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Zusammenfassung

Zum funften Mal seit 2014 befragten wir ein
reprasentatives Sample von ca. 2'000 Erwerbs-
tatigen in der Schweiz zu mobiler Arbeit — neu
auch zu weiteren Aspekten von New Work.
Zwar gibt es fur New Work keine einheitliche
Definition, im Kern geht es jedoch um erfiillen-
dere und selbstbestimmtere Arbeit > Kapitel 2.
Deshalb nutzten wir auch das Konzept des
psychologischen Empowerment: Dies ist in der
Schweiz recht hoch ausgepragt (im Schnitt ein
Wert von 5.55 auf einer Skala von 1 bis 7) und
korreliert massig mit Arbeitszufriedenheit und
Bindung an die Organisation und schwach mit
Life Domain Balance. - Kapitel 3.

New Work ist in der Schweiz kein Nischen-
phanomen — etwa 30% setzen mindestens eine
konkrete New Work Praktik ein. Am weitesten
verbreitet sind Kanban (11%), Scrum (8%),
OKRs (7%), Design Thinking (6%) und
Communities of Practice (5%). Nutzende von
New Work Praktiken zeigen leicht erhéhtes
Empowerment und haben eine bessere Life
Domain Balance und Bindung an die Organi-
sation. > Kapitel 4. Knapp 40% der Erwerbs-
tatigen sagen, dass ihr Team selbstorganisiert
ist. Dieser Wert ist etwas erhoht bei denen, die
New Work Praktiken nutzen. Der Zusammen-
hang ist aber nicht sehr gross — es gibt also auch
New Work Praktizierende, die nicht selbst-
organisiert sind, und andersherum. Selbstorga-
nisierte Teams sind in allen Branchen deutlich
vertreten, am meisten aber in der IT-Branche. >
Kapitel 4.4. Die Bedingungen fur personliche
Entwicklung sind bei den Schweizer Erwerbs-
tatigen eher gut ausgepragt. Werte einer
entsprechenden Skala (von 1 bis 7) liegen bei
5.0. Hohe Werte gehen tendenziell mit héherem
Empowerment-Erleben, starkerer Bindung an
die Organisation, und besserer Life Domain
Balance einher. - Kapitel 5.

In den letzten zwei Jahren hat der Anteil mobil
arbeitender Erwerbstatiger erneut leicht zu-
genommen: Rund die Halfte (51%) arbeiteten
2024 zumindest gelegentlich mobil. Manner
arbeiten dabei mehr mobil als Frauen. Alters-
unterschiede gibt es nur bedingt: Der Anteil
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mobil Arbeitender ist bei allen zwischen 25 und
64 ahnlich hoch, bei den Jungeren etwas
geringer und bei den Uber 64-jahrigen etwas
héher. In Grossunternehmen wird deutlich mehr
mobil gearbeitet. > Kapitel 6. Die meisten sind
mit ihrem Ausmass mobiler Arbeit zufrieden,
einige wurden aber gerne mehr mobil arbeiten.
Mit dem Alter scheint sich dabei eine immer
bessere Passung von Wunsch und Wirklichkeit
einzustellen. > Kapitel 7.1. Fur 27% ist die
Méglichkeit, mobil zu arbeiten, bei der Jobsuche
«sehr wichtig», fur weitere 15% sogar ein Muss-
Kriterium. Diese Werte sind mit den Jahren stark
gestiegen, seit 2022 aber eher unverandert. >
Kapitel 7.2. Starke negative Auswirkungen
mobiler Arbeit auf die Zusammenarbeit werden
nur von etwa 10% wahrgenommen. - Kapitel
7.3. In den meisten Organisationen herrscht
eine positive Haltung gegentber mobiler Arbeit,
die sich bei fast der Halfte der Befragten durch
die Erfahrungen wahrend der Pandemie weiter
verbessert hat. > Kapitel 7.4.

Das mobile Arbeiten ist fur die meisten Beschaf-
tigten klar geregelt, am haufigsten (28%) wird es
in einem bestimmten Umfang erlaubt (im Schnitt
1.7 Tage pro Woche). Liberalere Reglungen,
wie z.B. Empfehlungen, sind bei 15% zu finden,
und 12% kénnen komplett frei entscheiden. Eine
breite «Zurick-ins-Biro» Bewegung kénnen wir
nicht feststellen, eher eine leichte Liberali-
sierung. Je liberaler die Regelung, desto héher
die Zufriedenheit und auch die Life Domain
Balance. - Kapitel 8. Co-Working Spaces
werden wieder ahnlich intensiv genutzt wie vor
der Pandemie. Rund die Halfte der
Beschaftigten ist an mindestens 3.5 Tagen pro
Woche vor Ort, viele meinen aber, 2.5 bis 3
Tage wirden ausreichen. - Kapitel 9.

Einzelbiros und Gruppenblros sind der
haufigste Burotyp, Veranderungen sind kaum
erkennbar, allerdings hat Desk Sharing klar
zugenommen (von 17% der Bulrotatigen in 2020
auf 27% in 2024). Je kleiner das Buro, desto
zufriedener sind die Erwerbstatigen damit —
ausgenommen Grossraumbiros mit einem
Zonenkonzept. > Kapitel 10.
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1 Einleitung

Die FlexWork Trendstudie — Bewahrtes fort-
setzen und neue Bereiche abdecken

Mit dieser Studie setzen wir eine langjahrige
Untersuchungsreihe zu neuen Arbeitsformen in
der Schweiz fort und knidpfen an die
Forschungstatigkeiten der Gruppe «Gestaltung
flexibler Arbeit» an der Hochschule flr
Angewandte Psychologie FHNW an. 2014
befragten wir zum ersten Mal ein
reprasentatives Sample zur Verbreitung von
mobil-flexibler ~ Arbeit in der Schweiz
(Weichbrodt, 2014). In den
darauffolgenden drei Studien in 2016,

Arbeitswelt transformiert sich weiter. Zum Start
dieser Studienreihe in den 2010er Jahren gab
es in den Unternehmen und in den Medien
intensive Diskussionen rund um mobiles
Arbeiten, aber wenig gute Daten zu Verbreitung
und Auswirkungen. Heute haben wir inzwischen
eine sehr gute wissenschaftliche Datenlage,
was das Homeoffice angeht — andere neue
Arbeitsformen wie Agilitdt, Selbstorganisation
oder neue Fuhrungsansatze sind aber deutlich
weniger gut untersucht.

2020 und 2022 lag der Fokus ebenfalls
auf mobilem Arbeiten, insbesondere
dem Homeoffice und  dessen
produktiver Gestaltung aus
individueller und  organisationaler
Sicht. Wir konnten zeigen, dass die

erleben  und  ungestbértes und
produktiveres Arbeiten im Homeoffice
sind (Weichbrodt, Berset & Schlappi,

Die Work Smart Initiative wurde 2015 gegriindet und
war ein Verein, der von mehreren grossen und kleineren

Wie ist diese Studienreihe finanziert?

Diese Studie, wie auch die vorherigen Durchfihrungen,
wurde zu einem Teil von der «Work Smart Initiative»
finanziert. Dafiir bedanken wir uns sehr herzlich! Einen
starksten Motive der Erwerbstatigen fir ~ Weiteren Teil der Kosten trug die Hochschule fir
mobiles Arbeiten das Autonomie- Angewandte Psychologie FHNW selbst.

2016). Wir konnten den «Corona- Schweizer Unternehmen getragen wurde und sich fur
Schub» bei der Verbreitung mobiler die Férderung von flexiblen und mobilen Arbeitsformen

Arbeit dokumentieren — und die teils
raschen, teils aber auch zdgerlichen
Reaktionen der Unternehmen darauf

in der Schweiz einsetzte. Der Verein wurde Anfang 2023
aufgelodst.

(Weichbrodt, Bruggmann & Folie,

2020). Parallel zur  grdsseren
Verbreitung dieser Arbeitspraktik stiegen
einerseits die Erwartungen der Beschaftigten an
die Unternehmen, andererseits aber auch die
wahrgenommenen Probleme und
Herausforderungen. Einen Fokus legten wir
daher insbesondere bei der Frage, wie mobiles
Arbeiten bestmoglich reguliert werden kann
(Weichbrodt & Soltermann, 2022).

Die FlexWork Trendstudie ist die einzige
Langzeit-Studienreihe in der Schweiz, die sich
vertieft mit mobilem Arbeiten beschaftigt. Diese
Errungenschaft wollten wir bei der aktuellen
Durchfihrung in 2024 weitertragen — und uns
dennoch inhaltlich erweitern, denn die
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Neuer Fokus auf weitere New Work Praktiken

In dieser Studie setzen wir uns daher zum Ziel,
mehr  Arbeitsformen und auch mehr
Zusammenhange abzudecken, um einen
soliden empirischen Beitrag zum
gesellschaftlichen «New Work»-Diskurs leisten
zu kénnen. Was genau ist eigentlich New Work?
Ist es nur ein Nischenphdnomen? Wie verbreitet
sind verschiedene New-Work-Praktiken, auch
im  Vergleich zum Homeoffice? Welche
Zusammenhange zwischen New Work und dem
Arbeitserleben gibt es? Diese und weitere
Fragen werden in unserer aktuellen Studie
beantwortet — zusatzlich zum bewahrten
Themenbereich des mobilen Arbeitens. Mit der
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Studie wollen wir dazu beitragen, dass
Diskussionen rund um New Work und mobile
Arbeit evidenzbasiert und kompetent in
Unternehmen, in den Medien und in der
Gesellschaft allgemein geflhrt werden kénnen.

Forschung bedeutet auch immer, Ressourcen
klug einzusetzen. Mit der inhaltlichen
Erweiterung auf weitere New Work Themen
entschieden wir uns daher, dieses Mal keine
parallele Befragung bzw. Einschatzung von
Unternehmen und Verwaltungen mit dem
«FlexWork Phasenmodell» durchzufihren.

Die Studie wurde zu einem Teil von der Work
Smart Initiative finanziert (siehe Infobox auf der

Durfihrungen befragten wir wieder ein Sample
von rund 2'000 erwerbstatigen Personen aus
der Deutsch- und Westschweiz, vermittelt und
durchgefihrt vom  Marktforschungsinstitut
intervista AG. Die Personen wurden nach
spezifischen demografischen Kriterien
(Geschlecht, Altersgruppe, Erwerbsart,
Bildungsabschluss, Sprache) so ausgewahlt,
dass sie der schweizerischen Erwerbstatigen-
bevdlkerung entsprechen. Die Befragung wurde
im August 2024 durchgefihrt. Mehr Uber die
Methodik und das Sample finden Sie in Kapitel
11. Dieser Bericht beinhaltet einige statistische
Kennzahlen. In der Infobox unten wird erklart,
wie diese zu verstehen und zu interpretieren
sind.

vorherigen Seite). Wie in den vorigen
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Statistische Kennzahlen

Der Mittelwert (M), auch Durchschnitt genannt, gibt eine allgemeine Vorstellung davon, wo das Zentrum
der Daten liegt. Er wird oft verwendet, um Gruppen miteinander zu vergleichen. Er wird berechnet, indem
man alle Werte einer Gruppe zusammenzahlt und dann durch die Anzahl dieser Werte teilt.

Der P-Wert (p) ist eine Kennzahl, die in der Statistik verwendet wird, um die Wahrscheinlichkeit zu
bestimmen, dass ein beobachtetes Ergebnis zufillig zustande gekommen ist. Er hilft uns zu entscheiden,
ob ein Effekt oder Unterschied in den Daten statistisch signifikant ist. Ein kleiner P-Wert (meist weniger
als 0.05) deutet darauf hin, dass das Ergebnis eher nicht durch Zufall zustande kam und dass es einen
echten Unterschied oder Effekt gibt.

Die Effektstdrke Omega-Quadrat (w2) ist eine Kennzahl, die in der Statistik verwendet wird, um die
Grosse eines Effekts zu quantifizieren. Sie gibt an, wie stark eine unabhangige Variable eine abhangige
Variable beeinflusst. Effektstarken helfen uns zu verstehen, wie bedeutsam ein statistisch signifikanter
Unterschied oder Zusammenhang in der Praxis ist. Die Werte von w2 konnen wie folgt interpretiert
werden: Ein Wert von etwa 0.01 zeigt einen kleinen Effekt, 0.06 einen mittleren Effekt und 0.14 oder
mehr einen groRen Effekt an (Cohen, 1988).

Die Korrelation (r) misst den Zusammenhang zwischen zwei Variablen. Sie gibt an, ob und wie stark zwei
Variablen miteinander zusammenhangen. Eine positive Korrelation bedeutet, dass beide Variablen dazu
neigen, sich in die gleiche Richtung zu bewegen (wenn eine steigt, steigt die andere auch). Die Korrelation
wird auf einer Skala von -1 bis 1 gemessen, wobei r=1 eine perfekte positive Korrelation und r=-1 eine
perfekte negative Korrelation darstellt (wenn eine Variable hoch ist, ist die andere niedrig). Ein Wert von
r=0 bedeutet, dass kein Zusammenhang besteht. In der Psychologie zeigt ein Wert von etwa 0.1 einen
schwachen Zusammenhang, 0.3 einen massigen Zusammenhang und 0.5 oder mehr einen starken
Zusammenhang (Cohen, 1988). Zu beachten ist, dass eine Korrelation nichts tGber die kausale Beziehung
(Ursache-Wirkung) der beiden Variablen aussagt.
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2 Was ist New Work?

N Der Begriff «New Work» wird heute breiter interpretiert als noch bei seiner

Entstehung um die 1980er Jahre. Im Kern steht jedoch weiterhin die Idee

é einer flexiblen, erfiillenden und selbstbestimmten Arbeitswelt, die sowohl
individuelle als auch wirtschaftliche Bedirfnisse berlicksichtigt.

Die Anforderungen an die Arbeit haben sich
durch den technologischen Fortschritt, die
globale Vernetzung und den gesellschaftlichen
Wertewandel verandert. Die Welt und
insbesondere die Arbeitswelt ist heute volatil,
unsicher, komplex und mehrdeutig (kurz:
VUCA). Es stellt sich die Frage, wie die
Gestaltung von Arbeit heute aussehen sollte,
um sowohl die individuellen Bedirfnisse der
Mitarbeitenden als auch die Anforderungen der
Wirtschaft zu erflllen.

Im Zuge dieser Diskussion taucht haufig der
Begriff «New Work» auf — ein Schlagwort, das
viele schon einmal gehdrt haben, aber nur
selten prazise erklart wird.

Woher stammt der Begriff «New Work»
eigentlich?

Gepragt wurde der Begriff vom
Sozialphilosophen und Anthropologen Fritjof
Bergmann um die 1980er Jahre. Bergmann war
der Meinung, dass traditionelle Arbeitsmodelle
fur die Arbeitsnehmenden oft entfremdend und
unbefriedigend sind (Bergmann, 2004). In den
1970er Jahren beobachtete er in Flint, Michigan,
dass viele Beschaftigte der Automobilindustrie
durch computergestutzte Automatisierung ihre
Arbeitsplatze verloren. Dies inspirierte ihn dazu,
seine Vision einer modernen Arbeitswelt zu
entwickeln. Die Idee von Arbeit, die die
Entfaltung individueller Potenziale und die
Verwirklichung personlicher Ziele ermoglichen
soll, hat Bergmann New Work getauft. Er
betonte, wie wichtig es sei, Arbeit zu finden, die
man wirklich, wirklich will und Tatigkeiten zu
integrieren, die sowohl Einkommen sichern als
auch personlich befriedigend sind.

FlexWork Trendstudie 2024

In seinen eigenen Worten: ,Das Ziel der neuen
Arbeit besteht nicht darin, die Menschen von der
Arbeit zu befreien, sondern die Arbeit so zu
transformieren, damit sie freie, selbstbestimmte,
menschliche Wesen hervorbringt.“ (Bergmann,
2004, S. 12)

Bergmanns Konzept stellte damals sowohl eine
Alternative zum kapitalistischen als auch zum
kommunistischen Arbeitsmodell dar und fuhrte
zu einer kritischen Auseinandersetzung mit dem
System der Lohnarbeit und den Bedurfnissen
der Arbeitenden. Es war eine philosophische
und gesellschaftskritische Auseinandersetzung
mit dem damaligen Arbeitsmodell.

Und heute?

New Work als Begriff hat sich im Laufe der Zeit
weiterentwickelt und wird heute unterschiedlich
interpretiert.

Dies zeigen auch Ergebnisse aus dem New
Work-Barometer 2024 (Schermuly et al., 2024).
Sie befragten n=628 Organisations-
vertreterinnen aus dem DACH-Raum nach
ihrem Verstandnis von New Work, indem sie
ihnen vier verschiedene Definitionen vorlegten
und zu jeder eine Einschatzung auf einer Skala
von (1 «uberhaupt nicht») bis 7 («voll und
ganz») einholten. Bergmanns Verstandnis von
New Work teilen nur wenige (M=3.45). Deutlich
mehr Zuspruch erhalt das Verstandnis, dass mit
New Work-Massnahmen mobiles Arbeiten und
Homeoffice ermdglicht werden sollen (M=4.91).
Die héchsten Zustimmungen erhalten die
Definition der New Work-Charta mit ihren finf
Prinzipien Freiheit, Selbstverantwortung,
soziale Verantwortung, Entwicklung und Sinn
(humanfy.de) sowie New  Work als
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Massnahmen, die das psychologische
Empowerment starken sollen (M=5.69 resp.
M=5.85). Mehr zum Empowerment im nachsten
Kapitel.

New Work wird also inzwischen deutlich breiter
interpretiert als noch zu seiner urspringlichen
Konzeption. Das macht den Begriff schwerer
fassbar. Ist denn alles New Work, was sich mit
der Veranderung der Arbeitswelt befasst? Das
wlrde das Konzept wahrscheinlich wenig
brauchbar machen. Zur Orientierung greifen wir
auf Bergmanns urspringliches Verstandnis
zurtck. Fur ihn bedeutet New Work einen
tiefgreifenden Wandel der Arbeitswelt, der sich
an den Bedirfnissen und Potenzialen der
Menschen ausrichtet. Im Mittelpunkt stehen
dabei die Erfahrung von Arbeit als sinnvoll und
erfillend sowie die Foérderung von Autonomie
und Eigenverantwortung. Die Prinzipien der
New Work-Charta verfolgen eine ahnliche
Ausrichtung.

Umgesetzt werden sollen diese Prinzipien mit
einer Reihe von Massnahmen zur Steigerung
der Flexibilisierung der Arbeit (z. B. zeitlich und
oOrtlich), zur Foérderung des Gesundheits-

managements und zur Neugestaltung der
Zusammenarbeit und der Fihrung. Diese
Umsetzung wird auch strukturelles Empower-
ment genannt (Schermuly, 2024). Aus
individueller Sicht spielt dabei das Erleben von
Empowerment, also das psychologische
Empowerment eine zentrale Rolle, also sich als
befahigt zu erleben und Einfluss haben zu
kénnen (siehe Kapitel 3).

Positive Wirkungen

Neben der intrinsischen Bedeutung von mehr
Freiheit, Autonomie und Eigenverantwortung
werden von New Work-Massnahmen eine
Reihe von positiven individuellen und
organisatorischen Wirkungen erhofft. Diese
konnen vielfaltig sein und umschliessen
beispielsweise eine gesteigerte
Arbeitszufriedenheit, starkere Bindung an die
Organisation, weniger Stress, eine bessere Life
Domain Balance, extraproduktives Verhalten,
eine bessere Arbeitsleistung oder auch
gesteigerte Innovationen.

Abschliessend fassen wir das Konzept «New
Work» mit folgender Definition zusammen:

New Work stellt kein einzelnes Modell dar. Es ist ein Sammelbegriff
und vereint Ansatze oder Methoden, die darauf abzielen, Arbeit als
bedeutsam(er) zu erleben und mehr Freiheit, Autonomie und
Eigenverantwortung zu ermoglichen. Viele New Work Anséatze
schliessen dabei auch eine organisationale Sicht (z.B. effektivere
gemeinsame Zielerreichung oder mehr Innovationen) mit ein, es geht
also um «bessere» Arbeit fliir Menschen wie fiir Organisationen.

FlexWork Trendstudie 2024
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3 Psychologisches Empowerment

Psychologisches Empowerment beschreibt die individuelle Uberzeugung, Einfluss auf das
Arbeitsumfeld ausiliben zu kénnen und in der Lage zu sein, die Arbeit zu beeinflussen und
bedeutsame Beitrage zu leisten. Das Konzept umfasst die vier Dimensionen Bedeutsamkeit,
Kompetenz, Selbstbestimmung und Einfluss. Psychologisches Empowerment stellt die
individuelle Interpretation von strukturellem Empowerment (oder New Work-Massnahmen) dar.

Das Kompetenzerleben ist bei Schweizer Erwerbstatigen mit einem Mittelwert von 6.19 (Skala
von 1 bis 7) am hochsten, Einfluss wird mit 4.97 am niedrigsten erlebt. Gesamtmittelwert: 5.55.

