftigungsgrad I Mittelwert Abweichung Mitte lwertes
Arheitsmotivation  Teilzeit (weniger als 40 10 3.3333 58317 18758
Stunden pro Woche)
Yollzeit (40 Stunden pro 40 3.0817 66447 10506

Woche oder mehr)
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Arbeitsmotivation nach soziodemografischen Merkmalen der Telearbei-

tenden

Tabelle 44: Vergleich Mittelwerte der Arbeitsmotivation nach soziodemografischen Merkmalen
(Arbeitnehmende mit Telearbeit)

Average_Motivators * Einfachauswahl untereinander
Average_Maotivators

St -
Geschlecht Mittelwert M Abweichung
Weiblich 3.0581 a9 54535
Mannlich 31370 118 5884
Divers 33333 1 .
Méchte ich nicht 34444 3 50818
hekanntgeben
Insgesamt 31080 211 A7087

Average_Motivators * Einfachauswabhl

untereinander
Average_Motivators
St -

Altersklasse  Mittelwert I Abweichung
15-24 33611 12 35415
25-39 3.0615 130 585545
40- 54 3.2054 56 54587
55-64 2.9359 13 61063
Insgesamt 3.1080 211 AT08Y

Average_Motivators * Einfachauswahl untereinander
Average_Maotivators

Std -
Aushildung Mittelwert [+ Abweichung
Sekundarstufe | 3.3030 11 22134
(obligatorische Schule)
Sekundarstufe || 3.1405 a1 55214

(gymnasiale Maturitat,
Fachmaturitat oder
Berufsmaturitat)

Tertiarstufe (universitare 3.0839 148 50358
Hochschulen inkl. ETH,

padagogische

Hochschulen,

Fachhochschulen, hihere

Fachschulen)

Insgesamt 3.1080 21 57087




Average Motivators * Einfachauswahl

untereinander

Average_Motivators

Std.-
Fihrungsverantwortung  Mittelwert Abweichung
Ja 3.1569 a1 B56594
Mein 3.0937 160 54198
Insgesamt 3.1080 211 AT087
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