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NEW WORK & CORONA AR .
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® ,Esholpert hier und da, aber grundsatzlich hat das Coronavirus geschafft, was viele Manager und
Digitalisierungsberater nicht geschafft haben.*

® 91% der Menschen, die das Homeoffice nutzen, schétzen sich dort produktiver ein als im Biro.

,,Digital Mindset ist sehr wichtig: ,,innere Grundhaltung und positive Einstellungen gegeniiber bereits

bekannten und neuen digitalen Moglichkeiten verstanden®.
Weiterbildung muss als Chance und Herausforderung verstanden wird, nicht als ,,notwendiges Ubel*.
Covid-19 zeigte, dass viele Fithrungskrifte nicht auf Homeoffice/Mobiles Arbeiten vorbereitet waren*

,,Die meisten Unternehmen haben gemerkt, dass die Fahigkeit zum mobilen, ortsunabhidngigen

Arbeiten liberlebenswichtig sein kann*

,,Filhrungskrifte stehen mit der Einfiihrung von Homeoffice vor gro3en Herausforderungen

Landes et al, 2020; Kollmann, 2020; von Appen, 2020; Gietl et al., 2020; Hermann et al., 2020
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Coworking mesm )

Open Innovation  *

.10 Humamsierung + o
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aussterbende Berufe
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NEW WORK — M'krO & Meso

Level of Analysis

® Motivation & Arbeitszufriedenheit & Aggregation
® Maslow
® Theorie X & Y wize | INAIVIAUUM
® Self-determination Theory i I' :: =
® VIE Theory Nt S

® Fdhrung
® Transformationale & transaktionale Fiihrung

® Macht & Einfluss
® Teamarbeit & Teamflihrung

® Shared mental models

® Personal
® ASA Hypothese Organisation
® Personlichkeitsmerkmale e / e \
Organisational ) \
® Employer attractiveness & branding e _ ] e,
VOraussEtzUNgen 5

Hofmann; Liao,; v. Rosenstil; Bohlen; Maslow; McGregor; Deci; Vroom; Burns; Avolio; Krause; Rossberger; Schneider; Anderson; et al.
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Individuelles
Wollen
(Motivation, Werte)
A Shared Mental Model is... / t
The perception of, understanding Persénliches i Soziales Diirfen
of, or knowledge about a ol lguep| Verhalten | quep Fisolien
situation or process that is Fertigkeiten) Regelungen)
shared among team members b
through communication. 1 y /
“Teams that performwell hold situative
shared mental models.” (h e,f,m:ggﬁmm -
(Rouse, Cannon-Bowers, Bedingungen)
and Salas, 1992)
6

Hofmann et al., 2020; Liao, 2017, v. Rosenstil,1998
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® Management

® Innovation

® Change
® Ressourcen
® Resource based view und VRIO framework
® Kernkompetenzen
® Organisation
® Kultur

® Systeme

® Strategie

® Transaktionskosten

® Informelle & formelle Institutionen, Spielregeln

Levin; Krause; Rossberger; Barney; Penrose; Prahalad; Hamel; Schein; House; Ulrich; Malik, Coase; Gebert, Williams; North; Peng; et al.
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X X Conduct
Resource
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Resource-based view and economic rents

Competencies

Tangible assets & X Capabilities
Intangible assets
-
Generate Generate
Ricardian Entreprensurial
and rents
Schumpter
rent |
-y

g

Five tests of competitive
value:
1. Competitive superiority
2. Inimitabiity
3. Duwrability

Rossberger, 2013

Resource-Conduct-
Performance Paradigma

New Work & Digitalisierung
+ VUCA & VRIO

* Value

« Rarity

« Imitability

« QOrganizational Exploitation
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® Okonomisch

*Finanziell
®Property & Equipment

® Okologisch
®Rohstoffe ;

®*Energie

Okologie
So.

® Sozial
*\Work Life Balance

® Interaktion

Miiller-Christ, 2020
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(Geringes Ambitionsniveau|(nur optimieren)
Nachhaltiges
Herkommliches Management
Management Oko-
effizienz-
\\ MNachhaltigkeit
(Mittleres Ambitionsniveau (optimieren und investieren)
w
. £ ) 8
Nachhaltiges o =2 u
Herkémmliches — g £ ﬁ
Management Oko- Ciibstanzs 0 ©

effizienz- + erhaltung

S
L

ohes Ambitionsniveau (optimieren, investieren und reflektieren)

Nachhaltio=- A i7i ~C i
i ’ s Okoeffizienz Okglogle '
Management Oko- + Sihcians n ) < Substanzerhaltung = Okonomie
effizienz- erhaltung J'T" B | Verantwortung = Soziales
& J
10