Psychologisches Empowerment hangt positiv mit einigen Eigenschaften der Arbeit zusammen.
Arbeitszufriedenheit war mit hoherem Empowerment erhoht (r=0.30), wobei Bedeutsamkeit die
wichtigste Komponente fir Arbeitszufriedenheit ist (r=0.38). Dariiber hinaus zeigen sich positive
Korrelationen mit der Bindung an die Organisation (r=0.33), Life Domain Balance (r=0.14) und
eine negative Korrelation mit Stress (r=-0.22).

Abbildung 1. Die vier Dimensionen von psychologischem Empowerment

Psychologisches Empowerment

Einfluss

Selbstbestimmung

Bedeutsamkeit Kompetenz

Erleben von

e T Erleben von Wirksamkeit

Erleben, befahigt zu Sein Erleben von Autonomie

Die Arbeit ist personlich
bedeutsam und wichtig.
Sie wird als wertvoll fiir
andere angesehen und
steht im Einklang mit den
persénlichen Werten und
Zielen.

S

4

Die Fahigkeiten und das
Wissen sind vorhanden,
um Aufgaben erfolgreich zu
bewaltigen.

%

Entscheidungen Gber die
Arbeit sowie deren
Methoden und Prozesse
kdnnen selbststandig
getroffen werden.

S
=

Das eigene Handeln hat
eine Wirkung. Sie
beeinflusst die
Organisation und ihre
Ergebnisse.

o]
[

T

Anmerkung. Eigene Visualisierung des Konzepts psychologisches Empowerment in Anlehnung an Schermuly (2024).
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Psychologisches Empowerment bezieht sich
auf die individuelle Uberzeugung einer Person,
Einfluss auf ihr Arbeitsumfeld ausiben zu
kénnen und in der Lage zu sein, ihre Arbeit zu
beeinflussen und bedeutsame Beitrdge zu
leisten (Spreitzer, 1995). Das Konzept umfasst
die vier Dimensionen Bedeutsamkeit,
Kompetenz, Selbstbestimmung und Einfluss. In
Abbildung 1 werden die vier Dimensionen
genauer beschrieben. Nach dem Modell fiihlen
Personen psychologisches Empowerment,
wenn sie alle vier Dimensionen als stark
ausgepragt erleben. Man kann es sich wie ein
Haus mit vier Saulen vorstellen. Fur ein
ausgepragtes psychologisches Empowerment
mussen alle Saulen tragfahig sein. Wenn eine
Saule nur schwach oder gar nicht vorhanden ist,
wird das gesamte Konstrukt weniger stabil.

Bedingungen und Zusammenhange von
psychologischem Empowerment

Wie in dem Modell in Abbildung 2 aufgezeigt,
wird psychologisches Empowerment von
strukturellem Empowerment (auch New Work-
Massnahmen), also von organisatorischen
Strukturen und Rahmenbedingungen sowie der
in Organisationen vorherrschenden Flhrungs-
kultur, beeinflusst (Schermuly, 2024). Diese
Beziehung wird in folgendem Zitat treffend
zusammengefasst:

«Psychologisches Empowerment [..] wird durch
soziostrukturelle Bedingungen (z.B. die Fihrungskultur
in der Organisation oder die Organisationsstrukturen)
beeinflusst. Das psychologische Empowerment stellt
die Individuelle Interpretation des strukturellen

Empowerments dar.»
(Schermuly, 2024, S. 79)
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Merkmale der eigenen Personlichkeit und
Kontextfaktoren wirken auf diese Beziehung ein.
Ein hohes erlebtes psychologisches
Empowerment wiederum ist mit einer Reihe von
positiven  Wirkungen assoziiert. Positive
Zusammenhange wurden mit
Arbeitszufriedenheit, Bindung an die
Organisation, extraproduktivem Verhalten,
Leistung, Innovationsverhalten und intrinsischer
Motivation nachgewiesen (Seibert et al., 2011;
Llorente-Alonso et al., 2023). In den beiden
Studien wurden zudem negative
Zusammenhange mit Stress und
Fluktuationsabsichten gezeigt.

Wie in Kapitel 2 diskutiert wurde, umschliesst
«New Work» eine Reihe von Massnahmen, die
mehr Freiheit, Autonomie und
Eigenverantwortung erméglichen sollen. Davon
werden verschiedene positive Wirkungen
erhofft. psychologisches Empowerment kann
als das Bindeglied zwischen den New Work
Massnahmen und den gewulnschten Effekten
verstanden werden. Nur wenn betroffene
Personen die Wirkung von New Work
Massnahmen oder strukturellem Empowerment
auch als ermachtigend erleben, kann es positive
Effekte mit sich bringen.

Messung

Spreizer (1995) hat eine validierte Messung von
psychologischem Empowerment vorgestellt.
Gemessen wird es mit 12 Items auf einer
Zustimmungsskala von 1 («stimme Uberhaupt
nicht zu») bis 7 («stimme voll und ganz zu»).
Jeweils 3 ltems werden zu einer der vier Sub-
Skalen zusammengefihrt. Diese werden flr den
Gesamtwert gemittelt. Nachfolgend schauen wir
uns an, wie Empowerment bei den
Erwerbstatigen in der Schweiz ausgepragt ist.
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Abbildung 2. Bedingungen von psychologischem Empowerment und dessen Wirkungen

Personlichkeitsfaktoren

Strukturelles
Empowerment
«New Work»-Massnahmen,
z.B. Flexibilisierung

Arbeitszeit und -ort,
flache Hierarchien,
geteilte Fihrung

Kontextfaktoren

Psychologisches
Empowerment

Wirkungen
z.B. Zufriedenheit,
Bindung,
Leistung

Anmerkung. Eigene Darstellung, in Anlehnung an Schermuly (2024).

3.1 Erleben von Empowerment in der Schweiz und Zusammenhange

Bei Schweizer Erwerbstatigen ist das Erleben
von psychologischem Empowerment eher stark
ausgepragt, mit einem Gesamtwert von 5.55/7.
Die einzelnen Dimensionen weisen folgende
Werte auf: Bedeutsamkeit 5.64, Kompetenz
6.19, Selbstbestimmung 5.39 und Einfluss 4.97.

Besonders das Erleben von Kompetenz ist in
der Schweiz stark ausgepragt: Rund ein Drittel
haben bei dieser Skala den vollen Wert erreicht.
Am geringsten ausgepragt ist das Erleben von
Einfluss. Hier haben nur rund 10% den vollen
Wert erreicht (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1. Mittelwert und Dezile von psychologischem Empowerment und den Dimensionen

M 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Gesamtwert 555 425 475 508 565 565 583 6.17 642 6.83 7.00
Bedeutsamkeit 564 400 4.67 500 567 6.00 600 6.67 7.00 7.00 7.00
Kompetenz 6.19 500 567 6.00 600 633 667 7.00 7.00 7.00 7.00
Selbstbestimmung 539 333 433 500 533 567 6.00 633 7.00 7.00 7.00
Einfluss 497 300 400 433 467 500 533 567 633 7.00 7.00

Anmerkung. Dezile teilen die Daten in zehn gleich grosse Gruppen auf. Der angegebene Wert bedeutet, dass jeweils X%
der Personen diesen oder einen kleineren Wert haben. Beispielsweise haben 10% der Erwerbstétigen einen Gesamtwert

von 4.25 oder tiefer. Alle anderen haben einen hbheren Wert.

Wer erlebt Empowerment wie stark?

Ménner (M) und Frauen (F) berichten von einem
beinahe gleich stark ausgepragtem
Empowerment (M 5.57, F 5.52), wobei
Selbstbestimmung (M 5.46, F 5.31) und Einfluss
(M 5.06, F 4.88) von Mannern als leicht héher
erlebt wird. Frauen hingegen geben ein leicht
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starkeres Erleben von Bedeutsamkeit an (M
5.58, F 5.70).

In  jungen Jahren haben  Schweizer
Erwerbstatige ein geringeres Empowerment-
Erleben (4.84 bei den 15-24 Jahrigen). Mit dem
Alter steigt linear und stark an, bei den
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Erwerbstatigen im Alter von Uber 65 Jahren ist
es mit 6.32 sehr hoch ausgepragt. Dieser Effekt
ist Uber alle Sub-Skalen hinweg ersichtlich.
Besonders stark zeigt sich dieser Effekt bei der
Selbstbestimmung (4.50 bei 15-24 Jahren, 6.24
bei 65+ Jahren).

Interessanterweise  wird psychologisches
Empowerment als geringer erlebt, je grosser die
Organisation ist. Der Effekt ist linear (6.46 bei
Einzelunternehmen, 5.36 bei grossen
Unternehmen) und zeigt sich bei der
Bedeutsamkeit, beim Einfluss und bei der
Selbstbestimmung. Die Unterschiede sind aber
eher klein, ausser bei Personen in
Einzelunternehmen. Sie berichten von einem
sehr hohen Empowerment-Erleben.

Womit hangt Empowerment zusammen?

Nun schauen wir uns die Verbindung zwischen
psychologischem Empowerment und moglichen
Wirkungen an, wie im Modell aus Abbildung 2
postuliert. Wie vorhin erwahnt, wurden bereits
Zusammenhange mit diversen positiven
Effekten nachgewiesen (Seibert et al.,, 2011;
Llorente-Alonso et al., 2023). Einige dieser
Eigenschaften haben wir in unsere Studie
mitaufgenommen:

Arbeitszufriedenheit
Bindung an die Organisation
Life Domain Balance

Stress

Die verwendeten Items und deren Herkunft zur
Messung dieser Konstrukte sind in Kapitel 11.1
aufgelistet. Wir wollten mit unserer Studie
Uberprifen, ob wir auch mit unserem Sample

derartige = Zusammenhange finden. Und
tatsachlich:
Erwerbstatige mit hohem erlebtem

Empowerment erleben auch eher eine hohe
Arbeitszufriedenheit (p < 0.001, r=0.552). Hier
kénnen wir von einem starken Zusammenhang
ausgehen. Die Dimension Bedeutsamkeit weist
dabei den starksten Zusammenhang auf
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(p < 0.001, r=0.619). Alle anderen Dimensionen
hangen mit der Arbeitszufriedenheit mittelstark
zusammen (r=0.329 bis 0.393).

Auch die Bindung an die Organisation ist bei
Erwerbstatigen mit starker erlebtem
Empowerment erhéht (p < 0.001, r=0.557).
Auch dieser Zusammenhang ist stark.
Besonders hoch ist die Bindung tendenziell,
wenn das Erleben von Bedeutsamkeit stark
ausgepragt ist (p < 0.001, r=0.616). Die
Korrelation zwischen dem Kompetenzerleben
und der Bindung an die Organisation ist
hingegen gering (p < 0.001, r = 0.290). Dies
kann mdglicherweise dadurch erklart werden,
dass die meisten Befragten ihre eigene
Kompetenz als sehr hoch einschatzen, was zu
einer geringen Varianz in den Kompetenzwerten
fuhrt. Eine geringe Varianz in einer der
Variablen erschwert die Ermittlung eines
starkeren Zusammenhangs zwischen den
beiden Variablen.

Die Life Domain Balance, also das erlebte
Gleichgewicht zwischen verschiedenen
Lebensbereichen, hangt ebenfalls signifikant
mit psychologischem Empowerment zusammen
(p < 0.001, r=0.376). Der Zusammenhang ist
mittelstark. Die Dimensionen Bedeutsamkeit
und Selbstbestimmung (p < 0.001, r=0.318 resp.
r=0.324) hangen starker damit zusammen als
Kompetenz und Einfluss (p < 0.001, r=0.254
resp. r=0.280).

Stress hangt am wenigsten stark mit erlebtem
Empowerment zusammen. Zwar ist der
Zusammenhang signifikant negativ, aber er ist
klein (p < 0.001, r=-0.216). Dennoch kann
daraus gefolgt werden, dass die Erwerbstatigen
in unserer Studie von weniger Stress berichten,
wenn ihr Erleben von Empowerment hoch ist.

Wir kénnen mit dieser Studie einige der
Ergebnisse aus friheren Studien bestatigen und
die Annahme starken, dass psychologisches
Empowerment mit erwlinschten Eigenschaften
der Arbeit in positivem Zusammenhang steht.
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4 Arbeitspraktiken im Themenfeld New Work

5

New Work ist kein Nischenphanomen. Obwohl jede New Work-Arbeitspraktik im engeren Sinne
(spezifische Arbeitsmethoden oder Organisationsformen aus dem Bereich New Work) fiir sich
genommen in der Schweiz wenig weit verbreitet ist, machen 30% aller Erwerbstéatigen in der
Schweiz «New Work», indem sie mindestens eine solche Praktik nutzen. 75% der
Erwerbstatigen nutzen mindestens eine der flinf Praktiken im weiteren Sinne (z.B. zeitliche
Arbeitsflexibilitat oder Jobsharing).

Die Nutzung von New Work-Praktiken hdangt mit héherem psychologischem Empowerment
zusammen. Besonders starke Unterschiede zeigen sich bei den beiden Dimensionen
Selbstbestimmung und Einfluss. Die Nutzung von New Work-Praktiken ist ausserdem assoziiert
mit hoherer Arbeitszufriedenheit, Life Domain Balance und Bindung an die Organisation.

Als besonders bedeutsam fiir gute Arbeit erachten die Befragten zeitliche und ortliche Arbeits-

flexibilitat mit Bewertungen von 5.64 bzw. 5.31 auf einer Skala von 1-7.

Welche Arbeitspraktiken sind «New Work»?

In Kapitel 2 wurde festgehalten, dass es nicht
einfach ist, daflr eine klare Antwort zu finden,
da der Begriff New Work nicht immer einheitlich
verwendet wird. Wir haben festgehalten, dass
New Work Ansatze oder Methoden vereint, die
zum Ziel haben, Arbeit als bedeutsam zu
erleben und zu mehr Freiheit, Autonomie und
Eigenverantwortung ermachtigen sollen. Vor
diesem Hintergrund wollten wir uns auf
mdglichst konkrete Ansatze und Methoden
beziehen. Wir haben in einer kleinen Umfrage
mit Expert*innen und Sichtung von Literatur eine
Liste von ursprunglich 27 Arbeitspraktiken
zusammengestellt, die als New Work-
Arbeitspraktiken gelten kdnnen.

Nach einer ersten Datenauswertung stellten wir
jedoch fest, dass funf dieser Praktiken von den
Befragten vermutlich missverstanden oder mit
anderen Konzepten verwechselt wurden. Dies
zeigte sich daran, dass unwahrscheinlich viele
Befragte angaben, diese Praktiken zu kennen
und aktiv zu nutzen. Die betroffenen Praktiken
waren: «Kontinuierlicher Verbesserungspro-
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zess (KVP)», «Das kollegial geflhrte
Unternehmeny, «Konsent-Entscheidungeny,
«Gewahlte Fuhrungskrafte» und «Qualitats-
zirkel». Da wir unsicher Uber die Aussagekraft
dieser Daten waren, haben wir diese flnf
Praktiken aus der Analyse ausgeschlossen.

Die verbliebenen 22 Arbeitspraktiken lassen
sich grob in zwei verschiedene Cluster
unterteilen. Einerseits beinhaltet die Liste finf
Ansatze zur  Arbeitsflexibilisierung  und
-liberalisierung. Wir haben diesen Cluster «New
Work-Praktiken im weiteren Sinne» genannt.
Andererseits wurden 17 spezifische
Arbeitsmethoden und Organisationsformen aus
dem Bereich von New Work und Agilitat
mitaufgenommen. Mit diesen Ansatzen werden
FuUhrung und Zusammenarbeit neu organisiert
und Mitarbeitende sollen ermachtigt werden,
eigenverantwortlich und selbstbestimmt zu
handeln. Diesen Cluster haben wir «kNew Work-
Praktiken im engeren Sinne» genannt. Da
viele der Praktiken eher unbekannt sind, haben
wir in Abbildung 3 und Abbildung 4 alle
aufgelistet und eine kurze Beschreibung
beigefligt.
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Abbildung 3. New Work-Arbeitspraktiken im weiteren Sinne

Zeitliche Arbeitsflexibilitat

Mitarbeitende kdnnen ihre Arbeitszeiten
individuell gestalten.

Ortliche Arbeitsflexibilitit

Mitarbeitende haben Freiheiten bei der Wahl
ihres Arbeitsortes.

Offene Biirokonzepte

Biiros mit offenen Grundrissen, die den
Austausch und die

Zusammenarbeit fordern.

Job Sharing

Zwei oder mehr Personen teilen sich eine
Arbeitsstelle.

Co-Leadership / Top Sharing

Fuihrungspositionen werden von zwei oder
mehr Personen gemeinsam ausgeibt.

Abbildung 4. New Work Arbeitspraktiken im engeren Sinne

Kanban

Eine agile Methode zur Visualisierung und
Steuerung von Arbeitsprozessen, bei der der
Status der Aufgabenbearbeitung auf einem
Kanban-Board kontinuierlich aktualisiert wird.

Scrum

Ein agiles Framework fiir das Projekt-
management, das auf iterative und inkremen-
telle Produktentwicklung, Einbezug von
Kund*innen und klare Rollenteilungen setzt.

Scrum of Scrums

Eine skaliert-agile Organisationsform, mit der
mehrere Scrum-Teams miteinander ihre
Arbeit koordinieren und Abh3ngigkeiten

managen kénnen.

z.B. Leopold (2017)

scrumguides.org

Sutherland (2001)

Objectives and Key Results (OKR)

Ein Managementsystem, das Unternehmen
und Teams hilft, Ziele zu setzen und den
Fortschritt anhand messbarer Ergebnisse zu
verfolgen.

Design Thinking

Eine Innovationsmethode, die auf einem
nutzerzentrierten Ansatz basiert und kreative
Lésungen durch iterative Prozesse und
Prototyping entwickelt.

Communities of Practice

Gruppen von Menschen, die gemeinsames
Interesse oder eine gemeinsame Leidenschaft
teilen und sich regelméssig treffen, um Wissen

und Erfahrungen auszutauschen.

Doerr (2018)

z.B. Curedale (2013)

Wenger (2018)

Scaled Agile Framework (SAFe)

Eine skaliert-agile Organisationsform in
grossen Organisationen, die Koordination und
Effizienz iiber mehrere agile Teams hinweg
férdert.

Working Out Loud

Eine Praxis, bei der Mitarbeitende ihre Arbeit
und Fortschritte offen und transparent mit
anderen teilen, um Feedback zu erhalten und
Wissen zu verbreiten.

Holokratie

Englisch: Holacracy. Eine Organisationsform,
bei der Macht und Entscheidungsfindung auf
verschiedene, selbstorganisierte Teams
(Kreise) verteilt werden, um Flexibilitdt und
Anpassungsfihigkeit zu erhhen.

scaledagileframework.com

Stepper (2015)

Robertson (2015)

Soziokratie

Eine Organisationsform fiir konsequente
Selbstorganisation in Teams (Kreisen), sodass
Beteiligung aller Mitarbeitenden an
Entscheidungsprozessen erméglicht wird.

Verantwortungseigentum

Ein Modell, bei dem die Mitarbeitenden
Miteigentiimer des Unternehmens sind und
somit Mitspracherecht und Verantwortung

fir die Unternehmensfiihrung tragen.

Management 3.0
Ein Ansatz zur modernen Fithrung und
Unternehmensorganisation, der
Mitarbeitenden-Motivation,
Eigenverantwortung und kontinuierliche
Verbesserung in den Mittelpunkt stellt.

soziokratie.org

z.B. Dudley & Rouen (2021)

management30.com

Hackathons

Veranstaltungen, bei denen Mitarbeitende in
kurzer Zeit intensiv an Projekten arbeiten, oft
in interdisziplindren Teams, um innovative
L&sungen zu entwickeln.

Barcamps

Unkonventionelle Konferenzen, bei denen die
Teilnehmenden selbst die Agenda gestalten
und Workshops eder Diskussionen zu
verschiedenen Themen anbieten.

Liberating Structures
Eine Sammlung einfacher, aber effektiver
Methoden zur Gestaltung von Meetings und
Workshops, die die aktive Teilnahme und
Zusammenarbeit aller Teilnehmenden
fordern.

z.B. Fahrenkrog et al. (2023)

z.B. Fahrenkrog et al. (2023)

liberatingstructures.com

Bureaucracy Buster

Massnahmen oder Initiativen zur Reduzierung
von biirokratischen Hiirden und zur Férderung
einer agilen und flexiblen Arbeitsumgebung.

unFIX

Eine Sammlung von agilen Tools zur
kontinuierlichen Verbesserung und Anpassung
von Arbeitsstrukturen.

z.B. LaBarre (2012)

unfix.com

FlexWork Trendstudi
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Und was ist mit Agilitat?

Agilitat fassen wir nicht als eine einzelne Praktik
auf, denn es ist eher ein Uberbegriff. New Work
Praktiken, die eindeutig zur Agilitdt zahlen, sind
z.B. Kanban, Scrum oder SAFe. Bei anderen
Praktiken, wie Design Thinking oder Working
out Loud, ist der Bezug weniger klar. Zur Agilitat
gehéren aber auch eher allgemeinere
Prinzipien, wie sie beispielsweise im «Agile
Manifesto» bei der Griindung dieser Bewegung
festgehalten wurden (Beck et al., 2001). Und
nicht zuletzt beinhaltet Agilitat fir viele auch

eine bestimmte Haltung («agiles Mindset»), die
wenig mit konkreten Praktiken zu tun haben
muss (Augner & Schermuly, 2024).

Ein Teilaspekt der Agilitat ist die
Selbstorganisation in Teams. Das bedeutet,
dass Teams mehr oder weniger gewisse Dinge
selbst entscheiden konnen: Woran sie arbeiten,
wie sie arbeiten, wer was tbernimmt, wie lange
sie dafur bendtigen, usw. Die Selbstorganisation
im Team haben wir mit 3 Fragebogenitems aus
Rietze und Zacher (2022) erfasst, die
Ergebnisse dazu finden sich in Abschnitt 4.4.

4.1 Bekanntheit und Nutzung verschiedener Arbeitspraktiken

Eine umfassende Erhebung von New Work-
Arbeitspraktiken ist nach unserem Wissenstand
in der Schweiz derzeit noch nicht vorhanden. Mit
diesen Ergebnissen konnten wir erstmalig
gezielt der Frage nachgehen, ob New Work in
der Arbeitswelt ein Nischenphanomen ist, oder
doch weiter verbreitet als oft vermutet. Den
Teilnehmenden wurde die Liste der Arbeits-
praktiken vorgelegt. Sie wurden gebeten, fir
jede Praktik anzugeben, ob sie diese fur sich
oder ihr Team nutzen. Dabei gab es die Antwort-
mdglichkeiten: «Kenne ich und nutze(n) ich/
wir.», «Kenne ich, nutze(n) ich/wir aber nicht.»
oder «Kenne ich nicht».

New Work Praktiken im weiteren Sinne

In Abbildung 5 sind die Haufigkeiten der Ant-
worten fur jede Praktik aus der Gruppe
«weiterer Sinn» aufgelistet, in Abbildung 6
diejenigen aus der Gruppe «engerer Sinn». Die
New Work-Arbeitspraktiken im weiteren Sinne
sind weit verbreitet: 75% der Befragten nutzen
mindestens eine dieser Praktiken, und 52%
nutzen mindestens zwei. Besonders haufig
werden zeitliche (54%) und ortliche (41%)
Arbeitsflexibilitdt sowie offene Birokonzepte
(31%) angewendet. Die meisten Schweizer
Erwerbstatigen sind mit diesen Begriffen
vertraut, auch wenn sie die Praktiken nicht
selbst nutzen (nur fur 20% bis 29% unbekannt).
Auch das Konzept von Job Sharing, bei der sich
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zwei oder mehr Mitarbeitende eine Arbeitsstelle
teilen, ist nur wenigen nicht bekannt (22%),
obwohl nur 25% dies nutzen. Einzig Co-
Leadership / Top-Sharing, also das Teilen einer
Fihrungsfunktion, fallt hier etwas ab. Fur Gber
die Halfte ist dieses Konzept unbekannt.

New Work Praktiken im engeren Sinne

Ein anderes Bild erhalten wir in Abbildung 6. Alle
New Work-Arbeitspraktiken «im engeren Sinne»
sind fur sich genommen weder weit verbreitet
noch grossflachig bekannt. Einzig zu
Verantwortungseigentum koénnen sich knapp
die Halfte der Erwerbstatigen etwas darunter
vorstellen (47%). Diese ist auch eine der am
haufigsten genutzten Praktiken in der Gruppe
«engerer Sinn» (8%). Allerdings sind es vor
allem Soloselbststandige und Erwerbstatige in
Kleinst- und Microunternehmen, die dies
praktizieren. Dies flhrt bei dieser Praktik zu
einer Verzerrung. Denn es ist klar, dass
Personen, die eine Einzelfirma innehaben, auch
Verantwortungseigentum praktizieren. Daneben
sind Kanban (11%) und Scrum (8%) sind die am
weitesten verbreiteten Praktiken in dieser
Kategorie. «Objektives and Key Results
(OKRs)» wird noch von 7% der Erwerbstatigen
genutzt. Alle anderen Arbeitspraktiken werden
jeweils von nur maximal 5% der Erwerbstatigen
genutzt.
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Ist New Work also ein Nischenphanomen? Denn werden alle New Work Praktiken (im
engeren Sinne) zusammengenommen, zeigt
sich, dass 30% der Schweizer Erwerbstatigen
mindestens eine solche nutzen. Das sind fast
ein Drittel der Erwerbstatigen, die New Work
praktizieren. Von einem Nischenphdnomen
New Work kann also nicht die Rede sein.

Jede Praktik «im engeren Sinne» ist fur sich
genommen also ein Nischenphanomen. Ist das
Buzzword New Work also nur etwas flr
gesonderte Kreise, die sich wie Fritjof
Bergmann mit einem Transformation der
Arbeitswelt auseinandersetzen? Nicht ganz.

Abbildung 5. Verbreitung von New Work Arbeitspraktiken im weiteren Sinne

zeitliche Arbeitsflexibilitat [ NEGTNNEE 26% 20%
Ortliche Arbeitsflexibilitat [ TG 33% 26%
Offene Biirokonzepte [N 40% 29%
Job Sharing  [ZS 53% 22%

Co-Leadership / Top Sharing  [EIG%000 29% 57%

m Kenne ich und nutze(n) ich/wir. Kenne ich, nutze(n) ich/wir aber nicht. Kenne ich nicht.

Anmerkung. n=2'005

Abbildung 6. Verbreitung von New Work Arbeitspraktiken im engeren Sinne

Kanban |88 15% 74%
Verantwortungseigentum* |85l 39% 52%
Scrum B9 14% 79%
Objectives and Key Results (OKR) |88l 8% 85%
Design Thinking 688 11% 83%
Communities of Practice B8 7% 89%
Scaled Agile Framework (SAFe) B84 10% 86%
Hackathons @88 16% 80%
Management 3.0 B8 10% 86%
Soziokratie I 13% 84%
Working Out Loud 8% 9% 88%
Scrum of Scrums 8% 8% 89%
Holokratie 2% 12% 85%
Barcamps 1867% 92%
Liberating Structures 1865% 94%
Bureaucracy Buster 1%6% 94%
unFIX 1063% 96%
B Kenne ich und nutze(n) ich/wir. Kenne ich, nutze(n) ich/wir aber nicht. Kenne ich nicht.

Anmerkung. *Von allen, die Verantwortungseigentum Praktizieren, sind 23% Soloselbststéndige und 26% arbeiten in Kleinst-
und Mikrounternehmen =49%, obwohl sie nur 9% resp. 11% = 20% des Gesamtsamples ausmachen; n=2'005
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4.2 Bedeutung fiir gute Arbeit

«Als wie essenziell schatzen Sie diese
Arbeitspraktiken ein, um lhre Arbeit gut zu
verrichten?» - Allen Teilnehmenden, die
angegeben haben, sie wirden eine Praktik flr
sich oder im Team nutzen, haben wir im
Anschluss diese Frage gestellt. Sie konnten auf
einer Skala von 1 («gar nicht essenziell fur gute
Arbeit») bis 7 («absolut essenziell fir gute
Arbeit») ihre Einschatzung abgeben (vgl.
Abbildung 7).

Bis auf die Praktik «unFIX» werden alle
Praktiken im Schnitt als mindestens eher
essenziell fur gute Arbeit bewertet (Mittelwert

bei allen Uber 4). Da «unFIX» von weniger als
einem Prozent der Erwerbstatigen genutzt wird,
kann dieser Mittelwert allerdings nicht
zuverlassig interpretiert werden. Zeitliche und
ortliche Arbeitsflexibilitdt werden von den
Praktiken im weiteren Sinne am hochsten
bewertet. Bei den Praktiken im engeren Sinne
haben «Verantwortungseigentumy,
«Soziokratie», «Communities of Practice» und
«Liberating Structures» hohe Werte erzielt.
Interessanterweise schneiden «Scrumy,
«Kanban» und «OKR» im Vergleich schlechter
ab, obwohl sie mit die am weitesten verbreiteten
New Work Praktiken im engeren Sinne sind.

Abbildung 7. Mittelwerte zur Frage «Als wie essenziell schitzen sie diese Praktik(en) ein, um

lhre Arbeit gut zu verrichten?» (Skala von 1 bis 7)

New Work Praktiken im weiteren Sinne

Zeitliche Arbeitsflexibilitat (n=1044) I 5.64
Ortliche Arbeitsflexibilitit (n=808) I 5.31
Job Sharing (n=483) I 5.09
Co-Leadership / Top Sharing (n=248) I 4.77
Offene Birokonzepte (n=597) I 4.16

New Work Praktiken im engeren Sinne

Verantwortungseigentum* (n=153) [ 5.52
Soziokratie (n=50) G 5.32
Communities of Practice (n=85) I 5.20
Liberating Structures (n=23) I 5.15
Management 3.0 (n=81) I 5.11
Bureaucracy Buster (n=10) I 5.00
Design Thinking (n=113) I 4.96
Holokratie (n=36) NG 4.81
Kanban (n=211) I 4.77
Objectives and Key Results (OKR) (n=122) I 4.77
Scrum (n=140) I 4.65
Working Out Loud (n=35) I 4.51
Scrum of Scrums (n=42) I 4.52
Scaled Agile Framework (SAFe) (n=75) I 4.44
Hackathons (n=76) I 4.24
Barcamps (n=20) I 4.20
unFIX (n=9) NN 3.44

Anmerkung. *Von allen, die Verantwortungseigentum Praktizieren, sind 23% Soloselbststéndige und 26% arbeiten in Kleinst-
oder Mikrounternehmen =49%, obwohl diese nur 9% resp. 11% = 20% des Gesamtsamples ausmachen; n=2"005
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4.3 Zusammenhange

Wie hangen diese Arbeitspraktiken mit
Empowerment zusammen?

Wie wir in Kapitel 2 vorschlagen, kann man
unter New Work eine Sammlung von Ansatzen
und Massnahmen verstehen, die darauf
ausgelegt sind, Sinnhaftigkeit, Freiheit,
Autonomie und  Eigenverantwortung bei
Mitarbeitenden zu starken. Das Modell in
Abbildung 2 postuliert, dass strukturelle
Bedingungen, zu denen solche Arbeitspraktiken
gehoren, unter Bericksichtigung von
Personlichkeits- und Kontextfaktoren das
Erleben von psychologischem Empowerment
beeinflussen. Die Nutzung von New Work-
Arbeitspraktiken sollte demnach mit mehr
psychologischem Empowerment einhergehen.
Unserer Definition nach sollten dabei
insbesondere die Dimensionen Bedeutsamkeit,
Selbstbestimmung und Einfluss stark
ausgepragt sein.

Um diese Hypothese beantworten zu kdnnen,
haben wir die Teilenehmenden in drei Gruppen
aufgeteilt:

e Personen, die mindestens eine New Work-
Arbeitspraktik im engeren Sinne nutzen
(Gruppe 1, 30% der Erwerbstatigen). Diese
Personen konnen als New Work Nutzer*
innen im engeren Sinne gesehen werden.

e Personen, die mindestens eine Arbeits-
praktik im weiteren Sinne nutzen, aber keine
Praktik im engeren Sinne (Gruppe 2, 47%)
Dies sind z.B. Personen, die ortlich oder
zeitlich flexibel arbeiten, aber kein New Work
im engeren Sinne betreiben.

e Personen, die keine einzige New Work
Praktik nutzen (Gruppe 3, 23%). Diese
Personen arbeiten also vermutlich in nicht-
flexiblen, «klassischen» Strukturen.

Wir haben die Unterschiede in den Mittelwerten
auf ihre statistische Signifikanz Gberprift und
die Effektstarke des Unterschieds berechnet (fir
Infos zu den Kennwerten, siehe Infobox in
Kapitel 1)

FlexWork Trendstudie 2024

Mit der Nutzung von New Work Praktiken
wird Empowerment starker erlebt

Das psychologische Empowerment ist bei
Erwerbstatigen, die New Work Praktiken im
engeren Sinn anwenden um rund 0.5 Punkte
hdher als bei denjenigen, die keine solche
Praktiken anwenden (M1=5.73, M2 =5.57, M3 =
5.24, p < 0.001, w? = 0.033). Der berechnete
Effekt ist klein. Der starkste Effekt sehen wir bei
der Dimension Selbstbestimmung. (M1 = 5.72,
M.=5.46, M3=4.77, p <0.001, w?=0.062). Hier
sprechen wir von einem mittelstarken Effekt.
Erwerbstatige, die New Work im engeren Sinne
machen, flhlen also haufiger, dass sie bei der
Arbeit selbstbestimmt handeln kénnen. Dieses
Ergebnis bestatigt eine Einschatzung der
Organisationsvertreterinnen aus dem New
Work Barometer (Schermuly et al., 2024). Die
Teilnehmenden wurden gefragt, «Was wird
durch New Work Massnahmen lhrer Meinung
nach besonders gefordert?». Selbst-
bestimmung wurde von allen Dimensionen mit
Abstand am haufigsten genannt. Weiter zeigen
unsere Ergebnisse, dass das Erleben von
Einfluss eher erhdht ist (M1= 5.25, M2=4.96, M3
= 4.61, p < 0.001, w? = 0.027). Der Effekt ist
klein.

Beim Bedeutsamkeits-Erleben sehen wir zwar
einen signifikanten Unterschied, allerdings ist
die Effektstarke zu klein, um von einem
relevanten Zusammenhang zu sprechen (Mq =
5.69, M, = 5.68, M3 = 548, p = 0.007, w? =
0.004). Generell ist das Erleben von
Bedeutsamkeit in allen Gruppen recht hoch.

Beim Kompetenzerleben zeigte sich kein
statistisch relevanter Unterschied zwischen den
Gruppen (M1 = 6.25, M= 6.19, M3=6.12, p >
0.05). Unter anderem konnte diese geringe
Unterscheidung auch damit zusammenhangen,
dass das Kompetenzerleben in allen drei
Gruppen bereits ausserst stark ausgepragt ist
(Deckeneffekt). Uber 70% aller Erwerbstéatigen
schatzen sich hier mit einem Wert von Uber 6
von 7 ein (vgl. Tabelle 1).
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Insgesamt zeigt sich, dass Personen, die im
Rahmen ihrer Erwerbstatigkeit New Work-
Arbeitspraktiken anwenden, ein hdheres Mass
an psychologischem Empowerment erleben.
Dies lasst sich insbesondere in den
Dimensionen Selbstbestimmung und Einfluss
beobachten. Das Erleben von Bedeutsamkeit
zeigte sich bei dieser Gruppe hingegen nicht
ausreichend stark erhéht, um von einem
bedeutenden Effekt zu sprechen. Somit konnten
wir unsere zuvor formulierte Hypothese nur
teilweise bestatigen.

New Work, wie es derzeit in der Schweiz
praktiziert wird, zielt also vor allem auf flexiblere
Entscheidungsstrukturen und eine neue
Machtverteilung ab (Dimensionen Selbst-
bestimmung und Einfluss). Die Bedeutsamkeit
der Arbeit selbst wird dadurch nicht beeinflusst.
Sie ist allerdings bereits recht hoch ausgepragt.
Noch starker gilt dies fur das
Kompetenzerleben.

Um den grésstmoglichen Erfolg zu erzielen,
sollten New Work-Massnahmen auf alle
Dimensionen von Empowerment abzielen. In
Abbildung 1 wurde Empowerment als Haus
dargestellt, welches von vier Saulen (den
Dimensionen) getragen wird. Wird eine Saule
vernachlassigt oder fallt weg, ist das ganze
Konstrukt weniger stabil. Erfolg kann sich nur
vollends entfalten, wenn Empowerment
ganzheitlich gestarkt wird (Schermuly & Meifert,
2023). Die Zusammenhange von den vier
Empowerment-Dimensionen sind allerdings
noch nicht sehr ausfuhrlich erforscht. Ob sich
auch negative Auswirkungen zeigen, wenn die
Dimensionen des Empowerment stark ungleich
ausgepragt sind, sollte in  zuklnftigen
Forschungsarbeiten angeschaut werden.

FlexWork Trendstudie 2024

Und dariiber hinaus?

Neben dem Zusammenhang mit dem Erleben
von Empowerment wurden in verschiedenen
Studien noch weitere Zusammenhange mit New
Work Arbeitspraktiken aufgezeigt (Seibert,
Wang & Courtright, 2011; Llorente-Alsonso,
Garcia & Topa, 2023). Unter anderem wurden
positive =~ Zusammenhange mit  Arbeits-
zufriedenheit, Life Domain Balance und orga-
nisationaler Bindung gezeigt sowie negative
Zusammenhange mit dem Stresserleben.

Wir haben dies in unserem Sample Uberpriift.
Erwerbstatige, die New Work im engeren oder
im weiteren Sinne betreiben, weisen eine leicht
héhere Arbeitszufriedenheit auf als diejenigen,
die gar kein New Work praktizieren (M1 = 5.47,
Mz = 5.44, M3 = 5.13, p < 0.001, w? = 0.009).
Einen grésseren Unterschied sehen wir bei der
Life Domain Balance (M1=5.16, M2=5.08, M3 =
4.64, p<0.001, w?=0.020) und bei der Bindung
an die Organisation (M= 5.41, M= 5.20, M3 =
4.83, p <0.001, w?=0.021). Unterschiede beim
Stresserleben sind zwischen den Gruppen nicht
signifikant, (p = 0.082, w?=0.001).

Insgesamt lasst sich also sagen, dass New
Work einigen positiven  Arbeitsaspekten
einhergeht (hoheres Empowerment, insb.
héheres Erleben von Selbstbestimmung;
gesteigerte Arbeitszufriedenheit; bessere Life
Domain Balance; starkere Bindung an die
Organisation). Diese Zusammenhange sind
zwar teils eher klein und wir wissen dadurch
auch noch nicht, wie die Kausalbeziehung ist,
aber Unterschiede sind feststellbar.
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4.4 Selbstorganisation im Team

Abbildung 8. Items zu Selbstorganisation im Team

1 .4% 6% 24% 22%

2 .5% 7% 26% 22%

- 8% 10% 29%

B 1 stimme Uberhaupt nicht zu
3
5

B 7 stimme voll und ganz zu

w

1 Unser Team ist selbstorganisiert.

M

21% -% 4.88
19% -% 4.70
20% 14% -% 4.30

2

4 teils, teils

6

Kann ich nicht beurteilen

2 Als Team entscheiden wir selbst, wie wir unsere Arbeit koordinieren.
3 Jedes Teammitglied ist an den Entscheidungsprozessen beteiligt.

Anmerkung. n=1'832, Ausgeschlossen sind Erwerbstétige aus Einzelunternehmen.

Ein weiterer Aspekt von New Work ist die Frage,
wie sehr Teams selbstorganisiert arbeiten
kénnen bzw. dirfen. Die Antwortverteilungen
und Mittelwerte zu unseren drei entsprechenden
ltems sind in Abbildung 8 zu sehen.
Selbstorganisierte Teams sind in der Schweizer
Arbeitswelt zwar nicht die Mehrheit, aber
dennoch recht stark verbreitet. Knapp 40%
stimmen der Aussage «Unser Team ist
selbstorganisiert» deutlich zu (Werte von 6 oder
7), etwa ein Viertel auch der Aussage «Jedes
Teammitglied ist an den Entscheidungs-
prozessen beteiligt.» Der Mittelwert GUber die drei
ltems liegt bei 4.63 in der gesamten
Arbeitsbevolkerung  (ausgenommen  Solo-
Selbstandige). Nehmen wir dies als Baseline,
kénnen wir nach Unterschieden im Sample
suchen.

So zeigt sich, dass Selbstorganisation in
Kleinstunternehmen etwas starker verbreitet ist
(5.0, p < 0.001). Ab einer Groésse von 10
Mitarbeitenden gibt es aber keine signifikanten
Unterschiede mehr je nach Unternehmens-
grosse. In kleinen, mittleren und grossen
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Unternehmen wird also in etwa ahnlich stark
selbstorganisiert im Team gearbeitet.

Im Branchenvergleich gibt es gewisse
Schwankungen, die aber nicht sehr gross sind.
Signifikant starker im Vergleich zur restlichen
Arbeitswelt ist Selbstorganisation in der
Informations- und Kommunikationstechnologie
(5.04, p < 0.001) verbreitet, alle anderen
Branchen zeigen nicht signifikante Unter-
schiede mit Werten zwischen 4.39 (Offentliche
Verwaltung) und 4.78 (Universitaten, Hoch-
schulen, Forschung Wissenschaft). Antwort-
haufigkeiten fir das Item «Unser Team ist
selbstorganisiert» finden sich flir ausgewahlte
Branchen in Abbildung 9.

Erwerbstatige, bei denen agile New Work
Praktiken genutzt werden, weisen signifikant
héhere Werte auf, allerdings sind die
Unterschiede nicht sehr gross: Praktiken wie
Scrum (5.07, p < 0.001), Holokratie (5.07, p =
0.035), Kanban (5.0, p < 0.001), Soziokratie
(5.02, p = 0.028) oder SAFe (4.93, p = 0.038)
sind also stark verknlpft, aber nicht vdllig
gleichzusetzen mit Selbstorganisation im Team.
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Anders gesagt: Auch wenn eine dieser agilen
Praktiken eingesetzt wird, heisst das nicht
automatisch, dass Selbstorganisation im vollen
Sinne praktiziert wird. Andersherum ist auch
spannend, dass bei denjenigen, die gar keine
New Work Praktik einsetzen (weder im engeren
noch im weiteren Sinne), der Mittelwert fir
Selbstorganisation im Team bei 4.18 liegt, also
in etwa in der Mitte der Skala. Auch zeigt sich
also Selbstorganisation.

Etwas leichter verstandlich werden diese
Unterschiede in der Verbreitung von Selbst-
organisation, wenn wir uns auf das Iltem «Unser
Team ist selbstorganisiert» fokussieren. In
Abbildung 9 haben wir Antworthaufigkeiten fur

ausgewahlte Teilgruppen zusammengestellt.
Hier sieht man beispielsweise, dass es bei den
Nutzenden von Scrum, Holokratie, Kanban,
Soziokratie oder SAFe jeweils um die 20% gibt,
die auf die Frage nur mit «teils, teils» (4)
antworten und weitere 11 bis 18%, die die
Aussage sogar tendenziell ablehnen (3 oder
weniger). Demgegeniber gibt es 29% von
denjenigen, die gar kein New Work machen, die
der Aussage deutlich (6 oder 7) zustimmen.
Dies bedeutet, dass auch ohne Nutzung einer
konkreten New Work Methode und ohne
zeitliche oder ortliche Arbeitsflexibilitdt Teams
selbstorganisiert arbeiten konnen. Es zeigt
einmal mehr, wie schwer New Work zu fassen
ist.

Abbildung 9. Antwortverteilung zur Aussage «Unser Team ist Selbstorganisiert.» nach
Nutzenden ausgewahliter Praktiken und ausgewahlten Branchen

Nutzen Scrum (n=152) i%s%
Nutzen Holokratie (n=45) 2%
| I
i 6%

o 12%
P

12%
Soziokratie (n=56)
Nutzen Kanban (n=221)
Nutzen SAFe (n=87)

Nutzen keine New Work Praktik (n=453)

Branche Informations- und
Kommunikationstechnologien (n=163)
Branche Gesundheits- und Sozialwesen
(n=337)
Branche Universitat, Hochschule,
Wissenschaft, Forschung & Entwicklung (63)

%6, 9%
Boasiaz
8% 59 5%

Branche Gastgewerbe, Gastronomie (n=49) 4% 9%

Branche Offentliche Verwaltung, Botschaften,
Arbeitskraftevermittlung, Sicherheit (n=186)
2

B 1 stimme Gberhaupt nicht zu 3

17%

20%

31%

22%

18%

Bl 5% s

20%

30%

18%

20%

B8 9% s%

4 teils, teils

22% 25% 5.42

12% 27% 5.29

15% 22% 5.06

25% 22% 5.11

18% 21% 5.06

32% 18% 16% 4.46

20% 25%

5.25

21% 22% 4.80

30% 25% 4.80

30% 20% 5.04

23% 18% 19%

4.65

5 76 M7 stimme voll und ganz zu

Anmerkung. n=1'832, Ausgeschlossen sind Erwerbstétige aus Einzelunternehmen.
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5 Entwicklungskultur

New Work bedeutet strukturelle Veranderungen in Organisationen und individuelles,
transformatives Lernen. Auszlige aus einem Fragebogen zur Entwicklungskultur erfassen die

organisationalen Bedingungen fir

personliche Entwicklung (Entwicklungskultur). Die

durchschnittlichen Werte fiir Feedback (Wie ublich ist regelmassiges und konstruktives
Feedback? M = 4.48), Herausforderung (Wie stark werde ich gefordert, mich personlich zu
entwickeln? M = 5.07) und Unterstltzung (Wie sehr werde ich bei meiner personlichen
Entwicklung unterstitzt? M = 5.03) liegen im mittleren bis oberen Bereich. Die Bedingungen
flir personliche Entwicklung bei der Arbeit sind in der Schweiz somit im Durchschnitt recht gut.
Entscheidend ist aber die richtige Kombination aus Herausforderung und Unterstiitzung.

Was fiir «kEntwicklung» braucht New Work?

Bisher haben wir New Work behandelt als
Massnahmen auf der strukturell-
organisatorischen Ebene, die es den Menschen
in der Organisation ermoglichen, mehr
Entscheidungen fallen, ihre Kompetenzen
besser einzusetzen und sinnvollerer Arbeit
nachzugehen (= Erleben von Empowerment). In
diesem Narrativ fehlt aber noch ein Aspekt,
namlich, dass Entscheidungsfreiheit und
Kompetenzentfaltung nicht einfach automatisch
passieren (jedenfalls nicht vollumfanglich),
sobald die Strukturen dies erlauben bzw.
einfordern. Die Umsetzung von New Work hangt
auch davon ab, wie Menschen als lernende
Wesen mit dieser Herausforderung umgehen,
welche personlichen Hirden sie allenfalls
Uberwinden missen, und wie sie dabei
unterstitzt werden. Das «Praktizieren» von
Empowerment, also die proaktivere und
verantwortungsvollere Auslbung und
Gestaltung der eigenen Arbeit, kann als ein
personlicher, transformativer Entwicklungs-
schritt gesehen werden. Einzelne Menschen
sind dabei naturlich an ganz unterschiedlichen
Punkten auf diesem Entwicklungsprozess
unterwegs, und fir jede und jeden kann der
Prozess andere Facetten haben. Gesamthaft
betrachtet I&sst sich aber sicher sagen, dass es
beim Thema «New Work» auch irgendwie um
«Lernen und Entwicklung» gehen muss (siehe
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auch z.B. Breidenbach & Rollow (2019) oder
Foelsing & Schmitz (2021)).

Wenn es um die Organisationskultur flr
transformatives Lernen angeht, haben Kegan
und Lahey (2016) eine wegweisende Studie
vorgelegt. Willms.partner, ein auf transformative
Entwicklung spezialisiertes Beratungs-
unternehmen, orientierten sich daran und
entwickelten einen Fragebogen fur die
Entwicklungskultur in Organisationen (Willms et
al.,, 2023). lhr Instrument beinhaltet die
folgenden Teilkonstrukte:

o Konstruktiver Umgang mit Fehlern

e Hohe Dichte an kollektivem Feedback

e Regelmassige Nutzung von Raumen und
Strukturen fir die persénliche Entwicklung
(Ubung)

¢ Verankerung von transformativem Lernen in
Strukturen und kollektivem Denken (Kultur)

o Erleben der Forderung nach personlicher
Entwicklung (Herausforderung)

e Erleben der Unterstitzung fir personliche
Entwicklung (Unterstiitzung)

o Starke Hindernisfaktoren fur das Erleben von
Herausforderungen und Unterstitzung

Dieses Fragebogeninstrument ist fur die
Diagnose von Organisationskulturen (kollektive
Ebene) vorgesehen. Willms et al. lieferten dazu
eine erste Validierungsstudie in sechs
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unterschiedlichen Unternehmen mit insgesamt
N=270 Personen (Willms & Willms, 2024).

In der FlexWork Trendstudie untersuchen wir
primar Erwerbstatige (individuelle Ebene), nicht
deren Organisationen. Wir haben immer nur
einer Person, die Auskunft Gber ihr individuelles
Erleben in der Organisation geben kann. Daher
ist der Fragebogen fir uns nur bedingt geeignet.
Da uns das Thema aber wichtig erschien, und
es keine brauchbaren Alternativen gab,
entschieden wir uns fir die Nutzung eines Teils
des Willms-Fragebogens. Am interessantesten
und am ehesten aus individueller Perspektive
beantwortbar erschienen uns einerseits der
Teilaspekt Feedback, sowie andererseits das
Erleben von Herausforderung und Unter-
stiitzung und deren Zusammenspiel, ebenso
wie die Hindernisfaktoren. Mit diesen Fragen
sollte es moglich sein, ein recht gutes Bild davon
zu bekommen, wie Erwerbstatige in der
Schweiz die Bedingungen flr personliche,
transformative Entwicklung in ihren
Organisationen erleben.

Generell gute Bedingungen fiir persénliche
Entwicklung in der Schweiz

Beim Teilaspekt Feedback zeigten unsere
Befragten mittlere bis hohe Werte mit einem
Durchschnittswert von 4.48 (Skala von 1 bis 7).
Dies |asst darauf schliessen, dass
regelmassiges und konstruktives Feedback ein
Bestandteil der Arbeitskultur in vielen
Unternehmen, aber langst nicht allen besteht.
Bemerkenswerter  erschienen uns die
Ergebnisse rund um die zentralen Konzepte
«Herausforderung»  und  «Unterstutzung»
bezlglich personlicher Entwicklung — also die
Frage, wie sehr sich die Schweizer
Erwerbstatigen bei der Arbeit herausgefordert
fuhlen, sich auch persoénlich zu entwickeln, und
wie stark sie die Unterstlitzung dafir erleben.

Unsere Erhebung zeigt, dass sowohl
Herausforderung als auch Unterstitzung
insgesamt als eher hoch wahrgenommen
werden. Die durchschnittliche Bewertung fur die
Dimension Herausforderung liegt bei 5.07
(Skala von 1 bis 7), wahrend die Unterstitzung
mit 5.03 bewertet wird. Dies bedeutet, dass sich
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die meisten Erwerbstatigen in  einem
Arbeitsumfeld befinden, das sie sowohl fordert
als auch unterstitzt hinsichtlich  ihrer
personlichen Entwicklung.

Beim Erleben von Herausforderung erzielte
beispielsweise das Item «Meine Arbeit fordert
mich, immer wieder etwas Neues Uber mich zu
lernen» einen Mittelwert von 5.05 und beim
Erleben von Unterstitzung das Item «Meine
Arbeit férdert meine personliche Entwicklung»
einen Wert von 5.10 (siehe Abbildung 10 fur die
Verteilung der Antworten).

Abbildung 10. Aussagen zu
Herausforderung und Unterstiitzung

2 m%s% 19% 25% 23%

H 1 stimme Gberhaupt nicht zu = 2
3 4 teils, teils
5 6
B 7 stimme voll und ganz zu B Kann ich nicht beurteilen
1 Meine Arbeit fordert mich, immer wieder etwas Neues
Uber mich zu lernen.
2 Meine Arbeit fordert meine persénliche Entwicklung.

Anmerkung. n=2"005

Grob gesagt kann man festhalten, dass etwa
40% der Schweizer Erwerbstatigen sowohl stark
herausgefordert sind, was ihre personliche
Entwicklung bei der Arbeit angeht, als auch
entsprechende Unterstitzung erleben (Werte
von 6 oder 7). Weitere 45-50% geben mittlere
Werte an (4 oder 5). Etwa 10-15% der
Erwerbstatigen berichten tendenziell fehlende
Herausforderung und  Unterstitzung  fir
personliche Entwicklung bei der Arbeit (Werte
von 3 oder niedriger).

Die gefragten Hindernisfaktoren fur die
Entwicklungsherausforderung und Entwick-
lungsunterstiitzung sind (passend zu den
insgesamt eher positiven Ergebnissen oben) im
Mittel nicht sehr stark ausgepragt (Mittelwert
von 2.68 fir Hindernisfaktoren Herausforderung
bzw. 2.88 fur Hindernisfaktoren Unterstitzung —
hier sind niedrige Werte als positiv zu
interpretieren). Anders gesagt: Die
Bedingungen fir personliche Entwicklung bei
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der Arbeit sind in der Schweiz im Durchschnitt
recht gut.

In Abbildung 11 haben wir dennoch die beiden
am starksten ausgepragten Hindernisfaktoren
aufgeschlisselt dargestellt: Die Aussage «Fur
gute Arbeit habe ich keine Zeit. Die Menge ist
einfach zu viel.»  (Hindernisfaktor  flr
Herausforderung) lehnt knapp die Halfte der
Erwerbstatigen deutlich ab (Wert von 1 oder 2),
aber immerhin 7% stimmen ihr deutlich zu (Wert
von 6 oder 7). Kritischer scheint die Aussage «In
unserer Organisation sollte man besser keine
Schwache zeigen.»  (Hindernisfaktor fur
Unterstitzung), die «nur» von 39% deutlich
abgelehnt wird, wahrend 13% deutlich
zustimmen.

Abbildung 11. Aussagen zu
Hindernisfaktoren

2 17% 13% 19%
B 1 stimme Uberhaupt nicht zu = 2
3 4 teils, teils
5 6

B 7 stimme voll und ganz zu

1 Fir gute Arbeit habe ich keine Zeit. Die Menge ist einfach

zu viel.

2 In unserer Organisation sollte man besser keine Schwache

zeigen.

Anmerkung. n=2°005

Herausforderung und Unterstiitzung - auf
die Kombi kommt es an.

Als letzte Frage beim Thema Entwicklungskultur
interessierte uns, wie nun genau
Herausforderung und  Unterstitzung  flr
Entwicklung zusammenhangen. Die
Kombination dieser beiden Faktoren kann in
einer Sechs-Felder-Matrix dargestellt werden, in
der jeweils die Dimensionen Herausforderung
und Unterstltzung in drei Kategorien unterteilt
werden: niedrig, mittel und hoch. Theoriegeleitet
gingen wir davon aus, dass es fur Beschaftigte
optimal ist es, wenn diese beiden Dimensionen
in einem ausgewogenen Verhaltnis
zueinanderstehen: Wer gefordert ist, sich auf

FlexWork Trendstudie 2024

11% 7% [6904%

M Kann ich nicht beurteilen

der Arbeit personlich zu entwickeln, sollte auch
entsprechende Unterstitzung daflr in seiner
Organisation erleben. Ist dagegen die erlebte
Herausforderung hoch, aber die erlebte
Unterstutzung niedrig, wird dies vermutlich nicht
sehr entwicklungsforderlich sein und mit hohem
Stresserleben einhergehen. Ist die Unter-
stitzung hoch, aber die Herausforderung
niedrig, kdnnten die Mitarbeitenden unterfordert
sein und das Potenzial fir personliche
Entwicklung wird zu wenig genutzt.

Unsere detaillierte Analyse zeigt, dass die
Mehrheit der Teilnehmenden eine aus-
gewogene Entwicklungskultur erlebt (Tabelle 2).
So befinden sich 1% in der Kategorie
«niedrig/niedrig», 32% in «mittel/mittel» und
34% in «hoch/hoch». Die Mehrheit erlebt also
eine  Balance zwischen den beiden
Dimensionen. 18% erleben mehr
Herausforderung als Unterstitzung und 16%
mehr Unterstitzung als Herausforderung (1%
mussten wir aufgrund zu vieler nicht
beantworteter Fragen ausschliessen).

In der Analyse haben wir nun verschiedene
Faktoren wie psychologisches Empowerment,
Stress, Life Domain Balance, Bindung und
Arbeitszufriedenheit bertcksichtigt. Der
Zusammenhang zwischen der Kombination von
Herausforderung und Unterstlitzung und
verschiedenen Kennwerten ist klar ersichtlich:
Erlebte Unterstlitzung geht stark mit fast allen
dieser Kennwerte einher. Besonders in
Kombination mit einer mittleren oder hohen
Herausforderung flhrt ein hohes Mass an
Unterstlitzung zu den besten Ergebnissen in
nahezu allen Dimensionen. Anders gesagt: Wer
bei der Arbeit stark herausgefordert ist, sich
personlich zu entwickeln und auch deutliche
Unterstutzung hierfur erlebt, zeigt auch ein
starkes Empowerment-Erleben, hat eine
bessere Life-Domain-Balance, ist zufriedener
und weniger erschopft. Wenn dagegen
persodnliche Entwicklung stark gefordert wird,
aber nur wenig Unterstitzung geboten wird,
geht dies eher mit schlechteren Werten einher.

Auszugsweise  haben  wir Werte flr

Arbeitszufriedenheit und fur Empowerment in
Tabelle 3 und Tabelle 4 aufgefihrt. Die linke
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Spalte und die oberste Zeile (grau hinterlegt)
sollten ignoriert werden, weil wir hier nur die
Werte von einzelnen Personen haben. Wir
kénnen auf diejenigen mit mittlerer und hoher
Unterstitzung und mittlerer und hoher
Herausforderung fokussieren. Einerseits sieht
man, dass hohe Unterstitzung bei mittlerer oder
hoher Herausforderung (rechte Spalte) mit
hoher Arbeitszufriedenheit einhergeht (5.92
bzw. 6.11). Wenn die Unterstiitzung geringer ist
(mittlere Spalte), ist die Arbeitszufriedenheit fast
einen Skalenpunkt niedriger (4.9 bzw. 5.22). Am
hochsten ist sie (6.11, Zelle rechts unten), wenn
sowohl Unterstitzung als auch Heraus-
forderung stark ausgepragt sind.

Beim Empowerment (Tabelle 4) zeigt sich

Erleben von Empowerment ahnlich hoch ist
(5.61) wie bei hoher Unterstitzung und mittlerer
Herausforderung (5.59). Auch hier zeigen
diejenigen die hochsten Empowerment-Werte,
bei denen sowohl Unterstitzung als auch
Herausforderung bezlglich persdnlicher
Entwicklung am starksten ausgepragt sind.

Zu diesen Ergebnissen muss hinzugeflgt
werden, dass es sich nur um korrelative
Zusammenhange handelt. Wir wissen also
nichts Uber den Kausalzusammenhang: Fuhrt
eine gute Entwicklungskultur zu mehr
Zufriedenheit und mehr Empowerment, oder
umgekehrt, oder sind noch ganz andere
Ursachen im Spiel? Dennoch scheint es flr uns
erstaunlich, wie stark die Ergebnisse die

interessanterweise, dass bei mittlerer Unter- Annahmen unterstitzen, die hinter dem
stitzung und hoher Herausforderung das Konzept «Entwicklungskultur» stehen.
Tabelle 2. Verhiltnis Herausforderung und Unterstiitzung bez. persdnlicher
Entwicklung
Verteilung Erwerbstétige in Unterstitzung Unterstitzung Unterstiitzung
Prozent niedrig (<3) mittel (3-5) hoch (>5)
Herausforderung niedrig (<3) 1% 2% <1%
Herausforderung mittel (3-5) 4% 32% 14%
Herausforderung hoch (>5) 1% 12% 34%
Ausschluss wegen fehlender Werte 1%
Anmerkung. n=2°005
Tabelle 3. Mittelwerte Arbeitszufriedenheit nach Verhiltnis Herausforderung &
Unterstitzung
Unterstutzung Unterstutzung Unterstutzung
Arbeitszufriedenheit niedrig (<3) mittel (3-5) hoch (>5)
Herausforderung niedrig (<3) 2.93 3.63 5.41
Herausforderung mittel (3-5) 3.48 4.9 5.92
Herausforderung hoch (>5) 3.8 5.22 6.11
Anmerkung. n=2"005
Tabelle 4. Mittelwerte psychologisches Empowerment nach Verhiltnis
Herausforderung & Unterstiitzung
Unterstltzung Unterstltzung Unterstutzung
Psychologisches Empowerment niedrig (<3) mittel (3-5) hoch (>5)
Herausforderung niedrig (<3) 4.25 4.37 4.69
Herausforderung mittel (3-5) 4.53 5.1 5.59
Herausforderung hoch (>5) 4.84 5.61 6.16
Anmerkung. n=2"005
FlexWork Trendstudie 2024 Seite 25|57
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6 Mobile Arbeit in der Schweiz und deren Verbreitung

Seit der Pandemie hat besonders der New Work-Ansatz «mobile Arbeit» an Bedeutung
gewonnen. Viele Beschaftigte wiinschen sich auch nach der Pandemie ausreichend raumliche
Arbeitsflexibilitat, @ wahrend andere  Bedenken hinsichtlich Produktivitat  und
Teamzusammenhalt dussern, was zu einer laufenden Diskussion Uber die optimale Gestaltung
von mobiler Arbeit flhrt.

Mobile Arbeit ist mit der Corona Pandemie deutlich gestiegen. Rund die Halfte der
Erwerbstatigen arbeiten heutzutage mindestens «selten» mobil. Fiir knapp 40% ist mobiles
Arbeiten von der Arbeitsaufgabe her nicht méglich. Nur wenigen ist es nicht erlaubt oder sie
mochten dies nicht, obwohl es fiir sie moglich ware (je 5%).

In Grossunternehmen (>250 Beschéftigte) ist mobiles Arbeiten starker verbreitet als in kleineren
Organisationen. Manner arbeiten in den letzten zehn Jahren immer mehr mobil als Frauen. In
unseren Daten sehen wir, dass deutlich mehr Frauen als Manner angeben, aufgrund ihrer
Arbeitsaufgabe nicht mobil arbeiten zu kénnen (45% vs. 31 % bei den Mannern). 25 bis 64-
jahrige Erwerbstatige arbeiten etwa gleich viel mobil (53%-56%). Bei den Jiingsten (15 bis 24

Jahre) ist dies mit 23% deutlich weniger haufig der Fall.

Vom Pandemiephdnomen zum New Work-
Standard

Mit der Covid-19-Pandemie hat seit dem Jahr
2020 besonders ein New Work-Ansatz grosse
Teile der Bevolkerung erreicht: Das Homeoffice,
oder, etwas breiter umrissen, die ortlich und
zeitlich flexible Arbeit (auch mobil-flexible Arbeit,
hybride Arbeit, remote Work, Telearbeit oder
mobile Arbeit genannt; z.B. Allen et al. (2025),
Meissner et al. (2016), Reilly (1998), Schulze et
al. (2014)). Mobile Arbeit, wie wir sie in dieser
Arbeit nennen, definieren wir bereits seit 2014
wie in der Hinweisbox unten beschrieben:

Mobile Arbeit beschreibt das Arbeiten
unabhangig von einem festen, (blichen
Arbeitsort (also unterwegs, beim Kunden, im
Homeoffice oder an anderen Orten) mittels
mobiler Arbeitsgerdte (z.B. Laptop, Smart-
phone, Tablet etc.).

FlexWork Trendstudie 2024

Als Massnahme zur Einddmmung der
Ausbreitung des Coronavirus weit verbreitet,
wollten viele Beschéaftigte auch nach der
Pandemie verstarkt raumlich und zeitlich flexibel
arbeiten (Weichbrodt et al. 2020; Weichbrodt &
Soltermann, 2022). Viele sahen darin Vorteile
wie ungestortes und produktiveres Arbeiten,
eine bessere Balance zwischen verschiedenen
Lebensbereichen (Life Domain Balance) und
eine starkere Berlcksichtigung individueller
Bedurfnisse und persoénlicher Praferenzen.

Die Diskussion (ber die bestmdgliche
Ausgestaltung von mobiler Arbeit ist derzeit sehr
aktuell. Viele Unternehmen scheinen auf der
Suche nach der «optimalen» Form und
Intensitat mobiler Arbeit zu sein. Beflirchtet wird,
dass durch reduzierte personliche Interaktionen
der Zusammenbhalt schwindet, die
Unternehmenskultur ~ erodiert  oder  die
Innovationskraft schwindet (Majkovic et al.
2023; Weichbrodt & Soltermann 2022).
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Einzelne Unternehmen, auch in der Schweiz,
schrankten das Homeoffice gar vollstandig ein
und riefen alle Mitarbeitenden wieder ins Biro
zuriick. Diese Falle generierten oft hohe
Medienaufmerksamkeit (z.B. Perbo, 2024 oder
Schmid 2024).

Uns war es in dieser Studie ein Anliegen,
nichtern auf diese Debatte zu schauen und
einen empirischen Beitrag zu der Frage zu
leisten, wie sich mobiles Arbeiten in der Schweiz
entwickelt und wie es praktiziert wird. Fir einige
Fragen kénnen wir einen zeitlichen Verlauf
zeigen.

6.1 Verbreitung mobile Arbeit tiber die die letzten 10 Jahre

Abbildung 12. Verbreitung mobiler Arbeit in der Schweiz seit 2014

60%

40%

20%
2014 2016

51%

2020 2022 2024

Anmerkung. Anteil derjenigen, die zumindest selten mobil arbeiten bei der Frage: «Besteht fiir Sie die Méglichkeit des

mobilen Arbeitens?»; n=2'005

Wie viele Erwerbstitige in der Schweiz
arbeiten mobil?

Wir sehen in Abbildung 12, dass 2024 erstmals
uber 50% der Erwerbstatigen zumindest
gelegentlich mobil Arbeiten. Der Anteil hat Gber
die letzten 10 Jahre stark zugenommen. Wir
sehen einen klaren Unterschied zwischen der
Zeit vor der Pandemie (2014 34%, 2016 38%)
und der Zeit danach (2022 46%, 2024, 51%).
Die Frage lautete «Besteht fiir Sie die
Moglichkeit des mobilen Arbeitens?». Die
Formulierung wurde seit 2014 so beibehalten,
um die Vergleichbarkeit zu gewahrleisten. Die
Teilnehmenden  konnten  zwischen den
Antwortmdglichkeiten in Tabelle 5 auswahlen.
Dabei konnten diejenigen, die mobil arbeiten

FlexWork Trendstudie 2024

zwischen  verschiedenen Intensitatsstufen
auswahlen, von «einmal im Monat oder
weniger» (selten) bis zu «Arbeit am Standort
des Arbeitgebers ist die Ausnahme» (fast
ausschliesslich). Wobei die letzte Antwortoption
erst mit der Befragung wahrend der Pandemie
2020 hinzugefugt wurde, da wahrend dieser Zeit
viele Personen fast ausschliesslich im
Homeoffice tatig waren.

Uber die Jahre hat der Anteil derjenigen stetig
abgenommen, flr die mobiles Arbeiten nicht
erlaubt ist oder bei denen die notwendige
Technik fehlt, wie Abbildung 13 zeigt. 2024 sind
dies nur noch 5% resp. 1% aller Erwerbstatigen.
Auch rucklaufig ist der Anteil derjenigen, fir die
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es aufgrund der Arbeitsaufgabe nicht moglich
ist. Nicht nur die Anzahl der mobil Arbeitenden,
sondern auch die Intensitat hat in den letzten 10
Jahren zugenommen. 2014 haben nur 22%
mehrmals im Monat oder haufiger mobil
gearbeitet, 2024 sind es 41%. Diese Zahlen
machen deutlich: Mobiles Arbeiten ist in der
Schweiz gekommen, um zu bleiben. Mit den
vorliegenden Zahlen kdénnen wir annehmen,
dass die pandemiebedingten Erfahrungen mit
dem Homeoffice als Katalysator gedient haben,
das mobile Arbeiten noch weiter zu verbreiten.
Man kann annehmen, dass in der Pandemiezeit

viele Menschen die Erfahrung machten, dass
das Arbeiten von zuhause aus mit weniger
Einschrankungen und Problemen verbunden ist
als zuvor gedacht. So kam es zu einer
Intensivierung der Nutzung, auch nachdem die
Grunde aus der Pandemiezeit (Vorgaben,
Empfehlungen, individuelle Entscheidung aus
persdnlichem Schutz) nicht mehr relevant
waren. Gleichzeitig entstanden mit der
Intensivierung mobiler Arbeit auch neue Fragen
nach der «richtigen» Intensitdt und der
optimalen Gestaltung — mehr dazu in den
folgenden Kapiteln.

Tabelle 5. Antwortmoglichkeiten zur Frage «Besteht fiir Sie die Moglichkeit des mobilen

Arbeitens?»

Frage: «Besteht fiir Sie die Moglichkeit des mobilen Arbeitens?»

Kurzform

«ist aufgrund meiner Arbeitsaufgabe nicht moglich»

Nicht moglich

«wdre von der Aufgabe her moglich, mein Arbeitgeber erlaubt es aber nicht»

Nicht erlaubt

«wadre von der Aufgabe her moglich, es fehlt mir aber die technische Ausstattung»

Technik fehlt

«wdre moglich, ich mochte es aber nicht»

Mochte nicht

«ist moglich und ich praktiziere es eher selten (1x pro Monat oder seltener)» Selten

«ist moglich und ich praktiziere es des Ofteren (mehrmals pro Monat)»

Des Ofteren

«ist moglich und ich praktiziere es sehr haufig (mehrmals pro Woche)»

Sehr haufig

ist die Ausnahme)»

«ist moglich und ich praktiziere es fast ausschliesslich (Arbeit am Standort des Arbeitgebers

Fast ausschliesslich

Anmerkung. Farblich markiert sind alle, die zur Gruppe der mobil Arbeitenden zusammengefasst werden.

Abbildung 13. Detaillierte Angaben zur Verbreitung mobiler Arbeit in der Schweiz seit 2014.
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Anmerkung. Frage: «Besteht fiir Sie die Mbglichkeit des mobilen Arbeitens?»; n=2'005
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6.2 Demografische und Arbeitsbezogene Unterschiede

Wer arbeitet wie viel mobil?

Wie wir gesehen haben, gibt es noch immer
38% der Erwerbstatigen, fur die dies aufgrund
der Arbeitsaufgabe nicht mdglich ist.
Unterschiedliche Berufe lassen mobile Arbeit
besser oder weniger gut zu. Einige bedeutende
Gruppenunterscheidungen zeigen wir hier auf.
Dabei gehen wir spezifisch auf das Geschlecht,
die Unternehmensgrosse, die Art der Anstellung
und das Alter ein. In Tabelle 6 haben wir die
Antworthaufigkeiten zur Frage, wer wie viel
mobil arbeitet, nach diesen und weiteren
Kategorien aufgeschlisselt.

Geschlecht

Ein  bedeutender  Geschlechterunterschied
zeigte sich Uber alle Erhebungen hinweg. Auch
2024 arbeiten weibliche Erwerbstatige in der
Schweiz nach wie vor deutlich weniger oft mobil
als ihre mannlichen Kollegen (Abbildung 14).
Dabei war der Unterschied vor der Pandemie
deutlich grésser als danach (von 19
Prozentpunkten Differenz 2016 zu 11 in 2024).
Auch andere Befragungen in Europa zeigen
einen «gender gap» beim mobilen Arbeiten von
etwa 10 Prozentpunkten (Kley & Reimer, 2023).
In Abbildung 15 sehen wir, welche Grinde flr
das nicht-mobile Arbeiten angegeben werden,
unterschieden nach Geschlecht. Deutlich mehr
Frauen (45%) als Manner (31%) geben an, von

der Arbeitsaufgabe her nicht mobil arbeiten zu
kénnen. Frauen Uben also deutlich 6fters einen
Beruf aus, bei dem mobile Arbeit nicht mdglich
ist (oder nicht moglich scheint). Etwa gleich viel
Manner (5%) wie Frauen (4%) geben an, dass
ihnen das mobile Arbeiten nicht erlaubt ist,
obwohl es von der Arbeitsaufgabe her moglich
ware. Auch bei der Frage, ob mehr mobiles
Arbeiten gewlinscht ist (siehe Kapitel 0) sehen
wir  keine signifikanten Geschlechter-
unterschiede. Und wenn wir fragen, ob die
Méglichkeit fir mobiles Arbeiten ein relevanter
Faktor bei der Jobsuche ist (siehe Kapitel 7.2),
ist dies Mannern tendenziell etwas wichtiger als
Frauen.

Auf Basis unserer Daten wirden wir also eher
keine direkte, grossmehrheitliche Benach-
teiligung von Frauen beim mobilen Arbeiten
vermuten. Allerdings kénnen wir auch nicht
ausschliessen, dass dies vorkommt. Zudem
konnte es indirekte Effekte geben, da mehr
Frauen in ortsgebunden Berufen arbeiten und
seltener in FUhrungspositionen sind, und diese
beiden Faktoren wiederum mit weniger mobiler
Arbeit einhergehen. In welcher Form diese
Faktoren wiederum eine systematische
Benachteiligung ausdricken, ist eine andere
Frage. Zu den Geschlechterunterschieden beim
mobilen Arbeiten ist also noch weitergehende
Forschung ndétig.

Abbildung 14. Geschlechterunterschiede beim mobilen Arbeiten
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Anteil derjenigen, die zumindest selten mobil arbeiten bei der Frage «Besteht fiir Sie die Méglichkeit des mobilen
Arbeitens?»; n=2'000, 5 Personen haben bei der Frage nach dem Geschlecht die Antwort «divers» angegeben. Diese sind

aufgrund der geringen Anzahl hier nicht aufgefiihrt.
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Abbildung 15. Griinde, weshalb Erwerbstatige nicht mobil arbeiten nach Geschlecht
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Alter

Zwischen den Erwerbstatigen im mittleren
Erwerbsalter, also zwischen 25 und 64 Jahren,
gibt es keine grossen Unterschiede. Zwischen
54% und 56% dieser Erwerbstatigen arbeiten
mobil. Von den Personen 65+ arbeiten 63%
mobil — dies sind Personen, die freiwillig nach
dem regularem Pensionsalter noch
weiterarbeiten. Interessanterweise arbeiten die
jungsten Personen am wenigsten mobil. Von
den 15 bis 24-Jahrigen sind es nur 23%. In
dieser Altersgruppe wird deutlich haufiger als in
den anderen angegeben, dass das mobile
Arbeiten nicht mdglich ist (55%), dass es
moglich, aber nicht erlaubt ist (12%), oder dass
es nicht gewollt ist (9%). Junge Menschen in
Ausbildung bzw. kurz nach dem Berufseinstieg
scheinen also aus verschiedenen Grinden
weniger mobil zu arbeiten als Altere.

Art der Anstellung

Erwerbstatige mit Personalflihrungsfunktion
arbeiten deutlich 6fters mobil, als Angestellte
(63% vs. 45%). Mobiles Arbeiten ist also
zumindest zum Teil auch ein FlUhrungsprivileg.
Unter den Fuhrungskraften gibt es nur sehr
wenige, denen das mobile Arbeiten nicht erlaubt
ist (3% vs. 5% bei denjenigen ohne
FUhrungsfunktion).

Unternehmensgrosse

In Grossunternehmen ist mobiles Arbeiten
deutlich starker verbreitet als in kleineren
Unternehmen (Abbildung 16). Wahrend sich
Grossunternehmen, also solche mit Gber 250
Mitarbeitenden, 2014 mit 38%  mobil

FlexWork Trendstudie 2024

Anmerkung. Ausschnitt der Antworten bei der Frage «Besteht
flir Sie die Mdbglichkeit des mobilen Arbeitens?»; n=2'000, 5
Personen haben bei der Frage nach dem Geschlecht die
Antwort «divers» angegeben. Diese sind aufgrund der
geringen Anzahl hier nicht aufgefiihrt.

Arbeitenden noch im Mittelfeld befanden, haben
sie besonders mit der Pandemie zugelegt. 2024

arbeiten sehr viele Menschen in
Grossunternehmen mobil (59%). Nur
Soloselbststandige arbeiten noch haufiger mobil
(68%). Bei mittleren, kleinen und

Kleinstunternehmen haben die Veranderungen
wahrend der Pandemie nicht so stark
angehalten.

Uber die Grinde, warum mobiles Arbeiten
insbesondere in Grossunternehmen so stark
zugenommen hat, kdnnen wir leider nicht viel
sagen. Brancheneffekte kénnen wir mit ziem-
licher Sicherheit ausschliessen: Auch in grossen
Industrieunternehmen, offentlichen Verwal-
tungen, Banken oder Handelsunternehmen wird
mehr mobil gearbeitet als in kleinen. Wir kdnnen
jedenfalls feststellen, dass sich die Einstellung
gegenldber mobiler Arbeit in kleinen und
mittleren Unternehmen aufgrund der Erfah-
rungen mit der Covid-19-Pandemie weniger
stark zum Positiven geandert hat als in
Grossunternehmen (siehe Abschnitt 7.4). Eine
mogliche Erklarung ist, dass Grossunternehmen
offensiver und weitflachiger rekrutieren und die
Méglichkeit fir Homeoffice gezielter zur Stei-
gerung der Arbeitgeberattraktivitat einsetzen.

Branche

Da wir unser Sample nicht systematisch nach
Branchenzugehorigkeit zusammengestellt
haben, konnen wir nicht fur alle Branchen eine
Aussage machen. Fir Branchen, aus denen wir
mindestens 30 Personen befragen konnten,
haben wir die Antworthaufigkeiten in Tabelle 6
aufgelistet.
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Mobil gearbeitet wird in allen Branchen, aber
naturlich unterschiedlich haufig bzw. intensiv.
Wenig Uberraschend gibt es in Branchen wie
der Gastronomie, dem Gesundheitswesen oder
dem Unterrichtswesen vergleichsweise viele
Menschen, denen mobiles Arbeiten von der
Arbeitsaufgabe her nicht mdglich ist (78%, 59%
und 59%), wahrend dies in der Branche der
Informations- und Kommunikationstechnologie
nur ausserst selten (3%) der Fall ist. Interessant
ist, dass in der Industrie/Produktion, sowie auch

im Baugewerbe, das mobile Arbeiten mehr oder
weniger ahnlich intensiv praktiziert wird wie im
Durchschnitt. Das Baugewerbe hat allerdings
mit 13% den hochsten Anteil an Personen, die
zwar mobil arbeiten konnten, dies aber nicht
mochten. Am haufigsten «nicht erlaubt» ist
mobiles  Arbeiten fur jeweils 9% der
Beschaftigten in der o6ffentlichen Verwaltung
sowie in der Branchengruppe Recht/Wirtschaft/
Architektur/Werbung.

Abbildung 16. Unterschiede im Ausmass mobilen Arbeitens nach Unternehmensgrosse
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Anmerkung. Anteil derjenigen, die zumindest selten mobil arbeiten bei der Frage «Besteht fiir Sie die Mdglichkeit des

mobilen Arbeitens?»; n=2'005

FlexWork Trendstudie 2024

Seite 31|57



nw

Fachhochschule Nordwestschweiz

Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Tabelle 6. Antworthaufigkeiten zum mobilen Arbeiten nach diversen Variablen

Nicht Nicht Technik Mochte Des Sehr Fast aus-
maoglich erlaubt fehit nicht Selten Ofteren haufig  schliesslich
Geschlecht Frauen 45% 4% 1% 4% 10% 15% 16% 5%
Manner 31% 5% 1% 6% 12% 16% 21% 7%
Altersgruppen 15-24 55% 12% 1% 9% 7% 9% 5% 2%
25-39 34% 1% 1% 4% 13% 17% 21% 5%
40-54 36% 1% 1% 1% 11% 16% 20% 8%
55-64 38% 3% 1% 5% 11% 16% 20% 6%
65+ 30% 0% 0% 8% 14% 18% 14% 15%
Unternehmens Solo Selbststandige (1) 23% 1% 2% 6% 12% 19% 18% 19%
grosse Kleinst-/Mikrounternehmen
(2-9) 42% 5% 3% 6% 14% 9% 14% 8%
Kleine Unternehmen (10-49) 47% 8% 1% 7% 9% 14% 9% 4%
Mittlere Unternehmen
(50-249) 44% 6% 2% 5% 10% 17% 12% 1%
Grosse Unternehmen (250+) 33% 4% 1% 4% 11% 16% 27% 5%
Art der In Ausbildung / Traineeship /
Anstellung Praktikum 57% 5% 0% 10% 14% 14% 0% 0%
Ohne Fuhrungsfunktion 45% 5% 1% 4% 8% 14% 18% 5%
Mit anteiliger
Fuhrungsfunktion (z.B.
fachliche Fihrung) 29% 5% 1% 3% 14% 16% 24% 6%
Mit Fihrungsfunktion
(Personalfiihrung) 25% 3% 1% 8% 17% 21% 23% 2%
Erwerbsgruppe  Arbeitnehmer/in 38% 5% 1% 4% 11% 16% 20% 4%
Selbstandige Erwerbstatigkeit 27% 0% 1% 6% 13% 17% 19% 16%
In Lehre/Berufsausbildung 55% 13% 2% 11% 5% 8% 3% 3%
Ausbildung Ohne Hochschulabschluss 50% 6% 2% 5% 9% 11% 12% 5%
Mit Hochschulabschluss 22% 3% 1% 5% 14% 21% 27% 7%
Sprache Deutsch 37% 4% 1% 5% 12% 15% 19% 6%
Franzosisch 38% 6% 1% 6% 9% 16% 18% 5%
Branche* Industrie, Herstellung von
Waren 35% 4% 3% 5% 14% 19% 16% 4%
Baugewerbe, Ausbaugewerbe 35% 5% 5% 13% 9% 12% 11% 9%
Handel, Reparaturen, Verkehr,
Lagerei, Logistik 50% 5% 0% 3% 8% 12% 18% 4%
Gastgewerbe, Gastronomie 78% 2% 0% 2% 10% 0% 6% 2%
Informations- und
Kommunikationstechnologien 3% 7% 0% 6% 11% 18% 40% 15%
Banken, Versicherungen,
Immobilien 11% 2% 4% 6% 17% 18% 38% 4%
Rechtswissenschaften,
Wirtschaftsprifung,
Werbung, Ingenieurwesen,
Architektur, Reisebiiro 15% 9% 4% 9% 21% 19% 16% 7%
Offentliche Verwaltung,
Botschaften,
Arbeitskraftevermittlung,
Sicherheit 27% 9% 1% 8% 13% 22% 19% 1%
Universitat, Hochschule,
Wissenschaft, Forschung &
Entwicklung 13% 2% 0% 10% 14% 27% 27% 8%
Unterrichtswesen allgemein 59% 2% 0% 2% 7% 15% 11% 5%
Gesundheits- und
Sozialwesen 59% 3% 1% 3% 11% 12% 9% 3%
Kunst, Unterhaltung, Sport,
Museen, Bibliotheken, Casinos 44% 0% 2% 4% 11% 17% 19% 4%
Andere 36% 5% 0% 5% 9% 15% 17% 13%
Anmerkung. *Branchen mit n<30 sind hier nicht aufgelistet.
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7 Bedeutung von mobiler Arbeit

Mobile Arbeit scheint insgesamt gut anzukommen. Rund zwei Drittel der Erwerbstatigen
sind mit dem Umfang ihrer mobilen Arbeit zufrieden, wahrend der Grossteil der Gbrigen
sich mehr davon wiinscht. Die Bedeutung mobiler Arbeit bei der Jobsuche ist durch die
Pandemie gestiegen — flr 15% der Befragten ist sie inzwischen ein unverzichtbares

Kriterium. Altere Erwerbstitige scheinen eine bessere Passung zwischen Bediirfnissen
und Moéglichkeiten zu finden und sind daher am zufriedensten. Am haufigsten wiinschen

sich Erwerbstatige zwischen 15 und 39 Jahren mehr Mdéglichkeiten fiir mobiles Arbeiten.
Negative Auswirkungen mobiler Arbeit auf Kommunikation, Zusammenarbeit und
Vernetzung werden nur von wenigen wahrgenommen. In den meisten Organisationen
herrscht eine positive Haltung gegenliber mobiler Arbeit, die sich bei fast der Halfte der
Befragten durch die Erfahrungen wahrend der Pandemie weiter verbessert hat.

7.1 Zufriedenheit mit dem Ausmass

Die meisten sind zufrieden, einige moéchten
mehr.

Seit 2016 befragen wir die Erwerbstatigen, wie
zufrieden sie mit ihrem Ausmass an mobiler
Arbeit sind (Abbildung 17). In jedem Jahr
erhalten wir mehr oder weniger das gleiche Bild:
Rund zwei Drittel sind zufrieden, etwas weniger
als ein Drittel méchte mehr und ganz wenige
mochten weniger mobil arbeiten. Etwas davon
abweichend sind einzig die Ergebnisse aus dem
Jahr 2020. In der ersten Phase der Pandemie
(Befragungszeitpunkt war August 2020) war die
Zufriedenheit mit der Ausmass am geringsten:
Deutlich mehr Personen wollten weniger mobil
arbeiten, wenn auch insgesamt mit 8% noch
immer wenige.

Wer mochte mehr?

Einzelne Gruppen wilnschen mehr mobile
Arbeit. Besonders Personen, bei denen mobile
Arbeit nicht erlaubt ist oder aufgrund der
Technik nicht moglich ist (75% resp. 58%), sind
nicht zufrieden. Interessanterweise sind
diejenigen, bei denen mobiles Arbeiten von der
Arbeits-aufgabe her nicht mdglich ist ahnliche
zufrieden wie der Durchschnitt (63% zufrieden).

FlexWork Trendstudie 2024

Aufschlussreich wird es, wenn wir die
Zufriedenheit nach Altersstufen aufteilen. In
Abbildung 18 erkennen wir einen linearen
Anstieg der Zufriedenheit mit zunehmendem
Alter. Es scheint sich also mit dem Alter mehr
und mehr eine Passung zwischen Wunsch und
Wirklichkeit beim mobilen Arbeiten einzustellen.
Die jlingste Personengruppe (15-24 Jahre)
arbeitet am wenigsten haufig mobil (23% mind.
selten). Hier ist der Wunsch nach mehr denn
auch am grossten. Personen im Alter zwischen
25 und 39 Jahren winschen sich haufiger mehr
mobile Arbeit im Vergleich zu Personen im Alter
zwischen 55 und 64 Jahren (38% vs. 16%),
obwohl sie in etwa gleich haufig mobil arbeiten.
Was koénnte dahinterstecken? Ist fur die
jungeren Personen mobile Arbeit wichtiger?
Jein — das Bild ist jedenfalls nicht so eindeutig.
In Kapitel 6.2 zeigten wir auf, dass alle zwischen
25 und 65 mehr oder weniger gleich viel mobil
arbeiten, wahrend die unter 25 aus
unterschiedlichen Grinden deutlich weniger
mobil arbeiten. Bei den jingsten Erwerbstatigen
ist der Wunsch nach mehr mobiler Arbeit gross,
es gibt aber auch mehr als in den anderen
Altersgruppen, die es gar nicht wollen.
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Womaéglich ist unsere Frageformulierung zu Aufschlussreicher scheint uns daher eine
diffus und/oder wird von den Menschen konkretere Frage nach der Relevanz bei der
unterschiedlich aufgefasst: Je nachdem, ob sie Jobsuche, welche wir im nachsten Abschnitt
Uberhaupt mobil arbeiten kénnen oder nicht, ist behandeln.

die Frage sehr real, oder eben hypothetisch.

Abbildung 17. Zufriedenheit mit dem Ausmass mobiler Arbeit im Zeitvergleich

67% 1o, 70% 7%
0

30% 31% 26% 30%

8%
3% 4% 3%
I I

— 1
ein bisschen oder deutlich zufrieden mit jetzigem ein bisschen oder deutlich
ofter/mehr Ausmass weniger/seltener

m2016 ©02020 ©2022 m2024

Anmerkung. Frage: «Wiirden Sie gerne mehr/éfter mobil arbeiten oder eher weniger/seltener?»; n=2’005

Abbildung 18. Zufriedenheit mit dem Ausmass mobiler Arbeit nach Alter

88%
81%
70% [T
59% [
47% 49% [ ]

38%
26%
4% 3% 4% 3% go,

[ I e I I W s |

ein bisschen oder deutlich zufrieden mit jetzigem ein bisschen oder deutlich
ofter/mehr Ausmass weniger/seltener

E15-24 D025-39 O40-54 ©O55-64 m65+

Anmerkung. Frage: «Wiirden Sie gerne mehr/éfter mobil arbeiten oder eher weniger/seltener?»; n=2’005
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7.2 Relevanz bei der Jobsuche

Um die Bedeutung mobiler Arbeit zu
untersuchen, haben wir den Erwerbstatigen
folgendes Szenario vorgelegt und sie um eine
Einschatzung gebeten: «Angenommen Sie
waren auf Jobsuche: Wie wichtig ware flr Sie
die Moglichkeit, mobil arbeiten zu kénnen?».
Die  Antwortmdglichkeiten ~ waren  «nicht
wichtig», «ein bisschen wichtig», «sehr wichtig»
und «absolut wichtig (Muss-Kriterium). Nur 24%
der Erwerbstatigen in der Schweiz geben 2024
an, mobiles Arbeiten sei fiir sie nicht wichtig
(Abbildung 19). Die Bedeutung mobilen
Arbeitens hat Uber die Jahre zugenommen.
Waren es 2016 noch 32%, fur die es nicht
wichtig und nur 5% fir die es ein «Muss-
Kriteriumy» ist, sind es 2024 15%, flir die eine
Arbeitsstelle ohne mobile Arbeit nicht denkbar
ware. Zwischen 2022 und 2024 hat sich die
Relevanz allerdings nur noch geringfiigig
verandert.

Unterscheiden sich Altersgruppen in der
Bedeutung von mobilen Arbeit?

Bei dieser Frage nach der Relevanz mobiler
Arbeit bei der Jobsuche werden die Alters-
unterschiede etwas klarer. Die Altersgruppen,
fur die die Moglichkeit mobil zu arbeiten am
wichtigsten ist, sind diejenigen zwischen 25 und
54 (mit noch etwas deutlicherem Wunsch bei
den 25-39jahrigen; Abbildung 20). Erwerbs-
tatige in dieser Altersgruppe, so kann man
annehmen, konnen aus der Flexibilitat beim
mobilen Arbeiten die meisten Vorteile ziehen, da
sie in der sogenannten «Rush Hour» des
Lebens viele verschiedene Lebensbereiche
vereinen mussen. Zudem bringen sie vermutlich
mehr Arbeitserfahrung und damit auch Selbst-
management-Kompetenzen mit als die
Jungeren und kénnen somit effizienter mobil
arbeiten. In zukunftigen Studien ware es wichtig,

Abbildung 19. Wichtigkeit mobiler Arbeit bei einer Jobsuche im Zeitvergleich

40%

—_— 36%34934%
28% ] 28% 9
"25%249% v AL
10%
[

Nicht Ein bisschen
wichtig wichtig

m2016 02020 @2022 m2024
Anmerkung. Frage: «Angenommen Sie wéren auf Jobsuche Wie wichtig wére fiir Sie die Méglichkeit,

mobil arbeiten zu kénnen?»; n=2"005
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diese  Altersunterschiede noch  genauer
anzuschauen.
15%15%
Sehr Absolut wichtig
wichtig (Muss-Kriterium)
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Abbildung 20. Wichtigkeit mobiler Arbeit bei einer Jobsuche nach Alter

2%
16%
31%
54%
33%
15-24 25-39

B =™
27%
0,
27% 28%
31% %

40-54

55-64 65+

W Nicht wichtig @ Ein bisschen wichtig O Sehr wichtig B Absolut wichtig (Muss-Kriterium)

Anmerkung. Frage: «KAngenommen Sie wéren auf Jobsuche: Wie wichtig wére fiir Sie die
Méglichkeit, mobil arbeiten zu kbnnen?»; n=2"005

7.3 Wahrgenommene (negative) Effekte

Die problematische Seite mobiler Arbeit

Mobiles Arbeiten ist also zunehmend fester
Bestandteil in vielen Arbeitsrealitdten. Diese
Entwicklung geht allerdings auch mit
Herausforderungen einher und erzeugt auch
Widerspruch. Auf individueller Ebene kénnten
sich Geflihle von Isolation und Vereinsamung
zeigen (Gajendran et al., 2024). Fir Teams und
Organisationen werden insbesondere negative
Effekte bezogen auf die Kollaboration, die
Kommunikation und die Vernetzung beflirchtet
(Majkovic et al., 2023; Weichbrodt &
Soltermann, 2022). Einzelne Unternehmen
reagierten darauf mit drastischen Massnahmen
und unterbanden das Homeoffice gleich ganz
wieder (siehe z.B. Schmid, 2024 oder Perbo,
2024). Besonders in den USA scheinen viele
Unternehmen wieder «Return-to-Office
Mandates» zu implementieren (Ding & Ya,
2023).

Wie erleben dies Schweizer Erwerbstitige?

Wir haben gesehen, dass mobile Arbeit und
deren Bedeutung immer weiter zunimmt. Gibt es
bei den Schweizer Erwerbstatigen ebenfalls

FlexWork Trendstudie 2024

entsprechende Beflirchtungen, dass mobiles
Arbeiten die Kommunikation beeintrachtigt?

Zunachst einmal sehen wir in Abbildung 21,
dass die meisten Erwerbstatigen in der Schweiz
die Kollaboration, Vernetzung und
Kommunikation aufgrund mobiler Arbeit nicht
als beeintrachtigt erleben. Die Anzahl
Ablehnungen flir jede der vier Aussagen ist
relativ hoch. Dennoch sind es rund 16-23% der
Erwerbstatigen, die leichte bis mittlere negative
Effekte bezogen auf die mobile Arbeit
wahrnehmen und weitere 4-6%, die sehr
deutliche Probleme sehen. Diese Personen
arbeiten leicht weniger haufig mobil und geben
haufiger an, dass die zwar mobil arbeiten
kdnnten, dies aber nicht mdchten. Sie sind auch
oOfters der Meinung, dass ihre
Arbeitskolleg*innen zu wenig vor Ort arbeiten
(siehe Abschnitt 9.2).

Fuhrungskrafte erleben dabei mehr negative
Effekte als Mitarbeitende, wobei auch diese im
Schnitt allen Items eher nicht zustimmen
(weniger als 4 von 7). Am starksten zutreffend
wird dabei von den Fihrungskraften die
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schwierigere Integration von neuen Mit- gearbeitet wird) starkere negative Effekte
arbeitenden bewertet (3.78/7). Interessanter- bezogen auf die Kommunikation und
weise empfinden Erwerbstatige in Gross- Kollaboration als Erwerbstatige in anderen
unternehmen (wo tendenziell mehr mobil Organisationen (3.49 vs. 3.08).

Abbildung 21. Zustimmung zu negativen Effekten aufgrund mobilen Arbeitens

M
a) weniger sozialer
b) Neue integrieren
Moo T = o s [ BT e
(c) schlechterer
Wissensaustausch 16% 11% 19% 10% 6% 10% 3.10
(d) schlechtere
Vernetzung 15% 8% 18% 16% 6% 11% @ 3.33

B 1 stimme Uberhaupt nichtzu 2 3 A4teils, teils 5 6 W7 stimme voll und ganz zu ® Kann ich nicht beurteilen

Items

(a) «Ich nehme in meiner Org. wegen mobiler Arbeit ein verringertes Interesse am sozialen Austausch / an sozialer
Begegnung wahr.»

(b) «Die Integration von neuen Kolleg*innen ist in meiner Organisation aufgrund mobiler Arbeit schwieriger geworden»
(c) «Der Wissensaustausch in meiner Organisation ist aufgrund mobiler Arbeit schlechter geworden.»

(d) «Die Vernetzung mit Kolleg*innen ist in meiner Organisation aufgrund mobiler Arbeit schlechter geworden.»

Anmerkung. Die ltems stammen aus der Studie von Hofmann, Piele & Piele (2023); n=1'250, nur diejenigen gefragt, fiir die
mobiles Arbeiten von der Arbeitsaufgabe her méglich ist.

7.4 Erlebte Einstellung in den Organisationen

Wie wird die Einstellung zu mobiler Arbeit in Zusatzlich zur Wahrnehmung des Ist-Zustandes
den Organisationen erlebt? haben wir gefragt, ob die Erfahrungen der
Pandemie die Einstellung zum mobilen Arbeiten
positiv oder negativ beeinflusst haben: Nur fur
5% aller Befragten haben die Erfahrungen aus
der Pandemie zu einer negativeren Haltung in
ihrer Organisation gefuhrt (Abbildung 22),
wahrend fast die Halfte eine Veranderung zum
Positiven wahrnimmt. Auch von den 16% zuvor
Erwahnten, welche den Ist-Zustand in ihrer
Organisation negativ einschatzen, hat etwa ein
Drittel eine Veranderung hin zum Positiven
festgestellt (40% «unverandert). Die meisten,
die eine positive Haltung wahrnehmen, geben

Auf die Frage «Wie schatzen Sie die Einstellung
in lhrer Organisation bezuglich mobiler Arbeit
ein?» gaben fast die Halfte (47%) an, eine eher
bis ausserst positive Haltung zu mobiler Arbeit
wahrzunehmen. Auf der anderen Seite nehmen
nur 16% eine eher bis ausserst negative
Haltung in ihrer Organisation wahr (der Rest ist
unentschieden oder kann es nicht beurteilen).
Eine positive Einstellung in der Organisation
korreliert dabei mit der Intensitat mobiler Arbeit
(r=10.231, p < 0.001).
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an, dass die Erfahrungen der Pandemie dies
begunstigt hat.

Obwohl wahren der Pandemie die Menschen
sehr viel (zum Teil zu viel) im Homeoffice
gearbeitet haben, flhrten diese Erfahrungen
also eher dazu, dass mobiles Arbeiten mehr

Akzeptanz erlangte. In vielen Organisationen
kénnte diese Erfahrung also dazu gefihrt
haben, dass die Uberzeugung von der
Umsetzbarkeit gestarkt wurde. Dies zeigt sich
auch in den steigenden Zahlen (ber das
Ausmass und der Bedeutung von mobiler Arbeit
(siehe vorige Kapitel).

Abbildung 22. Veréanderung der Einstellung zu mobiler Arbeit in
den Organisationen aufgrund der Erfahrungen aus der Pandemie

hin zu einer negativeren
Einstellung

unverandert

® hin zu einer positiveren
Einstellung

Kann ich nicht beurteilen.

5%

17%
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Anmerkung. Frage: «Inwiefern haben die Erfahrungen aus der Pandemie die Einstellung
zu mobiler Arbeit in Ihrer Organisation verdndert?»; n=1'832, nur diejenigen befragt, die
nicht in einem Einzelunternehmen arbeiten.
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8 Regelung mobiler Arbeit

5

Wo mobiles Arbeiten von der Aufgabe her moglich ist, sind Regelungen am meisten
verbreitet, bei denen mehr oder weniger genau festgelegt ist, wann und in welchem
Umfang mobile Arbeit erlaubt ist. Am haufigsten wird ein bestimmter Umfang an
mobiler Arbeit pro Woche oder pro Monat festgelegt (28%). Bei 15% gibt es nur
Empfehlungen fiir das mobile Arbeiten, weiteren 12% ist vollig freigestellt, wann und
wo sie arbeiten. Die Verdanderungen gegeniiber 2022 sind gering. Weitreichende
«Zurlck-ins-Bliro»-Mandate sind nicht feststellbar, eher eine leichte Liberalisierung.

Fast die Halfte der Befragten gibt an, dass die Regelungen zentral fiir die gesamte
Organisation festgelegt werden (45%). 28% der Regeln werden von den Vorgesetzten
festgelegt - ein Anstieg von 7% gegenliber 2022. Nur selten werden die Regelungen
im Team erarbeitet und den Mitarbeitenden ein Mitbestimmungsrecht eingeraumt.
Liberalere Regelungen gehen mit hoherem psychologischem Empowerment, einer
starkeren Bindung an das Unternehmen, einer besseren Life Domain Balance und
einer hoheren Arbeitszufriedenheit einher.

Viele schwierige Fragen bei der Regelung
mobiler Arbeit

Mit der steigenden Popularitat und Bedeutung
von mobiler Arbeit stellt sich auch vermehrt die
Frage, wie diese optimal geregelt sein sollte. Bei
der Arbeit abseits des Ublichen
Unternehmensstandortes kénnen die
Mitarbeitenden nur Uber digitale Medien
zusammenarbeiten. Informeller  Austausch,
Kooperation und Zusammenhalt kdnnen leiden.
Fuhrungskrafte fragen sich oft: Wie viel
Vertrauen kann ich entgegenbringen? Wie viel
Kontrolle muss ich austben? Wer soll
entschieden, wie mobile Arbeit geregelt wird?
Wenn mobiles Arbeiten starker eingeschrankt
wird, reduziert man mdgliche Probleme rund um
Kooperation und Austausch, schrankt aber auch
gleichzeitig die Autonomie der Mitarbeitenden
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ein (was wiederum Unzufriedenheit mit sich
bringen koénnte). Es stellt sich also eine
fundamentale Frage, wie Interessen der
Beschaftigten und des Unternehmens in
Einklang gebracht werden kénnen (Kossek &
Thompson, 2015) und welche Ansatz der
Regulierung der passendste ist: zentral und fur
alle einheitlich oder dezentral in Teams und
Abteilungen delegiert (Smite et al, 2023).

Konkrete Regelungen fur mobiles Arbeiten sind
bislang erst wenig erforscht. Wir mochten daher
mit unseren Daten dazu beitragen, die
Diskussion empirisch zu untermauern und zu
versachlichen. Wir kdnnen aufzeigen, welche
Regelungen in der Schweiz verbreitet sind, wer
diese bestimmt hat und welche
Zusammenhange mit unterschiedlichen
Regeltypen gefunden wurden.
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8.1 Verbreitung verschiedener Arten von Regelungen

Wir haben den Teilnehmenden verschiedene
Arten von typischen Regelungen vorgelegt (vgl.
Abbildung 23). Sie sollten diejenige auswahlen,
die am ehesten fir sie zutrifft. Die Regeltypen
mit Nummer 1-4 sind dabei eher restriktiv und 5-
7 eher liberal. In diese Auswertung schlossen
wir nur Befragte ein, bei denen das mobile
Arbeiten von der Aufgabe her moglich ist und
die nicht als Solo-Selbstandige arbeiten.

Liberale Regelungen zur mobilen Arbeit sind
nicht die Norm

Vielmehr sind es Regelungen, die mehr oder
weniger genau festlegen, wann und wie oft
mobil gearbeitet werden darf. 11% durfen nur an
genau festgelegten Tagen (im Schnitt 1.2 pro
Woche) mobil arbeiten. Am haufigsten (28%)
wird ein bestimmter Umfang an mobiler Arbeit
pro Woche oder pro Monat erlaubt (im Schnitt
1.7 Tage pro Woche). Bei 18% gilt eine
umgekehrte Regelung, bei der eine feste Anzahl

Tage vor Ort gearbeitet werden muss (im
Schnitt 2.4 Tage pro Woche).

Bei 15% gelten keine harten Vorschriften,
sondern nur Empfehlungen — im Schnitt
entweder 2.2 Tage pro Woche mobil oder 2.4
Tage pro Woche vor Ort). Empfehlungen, wie oft
vor Ort gearbeitet werden soll, sind ein wenig
haufiger geworden (9% vs. 6%). Im Vergleich zu
2022 dirfen auch etwas mehr Erwerbstatige
vollig frei entscheiden, wann und wie viel mobil
gearbeitet wird (12% vs. 10%).

Obwohl bei Grossunternehmen das mobile
Arbeiten am weitesten verbreitet ist (59%
praktizieren es mindestens selten), sind die
Regelungen dort eher etwas restriktiver als bei
Unternehmen mit weniger als 50
Mitarbeitenden. Am haufigsten ist auch hier die
Regelung Nummer 3 — in bestimmtem Umfang
ist mobiles Arbeiten erlaubt (31%).

Abbildung 23. Regelungen mobiler Arbeit in der Schweiz 2022 und 2004

28% 28% m2022 ©2024
17% 18%
8% 12%11% 9%  10%'2%
I IH IH 6% H 4%4%  3%3%
] i ol B =5 2
1 2 3 4 5 6 ¢ 8 9

1. Nicht oder nur in besonderen Fallen erlaubt 6. Empfehlungen, wie oft vor Ort gearbeitet werden soll

2. Generell vor Ort — an best. Tagen mobil erlaubt 7. Vollig freigestellt, wann und wie viel mobil gearbeitet wird
3. Generell vor Ort — in best. Umfang mobil erlaubt 8. Andere Art von Vorgaben / 9. Kann ich nicht beurteilen
4. Generell frei wahlbar — an best. Tagen Prasenz 9. Kann ich nicht beurteilen

5. Empfehlungen, wie oft mobil gearbeitet werden soll
Anmerkung. Frage: « Welche Vorgaben beziiglich des mobilen Arbeitens gibt es flir Sie?»; 2022 n=913, 2024 n=1054,

Eingeschlossen sind nur Angestellte, fiir die mobiles Arbeiten vom Job her mdglich ist und Erwerbstatige, die nicht
Selbststandig sind.
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8.2 Entscheidungsinstanz bei der Wahl der Regelung

Wie und durch wen werden die Regelungen
gemacht?

In Abbildung 24 ist ersichtlich, dass die
Regelungen am haufigsten zentral fir die ganze
Organisation festgelegt werden (45%). Die
vorgesetzten Personen entscheiden ebenfalls
haufig (28%). Dies war auch 2022 in ahnlichem
Ausmass so. Obwohl es einige gute Argumente
gibt, die Regelung zumindest teilweise
partizipativ auf Ebene der Teams oder der
Abteilungen festzulegen (Weichbrodt et al.,
2015; Schermuly, 2023), ist dies nur bei etwa
jeder achten Person der Fall. Dabei kdnnte dies
eine  sinnvolle Methode  sein, mehr
Selbstbestimmung und Zufriedenheit bei den
Mitarbeitenden auszulésen: Erwerbstatige, die
die Regelungen partizipativ festgelegt haben,

berichten im Vergleich zu denjenigen, bei denen
die Organisation die Regelungen festgelegt
haben von leicht hdherer Arbeitszufriedenheit
(5.40 vs. 5.28 von 7) und psychologischem
Empowerment (5.58 vs. 5.44). Beim
psychologischen Empowerment zeigt die
Selbstbestimmung den hdéchsten Effekt (5.68
vs. 5.48).

Da manchmal mehr als eine Instanz
Entscheidungsbefugnisse Uber die Regelung
mobiler Arbeit haben, konnten die
Teilnehmenden 2024 mehrere  Optionen
auswahlen. Es stellt sich heraus, dass nur bei
13% der Personen kombinierte Instanzen
angegeben wurden. Bei 6% werden die Teams
oder Abteilungen miteinbezogen.

Abbildung 24. Festlegungsinstanz der Regelungen mobiler Arbeit

47% 45%

zentral fir die  durch den*die im Team oder in auf eine andere Kann ich nicht
Art und Weise beurteilen. ist und Erwerbstétige, die nicht

ganze Vorgesetzte*n  der Abteilung
Organisation bestimmt partizipativ
festgelegt erarbeitet

8.3 Beurteilung der Regelung

Wie beurteilen die Erwerbstitigen die
Regelung mobiler Arbeit?

Die meisten Erwerbstatigen sind eher zufrieden
mit ihrer Art von Regelung. Dies zeigt der in
Abbildung 25 ersichtliche Gesamtmittelwert von
5.12 (Skala von 1 bis 7) ber alle hinweg. Wir
sehen aber auch, dass die Zufriedenheit mit der
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28%
21%
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Anmerkung. Frage: «Wie und
durch wen wurden diese
Vorgaben  beziiglich  des
mobilen Arbeitens oder der
Prdsenz vor Ort gemacht?»;
2022 n=913, 2024 n=1054,
Eingeschlossen  sind  nur
Angestellte, fiir die mobiles
Arbeiten vom Job her méglich

Selbststédndig sind.

Regelung mit dem Grad der Liberalisierung
steigt (r=0.382, p <0.001). Wenn Mitarbeitende
mehr Autonomie in der Gestaltung haben, geht
dies mit mehr Zufriedenheit einher.

Wie in Abbildung 26 erkennbar, werden die
meisten Regelungen mehr oder weniger als
passend, also weder als zu locker noch als zu
strikt beurteilt (Wert von 4 auf der Skala von 1
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bis 7), tendenziell aber eher etwas zu strikt.
Anders ist es bei der restriktivsten Regelung
«Nicht oder nur in besonderen Fallen erlaubt.»
Diese wird eindeutig als zu strikt empfunden.
Einzig die Regelung «Vdllig freigestellt, wann
und wie viel mobil gearbeitet wird», wird im
Schnitt als minimal «zu locker» angesehen.

Grundsatzlich scheinen Mitarbeitende also
liberalere Regelungen fir mobiles Arbeiten
mehr zu schatzen, was flir sich genommen nicht
sehr Uberrascht. Wie die Regelung mobiler
Arbeit mit anderen Faktoren zusammenhangt,
haben wir daher im nachsten Abschnitt genauer
angeschaut.

Abbildung 25. Zufriedenheit mit der Regelung mobiler Arbeit

7=
absolut
zufrieden

M=5.12,r=0.384

nicht zufrieden

1. Nicht oder nur in besonderen Fallen erlaubt
2. Generell vor Ort —an best. Tagen mobil erlaubt

6.12 .
5.51 .
5.09 5.34 5.40
4.44

4 =

Teils, teils 3.35

1=

liberhaupt

1 8

5. Empfehlungen, wie oft mobil gearbeitet werden soll
6. Empfehlungen, wie oft vor Ort gearbeitet werden soll

3. Generell vor Ort — in best. Umfang mobil erlaubt 7. Vollig freigestellt, wann und wie viel mobil gearbeitet wird

4. Generell frei wahlbar — an best. Tagen Prasenz

8. Andere Art von Vorgaben

Anmerkung. Frage: «Wie zufrieden sind Sie mit der Regelung mobiler Arbeit in Ihrer Organisation?»; n=1054,
Eingeschlossen sind nur Angestellte, fiir die mobiles Arbeiten vom Job her méglich ist und Erwerbstétige, die nicht

Selbststéndig sind.

Abbildung 26. Beurteilung der Striktheit der Regelungen

7 -
zu strikt

genau
richtig
zulocker

1. Nicht oder nur in besonderen Fallen erlaubt
2. Generell vor Ort — an best. Tagen mobil erlaubt

M=4.42,r=-0.352

4.22

3.83 I

5. Empfehlungen, wie oft mobil gearbeitet werden soll
6. Empfehlungen, wie oft vor Ort gearbeitet werden soll

3. Generell vor Ort —in best. Umfang mobil erlaubt 7. Véllig freigestellt, wann und wie viel mobil gearbeitet wird

4. Generell frei wahlbar — an best. Tagen Prasenz

8. Andere Art von Vorgaben

Anmerkung. Frage: «Wie beurteilen Sie insgesamt die Regulierung mobiler Arbeit in Ihrer Organisation?»; n=1054,
Eingeschlossen sind nur Angestellte, fiir die mobiles Arbeiten vom Job her méglich ist und Erwerbstétige, die nicht

Selbststéndig sind.
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8.4 Zusammenhang der Regelungen mit diversen Kenngrossen

Nicht nur die Zufriedenheit mit der Regelung
selbst steigt mit einer liberaleren
Herangehensweise. Unsere Auswertungen
zeigen, dass liberalere Regelungen mit
positiveren Werten bei einigen Kennwerten
zusammenhangen. So gehen liberalere
Regelungen mit leicht starkerem Empowerment,
héherer Bindung an das Unternehmen,
besserer Life Domain Balance und hdherer
Arbeitszufriedenheit einher, in Abbildung 27 am
Beispiel der Life Domain Balance ver-
anschaulicht.

Dort sieht man, dass die Life Domain Balance
(erfasst mit einer Skala von 1 = sehr schlecht bis
7 = sehr gut) beinahe linear steigt, je liberalere
die Regelung mobiler Arbeit ist. Die Korrelation
ist mitr=0.236 (p < 0.001; nur Regeltypen 1 bis
7) gering. Erwerbstatige, die weniger strikt
reguliert werden, zeigen also tendenziell eher
eine gute Ausgeglichenheit ihrer Lebens-
bereiche. Auf Basis unserer Daten gibt es also
viele gute Grinde, das mobile Arbeiten nicht
allzu restriktiv zu handhaben.

Abbildung 27. Auspragung Life Domain Balance nach Art der Regelung

7

M=5.02,r=0.236

1. Nicht oder nur in besonderen Féllen erlaubt
2. Generell vor Ort — an best. Tagen mobil erlaubt

5.44
4.97 5.11 5.10 5.18 521
4.55 4.51
1
1 2 3 4 5 6 7 8
5. Empfehlungen, wie oft mobil gearbeitet werden soll
6. Empfehlungen, wie oft vor Ort gearbeitet werden soll

3. Generell vor Ort — in best. Umfang mobil erlaubt 7. Vollig freigestellt, wann und wie viel mobil gearbeitet wird

4. Generell frei wahlbar —an best. Tagen Prasenz

8. Andere Art von Vorgaben

Anmerkung. n=1054, Eingeschlossen sind nur Angestellte, fiir die mobiles Arbeiten vom Job her mdglich ist und

Erwerbstatige, die nicht Selbststandig sind.
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9 Arbeiten an unterschiedlichen Orten

Die Mehrheit der Erwerbstatigen in der Schweiz verbringt nach wie vor einen
betrachtlichen Teil ihrer Arbeitszeit im Blro oder am (blichen
Unternehmensstandort. Im Durchschnitt verbringen die Erwerbstatigen aber 32%
ihrer Arbeitszeit an anderen Orten (dieser Wert blieb seit 2020 ungefahr gleich hoch).

Von 2022 zu 2024 nutzten mehr Menschen das Homeoffice (44% vs. 49%), sie tun
dies aber in etwas geringerem Ausmass (im Schnitt 14.02 vs. 12.67 Stunden pro
Woche). Ahnliches zeigte sich auch fiir die Arbeit unterwegs und bei Kunden vor Ort.
Nutzungsintensitdt von Co-Working Spaces hat seit der Pandemie wieder deutlich
zugenommen.

Die Erwerbstatigen wiirden gerne noch etwas haufiger an anderen Orten als vor Ort
beim Arbeitgeber arbeiten: Rund die Halfte aller Befragten sind an mindestens 3.5
Tagen pro Woche vor Ort. Allerdings halten nur 31% 3.5 Tage oder mehr fur ideal,
auch im Hinblick auf die Zusammenarbeit. Die haufigste Antwort ist hier 2.5 bis 3
Tage pro Woche.

9.1 Arbeitsorte und Zeit pro Arbeitsort

Mobile Arbeit umschliesst mehr als das
Homeoffice. Wir haben seit Beginn der
Studienreihe 2014 in jeder Erhebungswelle die
Teilnehmenden gebeten, die durchschnittliche
Anzahl gearbeiteter Stunden in einer typischen
Arbeitswoche an verschiedenen Arbeitsorten
anzugeben.

Arbeit am liblichen Ort des Arbeitgebers ist
noch immer top

Arbeit am uUblichen Unternehmensstandort ist,
wie in den letzten zehn Jahren, auch 2024 noch
immer der bedeutendste Arbeitsort, wie ein Blick
in Tabelle 7 auf den Seiten 45 und 46 zeigt. Die
Tabelle gibt uns verschiedene Interpretationen
der Arbeitszeit pro Orte:

o Dritte Spalte: Hier sind die mittleren
Arbeitsstunden aller Erwerbstatigen pro
Woche und pro Ort aufgelistet (nicht korrigiert
fur das Pensum).

FlexWork Trendstudie 2024

o Vierte Spalte: Hier sehen wir den Anteil aller
Erwerbstatigen, die mindestens eine Stunde
pro Woche an einem Ort arbeiten. Damit
konnen wir erfahren, wie viel Prozent der
Erwerbstatigen zumindest ab und zu einen
bestimmten Arbeitsort nutzen.

e Flnfte Spalte: Hier kdbnnen wir die mittleren
Stunden aller Erwerbstatigen ablesen, die
mindestens eine Stunde pro Woche an
einem Ort arbeiten. Mit diesen Zahlen
kdnnen wir sehen, wie intensiv ein Ort
genutzt wird.

Von den total durchschnittlich  36.52
Arbeitsstunden pro Woche (siehe letzte Zeile)
werden 2024 25.01 Stunden am ublichen
Unternehmensstandort verbracht. Das ist 68%
der gesamten Arbeitszeit. Der Anteil ist
allerdings ricklaufig, 2014 war es noch 79%.
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Homeoffice mit steigender Anzahl
Nutzenden, aber etwas geringerer Intensitat

Zugenommen hat in den letzten 10 Jahren
offensichtlich die Arbeitszeit im Homeoffice.
Was wir schon bei der Frage nach dem
Ausmass an mobilen Arbeitens in Kapitel 6
erkannt haben, spiegelt sich hier wider: Zu
Hause wird heutzutage deutlich intensiver als
noch 2014 gearbeitet. Die mittleren Arbeits-
stunden aller Homeoffice-Nutzenden sind von
8.09 (2014) auf 12.67 h (2024) gestiegen. Seit
2022 haben sich  aber interessante
Veranderungen ergeben: Der Anteil der
Homeoffice-Nutzenden ist gestiegen von 44%
auf 49%, die durchschnittliche Nutzungs-
intensitat ist aber gesunken von 14.02 auf 12.67
Stunden pro Woche. Diese beiden Ver-
anderungen gleichen sich aus, wodurch der
mittlere Wert fir alle Erwerbstatigen (dritte
Spalte) fast gleichgeblieben ist.

; Mittlere Stunden
Orte . Jahr aller Erwerbstétigen

(in h pro Woche)

Tabelle 7. Aufteilung der Arbeitsstunden pro Woche an verschiedenen Orten

Anteil Erwerbstatige

Ahnliche Effekte sehen wir im Vergleich von
2022 zu 2024 auch bei der Arbeit unterwegs und
bei der Arbeit bei Kunden vor Ort: Etwas mehr
Menschen machen dies, durchschnittlich aber
etwas weniger oft pro Woche.

Co-Working Spaces wieder intensiver
genutzt

Arbeit im Co-Working Space hat seit der Covid-
19-Pandemie wieder leicht zugenommen: Die
Anzahl Personen, die dies machen, ist in allen
Jahrgangen unserer Studie sehr gering und mit
1% der Erwerbstatigen nur gerade so eben
messbar. Aber bei denen, die Co-Working
Spaces oder ahnliche Orte nutzen, konnten wir
einen Einbruch der Nutzungsintensitat mit der
Pandemie feststellen (von 7.0 auf 4.22 Stunden
pro Woche in 2016 vs. 2020), die sich
inzwischen mit 6.76 Stunden pro Woche wieder
fast auf ein vorpandemisches Niveau erholt hat.

Mittlere Stunden aller
Erwerbstdtigen mit mind. 1h
pro Woche Arbeit am
jeweiligen Ort (in h pro

die mind. 1h pro
Woche an dem Ort
arbeiten (in %)

Lager, etc.)

Woche)

am iiblichen 2014 30.94 94% 32.99

2016 29.92 92% 32.55

‘;?terzel;"?znfsza"d:"h(zl";' 2020 2451 87% 28.22

uro, Fabrik, Laden, Schule, 2022 26.28 90% 29.25

etc.) 2024 25.01 89% 28.12
s e e o e e e e e e e P e e PR e o |

an einem oder mehreren 2014 1.13 17% 6.53

weiteren 2016 1.23 18% 6.94

Unternehmensstandorten (z.B. ....2020 0.96 14% 7.03

Aussenstelle, Verwaltung, 2022 0.93 11% 8.48

2024 1.27 12% 10.73

2014 2.98 37% 8.09
2016 3.03 37% 8.08
zu Hause 2020 7.24 48% 15.05
2022 6.20 44% 14.02
2024 6.18 49% 12.67
2014 1.27 22% 5.84
2016 1.25 22% 5.75
unterwegs (im Auto, Zug, etc.) 2020 0.95 10% 6.33
2022 0.84 12% 6.88
2024 0.82 15% 5.63
2014 1.97 20% 9.69
2016 2.02 19% 10.64
beim Kunden vor Ort 2020 1.68 15% 11.03
2022 1.42 12% 11.4
2024 1.48 14% 10.53
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Mittlere Stunden aller
Erwerbstatigen mit mind. 1h
pro Woche Arbeit am
jeweiligen Ort (in h pro

Anteil Erwerbstatige
die mind. 1h pro
Woche an dem Ort

Mittlere Stunden

Jahr | aller Erwerbstitigen
. (in h pro Woche)

arbeiten (in %)

3 | Woche)
2014 0.56 6% 9.01
draussen (z.B. Baustelle, land- 2016 0.68 6% 10.99
A . 2020 0.89 7% 12.4
wirtschaftliches Feld, etc.) 5095 o1 6% 119
2024 1.00 7% 13.87
in einem Co-Working-Space 2014 NA NA NA
oder in einem tage- oder 2016 0.08 1% 7:0
. - 2020 0.05 1% 4.22
stundenwels“e gemieteten 5095 606 5% €59
Biiro 2024 0.08 1% 6.76
2014 NA NA NA
an einem offentlichen Ort wie 2016 NA NA NA
Café, Restaurant, Hotellobby, 2020 0.25 5% 4,91
etc. 2022 0.17 3% 3.6
2024 0.22 4% 5.35
2014 0.45 6% 7.56
2016 0.39 6% 6.92
an einem anderen Ort 2020 0.46 5% 9.87
2022 0.39 4% 9.81
2024 0.46 5% 10.09
2014 39.36
2016 38.66
total 2020 36.98
2022 37.20
2024 36.52 -

Anmerkung. Frage: «Bitte geben Sie an, wo Sie diese Arbeit typischerweise verrichten (Angabe der ungefdhren Stunden pro

Woche je Ort)»; 2014 n=1'819, 2016 n=2"003, 2020 n=2°000, 2022 n=2'017, 2024 n=2"005

9.2 Realitat und Idealvorstellung der Anzahl Tage vor Ort

Wie viel Arbeit vor Ort ist genug?

Dass die Erwerbstatigen nach wie vor viel Zeit
vor Ort beim Arbeitgeber verbringen, zeigt auch
Abbildung 28. Die Befragten (ausgenommen
diejenigen in einem Einzelunternehmen)
konnten angeben, wie viele Tage sie dies
durchschnittlich pro Woche tun. «Vor Ort» meint
bei dieser Frage alle Arten von Arbeitsorte (z.B.
Schule, Geschéaft, Baustelle, etc.), nicht nur das
Blro. Rund zwei Drittel (69%) sind an mehr als
zwei Tagen pro Woche vor Ort. Ein Viertel (27%)
sogar fast immer, also 4.5-5 Tage. Im Schnitt
verbringen die Erwerbstatigen 3.63 Tage pro
Woche vor Ort.

Je nach Regelung fiir mobiles Arbeiten, wie sie
in Kapitel 8.1 vorgestellt wurden, unterscheidet
sich die Anzahl Tage deutlich. Erwerbstatige,
die vollige Freiheiten in der Ausgestaltung
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haben, sind im Schnitt an 2.44 Tagen vor Ort.
Diejenigen, bei denen nur ein bestimmter
Umfang an mobiler Arbeit erlaubt ist (haufigster
Regeltyp Nr. 3), sind im Schnitt an 3.5 Tagen pro
Woche vor Ort (was interessanterweise recht
genau mit den durchschnittlich erlaubten 1.7
Tagen mobiler Arbeit korrespondiert).

Mehr Spielraum fiir mobiles Arbeiten
moglich

Neben der effektiven durchschnittlichen Anzahl
Tage vor Ort haben wir die Erwerbstatigen
gefragt: «Alles in Allem, wie viele Tage Arbeiten
vor Ort beim Arbeitgeber empfinden Sie als
ideal? Denken Sie dabei bitte nicht nur an |hre
eigenen Bedurfnisse, sondern auch an die
Zusammenarbeit mit Kolleg:innen.»
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Wie wir in Kapitel 7.1 erfahren haben, wiinschen
viele Erwerbstatige noch etwas mehr mobile
Arbeit. Dies sehen wir auch, wenn wir die
effektiven Tage vor Ort mit der Idealvorstellung
vergleichen (Abbildung 28): Fur die meisten
Beschaftigten kdnnte die Anwesenheit vor Ort
noch etwas reduzierter sein, ohne dass die
Zusammenarbeit darunter leidet. Im Vergleich
zu den effektiven durchschnittlichen 3.63 Tagen

pro Woche vor Ort empfinden die Erwerbs-
tatigen im Schnitt rund einen halben Tag
weniger als ideal, ndmlich 3.15 Tage. Der Peak
ist bei 2,5 bis 3 Tagen pro Woche (im Gegensatz
zu den 4.5-5 Tagen, die effektiv vor Ort
verbracht werden). Rund 50% empfinden 3
Tage oder weniger pro Woche vor Ort als ideal,
wahrend dies nur bei 30% Realitat ist.

Abbildung 28. Effektive versus ideale Anzahl Tage pro Woche vor Ort beim Arbeitgeber

21%

19%
16%

gy 11%
3% 3% .
[

0 Tage 0.5-1 Tage 1.5-2 Tage

W Effektive Anzahl Tage im Biiro

2.5-3 Tage

30%

27%
21% 21%

11%
7%
2%
]

3.5-4 Tage 4.5-5 Tage

Kann ich nicht
beurteilen

O Ideale Anzahl Tage im Biro

Anmerkung. Fragen: « Wie viele Tage pro Woche arbeiten Sie durchschnittlich vor Ort beim Arbeitgeber?» und «Alles in Allem,
wie viele Tage Arbeiten vor Ort beim Arbeitgeber empfinden Sie als ideal? Denken Sie dabei bitte nicht nur an Ihre eigenen
Bediirfnisse, sondern auch an die Zusammenarbeit mit Kolleg*innen.»; n=1'832, nur digjenigen befragt, die nicht in einem

Einzelunternehmen arbeiten.

Und die Kolleg*innen?

Die Mehrheit der Befragten findet zudem, dass
ihre Kolleg*innen genug Zeit vor Ort verbringen
(Abbildung 29). Nur 10% sind der Meinung,
dass ihre Kollegen etwas zu wenig vor Ort sind,
wahrend 14% sogar der Meinung sind, dass ihre
Kollegen mehr als genug vor Ort arbeiten. All

diese Ergebnisse zeigen, dass das mobile
Arbeiten mit dem Arbeiten vor Ort bei den
meisten recht gut ausbalanciert ist. Aus Sicht
eines Teils der Beschaftigten ware sogar noch
Potenzial fir mehr mobiles Arbeiten, bei sich
selbst sowie auch bei den Kolleg*innen, ohne
dass die Zusammenarbeit deutlich leiden
wurde.

Abbildung 29. Beurteilung der Anwesenheit der Kolleg*innen

10%
3%

Meine Kolleg:innen ~ Meine Kolleg:innen ~ Meine Kolleg:innen ~ Meine Kolleg:innen
arbeiten viel zu wenig  arbeiten etwas zu  arbeiten im richtigen  arbeiten mehr als
Ausmass vor Ort.

vor Ort. wenig vor Ort.

14% 16%

Kann ich nicht
beurteilen.

genug vor Ort, mehr
mobiles Arbeiten ware
auch in Ordnung.

Anmerkung. Frage: «Alles in allem, wie beurteilen Sie die Anwesenheiten lhrer Kolleg*innen vor Ort beim Arbeitgeber?»
n=1'832, nur diejenigen befragt, die nicht in einem Einzelunternehmen arbeiten.
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Seite 47|57



Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

nw

10 Flexible Arbeit im Biiro

Einzelbiros und kleine Gruppenblros sind der am meisten verbreitete Blirotyp, Veranderungen
sind kaum erkennbar. Viele haben auch 2024 noch einen eigenen Arbeitsplatz, wobei Desk Sharing
klar zugenommen hat (von 17% der Biirotatigen in 2020 auf 27% in 2024). Desk Sharing wird vor
allen in Grossraumbiiros (8% der Biirotatigen), aber auch in kleinen Gruppenbiiros (7%) eingesetzt.

Im Allgemeinen ist die Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz recht hoch, besonders in Einzel- und
Zweierbiros, gefolgt von Grossraumbiiros mit verschiedenen Zonen. Grosse Gruppenbiiros und
Grossraumbiiros ohne Zonenkonzept sind weniger beliebt. Bei Desksharing ist die Zufriedenheit im
Schnitt geringer, allerdings nicht in Grossraumbiiros mit Zonenkonzept (dort macht Desk Sharing
keinen Unterschied). Am meisten Unzufriedenheit herrscht bei Grossraumbiiros ohne verschiedene
Zonen, wo 23% der Personen eher bis stark unzufrieden sind.

Das Biro ist noch immer ein wichtiger
Arbeitsstandort und wird dies sicher auch noch
Uber die nachste Zeit bleiben. Mit der Zunahme
mobiler Arbeit geht in vielen Unternehmen auch
eine Umgestaltung und Flexibilisierung der
Blros einher (Weichbrodt & Schulze, 2020).
Unternehmen versuchen, das mobile Arbeiten
moglichst geschickt zu kombinieren mit einer
neuen Gestaltung der Bliros — beispielsweise
verschiedene Zonen fur unterschiedliche
Tatigkeiten. Insbesondere das Desk Sharing,
also die Auflésung von personlich zugeordneten
Arbeitsplatzen, spielt eine grosse Rolle. Mit
zunehmender mobiler Arbeit sind im Schnitt
weniger Menschen im Buiro. Nicht zuletzt geht
es daher auch um Effizienzgewinne bzw. eine
kluge Nutzung der Bluroflache.

Einzelbiiros und kleine Gruppenbiiros
immer noch am meisten verbreitet

Ein Blick auf die Verteilung der Blroplatztypen

in Abbildung 30 verrat, dass Einzelblros (15%
der Erwerbstatigen) und kleine Gruppenburos
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fur 3-6 Personen (18%) nach wie vor die
haufigste Formen des Arbeitsplatzes darstellen.
Starke Veradnderungen sind nicht ersichtlich,
allenfalls zeigt das Einzelblro einen leichten
Ruckgang. Generell ist es nicht Uberraschend,
dass es hier wenig Veranderungen gibt, da
BlUroumgestaltungen mit grésseren
Investitionen verbunden sind und stark
abhangig von der Unternehmensgrésse sind.
Die Diversitat an verschiedenen
Arbeitsplatzarten ist nach wie vor sehr gross.
14% der Erwerbstatigen arbeiten in einem
Grossraumbiro, weitere 8% in grossen
Gruppenbiros und 11% in Zweierburos.

19% der Erwerbstatigen geben an, dass sie
keine Burotatigkeit austben, weitere 4% haben
gar keinen Arbeitsplatz am Standort des
Arbeitgebers, und weitere 5% geben an, kein
festes Blro zu haben. All diese Personen haben
wir in die weiteren Analysen in diesem Kapitel
ausgeschlossen, denn wir wollten Aussagen
Uber die ca. 72% der Erwerbstatigen machen,
die einen Blroarbeitsplatz haben.
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Abbildung 30. Haufigkeit verschiedener Arbeitsplatztypen im Zeitvergleich seit 2020
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5% 5%
/I Tl
10

. Ich Ube keine Burotéatigkeit aus und habe daher auch keinen Biroarbeitsplatz.
. Ich habe keinen Arbeitsplatz am Standort meines Arbeitgebers.

. Grossraumbiiro (mehr als 15 Arbeitsplatze) ohne verschiedene Zonen
. Grossraumbiiro (mehr als 15 Arbeitsplatze) mit verschiedenen Zonen, z.B. fiir Teamarbeit oder Stillarbeit

Anmerkung. Frage: «Bitte geben Sie an, in was fiir eine Art Bliro Sie am Standort Ihres Arbeitgebers arbeiten. »;

2020 n=2°000, 2022 n=2'017, 2024 n=2"005

10.1 Desksharing

Fur die Erwerbstatigen mit Bulroarbeitsplatz
haben wir uns angeschaut, wie die Verteilung
zwischen Desksharing-Arbeitsplatzen und fixen
Arbeitsplatzen ist. Die Haufigkeit fester
Arbeitsplatze ist seit 2020 rucklaufig (Von 81%
2020 zu 69% 2024, vgl. Abbildung 31), ist aber
noch immer die Norm. Anders ausgedruckt:
Inzwischen arbeiten 27% der Burotatigen im
Desk Sharing ohne festen Arbeitsplatz.
Fuhrungskrafte haben noch etwas haufiger
einen eigenen Arbeitsplatz im Vergleich zu den
Mitarbeitenden (77% vs. 66%).

FlexWork Trendstudie 2024

Desk Sharing ist, wenig Uberraschend, sehr
haufig in Grossraumbdiros. Insbesondere solche
Grossraumbiiros, die verschiedene Zonen flr
unterschiedliche Tatigkeiten bieten, sind haufig
nach dem Desk Sharing Prinzip konzipiert
(Abbildung 32). Interessant ist aber, dass es
auch in kleinen Gruppenburos (dem haufigsten
Burotyp) einen hohen Anteil Desk Sharing gibt.
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Abbildung 31. Haufigkeit Desksharing / fester Arbeitsplatz im Zeitvergleich seit 2020

o

81% 76% 02020
69% 02022
m2024

27%

0,
17% 22%
2% 2% 4%
—— — [
Ja, ich habe einen Arbeitsplatz Nein, ich habe keinen fest Anderes
nur far mich allein zugewiesenen Arbeitsplatz
(«Desk Sharing»)

Anmerkung. Frage: «Haben Sie am Standort Ihres Arbeitgebers einen fest zugewiesenen Arbeitsplatz?»;
2020 n=1°548, 2022 n=1'632, 2024 n=1'443, eingeschlossen sind nur diejenigen, die einen Buroarbeitsplatz haben.

Abbildung 32. Ubersicht Desksharing ja/nein nach Art des Biirotyps

7%
18%
13% e
8%
5% 3% 4%
2 3 4 5

6 7

W Desksharing Nein @ DesksharingJa @ Anderes

1. Einzelbiiro

2. Zweierbiiro

3. Kleines Gruppenbliro (3-6 Arbeitsplatze)

4. Grosses Gruppenbiro (7-15 Arbeitsplatze)

5. Grossraumbiiro (mehr als 15 Arbeitsplatze) ohne verschiedene Zonen

6. Grossraumbiiro (mehr als 15 Arbeitsplatze) mit verschiedenen Zonen, z.B. fiir Teamarbeit oder Stillarbeit
7. Anderer Biirotyp

Anmerkung. Fragen: «Bitte geben Sie an, in was fiir eine Art Biiro Sie am Standort Ihres Arbeitgebers
arbeiten.» und «Haben Sie am Standort Ihres Arbeitgebers einen fest zugewiesenen Arbeitsplatz?»; n=1'443,
eingeschlossen sind nur diejenigen, die einen Biiroarbeitsplatz haben.
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10.2 Zufriedenheit mit dem Burotyp

Je kleiner das Biiro, desto zufriedener damit
(mit einer Ausnahme)

Insgesamt sind die Erwerbstatigen im Schnitt
einigermassen zufrieden mit ihren Blros, mit
einem Mittelwert von 5.35 (Skala von 1 bis 7).
Je nach Birotyp gibt es aber doch markante
Unterschiede. Abbildung 33 zeigt, dass
Beschaftigte mit Einzelblros mit Abstand die
hochste  Zufriedenheit aufweisen (6.11),
wahrend solche mit einem Platz im
Grossraumbiiro (ohne Zonenkonzept) am
wenigsten zufrieden sind (4.55).
Interessanterweise ist die Zufriedenheit mit
Grossraumbluros mit Zonenkonzept aber wieder
deutlich hoher (5.22), sogar héher als flr
diejenigen in kleinen Gruppenbdros.

Erwerbstatige, die einen festen Arbeitsplatz
haben, sind im Schnitt zufriedener damit als
solche, die Desk Sharing machen missen (5.52
vs. 493, p < 0.001). Bei Beschaftigten in
Grossraumbiros mit Zonenkonzepten macht
das Desk Sharing dagegen keinen signifikanten
Unterschied (5.26 vs. 5.22, p = 0.875).

Dies alles zeigt auf, dass aus Sicht der
Erwerbstatigen offenbar Grossraumbiros mit
gut durchdachten Zonenkonzepten und Desk
Sharing eine passable Alternative zu
«klassischen» Aufteilungen mit Zweier- oder
Kleingruppenbliros sein kénnen.

Abbildung 33. Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz nach Art des Arbeitsplatzes

absolut
zufrieden 5.52
4.93
M=5.35
Tells teils
uberhaupt
nicht zufrieden
8 9

. Einzelbiiro

. Zweierbiiro

. Kleines Gruppenbiiro (3-6 Arbeitsplatze)

. Grosses Gruppenbiiro (7-15 Arbeitsplatze)

NoO b WN R

. Anderer Birotyp

8. Desksharing «Nein»
9. Desksharing «Ja»

. Grossraumbdiiro (mehr als 15 Arbeitsplatze) ohne verschiedene Zonen
. Grossraumbiiro (mehr als 15 Arbeitsplatze) mit verschiedenen Zonen, z.B. fiir Teamarbeit oder Stillarbeit

Anmerkung. Frage: «Wie zufrieden sind Sie mit den Arbeitsréumlichkeiten in Ihrer Organisation?»;
2024 n=1'443, eingeschlossen sind nur diejenigen, die einen Bliroarbeitsplatz haben.

FlexWork Trendstudie 2024
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11 Vorgehen und Methode

Abbildung 34. Studienreihe «FlexWork Trendstudie»

N\ e
N\

N stustines..,

FlexWork Trendstudie
New les Arbeten in der S

? :
SwissFlexWork FlexWork FlexWork FlexWork FlexWork Trendstudie
2014 Survey 2016 Survey 2020 Survey 2022 2024
Anmerkung. Eigene Darstellung der FlexWork Studienreihe
Studienreihe Stichprobe

Die Studienreihe FlexWork Survey oder neu
Flexwork Trendstudie wurde 2014 das erste Mal
durchgefuhrt. Mit 2016, 2020 und 2022 ist die
aktuelle Studie 2024 bereits die funfte
Erhebungswelle (vgl. Weichbrodt, 2014;
Weichbrodt, Berset & Schlappi, 2016;
Weichbrodt, Bruggmann & Folie, 2020;
Weichbrodt und Soltermann, 2022). Die
friheren Erhebungen konzentrierten sich
ausschliesslich auf mobile und flexible Arbeit.
Die aktuelle Ausgabe beinhaltet zudem eine
Befragung zu New Work-Arbeitspraktiken,
psychologischem Empowerment und
Entwicklungskultur. Wie in friheren Jahren
wurde die Erstellung des Fragebogens und die
Datenauswertung von der Forschungsgruppe
der Hochschule fur Angewandte Psychologie
FHNW Udbernommen. Die Datenerhebung
wurde  vom Markforschungsunternehmen
intervista AG durchgefihrt und fand vom
08.08.2024 — 19.08 2024 statt.

FlexWork Trendstudie 2024

Analog zu friheren Erhebungen sollten
mindestens 2'000 Erwerbstatige Personen aus
der Schweiz teilnehmen, die quotiert nach

Geschlecht, Altersgruppen (5 Gruppen),
Erwerbsgruppe (Arbeitnehmende, Selb-
standige, Lehrlinge), Sprachen (Deutsch,

Franzoésisch) und Bildungsabschluss (mit oder
ohne  Tertidar-Abschluss) der  Schweizer
Erwerbstatigenbevdlkerung angeglichen wurde.
Die Quoten fur die jeweiligen Kriterien wurden
von den Ergebnissen der Schweizerischen
Arbeitskrafteerhebung (SAKE) vom Q1 2024
abgeleitet. Das finale Sample umfasste 2'005
Personen und entsprach der Grundpopulation in
den funf Kriterien mit einer Abweichung von
jeweils unter 0.5% zum Richtwert sehr genau.
Das vorliegende Sample ist bezogen auf die
genannten  Kriterien  somit  ausreichend
reprasentativ flr die Schweizer Erwerbstatigen-
bevdlkerung. Weitere Merkmale des Samples
kénnen Tabelle 8 enthommen werden.
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Tabelle 8. Demografische und Arbeitsbezogene Merkmale des Samples

Merkmal Auspragung Verteilung
Geschlecht Manner 52.40%
Frauen 47.60%
Alter 15-24 Jahre 10.47%
25-39 Jahre 32.62%
40-54 Jahre 33.22%
55-64 Jahre 19.50%
65+ Jahre 4.19%
Berufliche Stellung Selbstdandige 13.47%
Arbeitnehmende* 80.05%
Lehrlinge 6.48%
Bildungsabschluss Sekundarstufe | oder Il 55.76%
Tertidrstufe 44.24%
Sprache Deutsch 74.51%
Franzosisch 25.49%
Unternehmensgrosse Solo Selbststandige (1) 8.6%
Kleinstunternehmen (2-9) 11.2%
Kleine Unternehmen (10-49) 15.8%
Mittlere Unternehmen (50-249) 20.6%
Grosse Unternehmen (250+) 43.8%
Pensum Unter 50% 7.6%
50%-69% 10.6%
70%-89% 17.9%
90%-100% 64.0%
Haushaltsgrosse 1 23.2%
2 36.4%
3 14.6%
4 18.9%
5 5.7%
Uber 5 1.2%

Anmerkung. *Beinhaltet Mitarbeitende Familienmitglieder, Arbeitnehmende in Unternehmensleitung,

sowie Arbeitnehmende mit und ohne Vorgesetztenfunktion.

FlexWork Trendstudie 2024
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11.1 Herkunft ausgewahlter Variablen

Um die Zusammenhange mit psychologischem Empowerment und den in Kapitel 3.1 und Kapitel 4.3
beschriebenen New Work-Arbeitspraktiken einordnen zu kénnen, erldutern wir an dieser Stelle, wie die
vier Variablen — Arbeitszufriedenheit, Bindung an die Organisation, Stress und Life Domain Balance —

gemessen wurden.

Tabelle 9. Beschreibung ausgewabhlter Variablen.

Konstrukt

Itemformulierungen

Antwortskala

Quelle

Arbeitszufriedenheit

«Alles in allem bin ich mit
meiner Arbeit sehr zufrieden.»

«lch denke haufig dariiber
nach, meine Arbeit zu
wechseln.»

«Mit der Art meiner Tatigkeit

bin ich im Allgemeinen
zufrieden.»

7-stufige Likert-Skala von
1 («stimme liberhaupt
nicht zu») bis 7 («stimme
voll und ganz zu»)

Hackman und Oldham
(1975), von van Dick
(2006) ins Deutsche
lbersetzt

Bindung an die
Organisation

«lch bin stolz, darauf, bei
dieser Organisation zu
arbeiten.»

«lch hoffe, ich kann langfristig
far diese Organisation
arbeiten.»

«lch engagiere mich gerne
zusatzlich, um zum Erfolg der
Organisation beizutragen.»

«lch identifiziere mich mit den
Werten und Zielen meiner
Organisation.»

7-stufige Likert-Skala von
1 («stimme Uberhaupt
nicht zu») bis 7 («stimme
voll und ganz zu»)

IAP-Studie (Majkovic et
al., 2023)

Stress

«lch erlebe Stress bei der
Arbeit.»

«Immer», «Meistens»,
«Manchmal» oder «Nie»

Schweizerische
Gesundheitsbefragung
(BFS, 2023)

Life Domain Balance

«Im Allgemeinen habe ich das
Gefiihl, dass ich ein
angemessenes Gleichgewicht
zwischen meiner Arbeit und
meinem Privatleben habe.»

7-stufige Likert-Skala von
1 («stimme Uberhaupt
nicht zu») bis 7 («stimme
voll und ganz zu»)

Fisher, Gibbons und
Matthews (2016)

Anmerkung. Die Die Werte der Items zur Arbeitszufriedenheit und Bindung an die Organisation wurden jeweils gemittelt und
zu einer Skala zusammengefasst. Die Iltems zur Bindung an die Organisation wurden dabei erstmals von uns zu einer Skala
geblindelt. Das Cronbachs Alpha von 0.87 weist auf eine hohe interne Konsistenz hin (Blanz, 2015).

FlexWork Trendstudie 2024
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