Miiller-Christ, 2020



NEW WORK - Beispiel Nachhaltigkeit Az

Klassischer Bliro-
Arbeitsplatz

Oko- Substanz Verant-

Digitaler Home/Mobileoffice-
Arbeitsplatz

Oko-  Substanz- | Verant-

Stichpunktartige Kommentare & Erklarungen

'Ressourcen
- & Energie
verbrauch

Soziale
Faktoren

Work-Life
- Balance

effizienz:erhaltung wortung

effizienz | erhaltung : wortung

+ + +
+ +
+ +

+

Kosteneinsparrungen fiir AG (z.B. kleinere Biroflachen, Strom usw.),
Verschiebung der Kosten auf MA, beeinflusst Verhalten MA > Verbesserung
Okoeffizienz, Substanzerhaltung, Selbstreflexion & Verantwortung.

Zusatzlicher Energieverbrauch (Blirogebdude, Beleuchtung, Kiiche, Kantine,
Klimaanlagen). Beispiel: Klassischerweise wird im Biro mehr gedruckt,
Energie verbraucht usw.

Arbeitszeiten sind im Blro meist festgelegt, im Homeoffice nicht. Aktuelle
Forschung zeigt auf, dass im Homeoffice langer gearbeitet wird.

Anreise, Pendeln, Staus, klassische Klimadiskussion, Zeitersparnis, Stress,
gesundheitliche Aspekte (Generell und Covid); Treibhausgase, Feinstaub usw.
Homeoffice verringert die sozialen Kontakte. Schwere dieses Verlusts wieder
moderiert von Faktoren wie z.B. Firmenkultur, Art der Kommunikation und
Atmosphére in den jeweiligen Buro.
Empirie zeigt auf, Work-Life Balance ist im Mobile/Home Office meist besser
(= gestinder); Implikationen auf Performance, Motivation, Stress, Krankheit,

Burnout, Fluktuation usw.

Arbeitgeber im Biiro flir Ausstattung, Ergonomische Einrichtung, Sicherheit
usw. verantwortlich. Bei Homeoffice meist MA spezifisch.

Finanzielle
. Kosten

Okoeffizienz = Okologie

Substanzerhaltung = Okonomie

Jacob, 2019; Mller-Christ,

2020; Rossberger, 2020

Verantwortung = Soziales

AD

UNIVERSITY
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Bundesministerium flir Arbeit und Soziales (Hg.) (2014):
Fuhrungskultur im Wandel - Kulturstudie mit 400 Tiefeninterviews.
Berlin.

U: Fuhrungskrafte und Experten, 400 Tiefeninterviews
F: Wandel der Fiihrungskultur

B: 10 Kernaussagen guter Fiihrung

E: Interessante Kernaussagen

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (Hg.) (2017): Sozialer
Wandel und mitarbeiterorientierte Unternehmensfiihrung.
Berlin.

U: Personalverantwortliche, Beschéftigte

F: Mitarbeiterorientierte Personalfiihrung

B: MalRnahmen flir Mitarbeiter zahlen sich aus

E: Interessante Kernaussagen, insb. in Kombination mit der Studie von 2014
nehmen

DAK (2021): Digitalisierung und Homeoffice in der Coronakrise.
Studie Bayern.

U: 700 Befragte Panel, vor Corona (Dez2019/Jan2020), wahrend Corona 2020
und 2021

F: Digitales Arbeiten und Homeoffice

B: Etablierung des Homeoffice; Homeoffice funktioniert, negative
Gesundheitliche Auswirkungen

E: Sehr interessant von den Zeitraumen der Panelbefragung her

DAK (20.04.21): Digitalisierung und Homeoffice in der Coronakrise.
Update.

U: 4800 Befragte, Ergédnzung des Panels auf > 7000 Befragte, Ergdnzung um
Arbeitgeberbefragung

F: Digitales Arbeiten und Homeoffice, Homeoffice wird der neue
,,Normalzustand*

B: Vielfaltige Vorteile und Nachteile, wirtschaftliche eher Vorteile fur
Arbeitnehmer und Arbeitgeber, tendenziell mehr Vorteile als Nachteile, aber
auch soziale Nachteile

E: Sehr interessant, insbesondere durch VVorhergehende Untersuchung und
Langsschnitt

Garnadt, Niklas; Schnitzer, Monika; Viete, Steffen (2020): Rdumliche
Flexibilisierung durch zunehmende Homeoffice-Nutzung.
In: Wirtschaftsdienst 100 (9), S. 661-666.

U: Beschaftigte in unterschiedlichen Landern, weiter geographische Faktoren

F: Raumliche Flexibilisierung durch Homeoffice

B: Regionale Chancen; Immobilien, Bauland, wirtschaftspolitische Implikationen
E: Interessante zusatzliche Perspektive auf die Thematik

U: Unit of Analysis | F: Fokus | B: Befund | E: Einschétzung

13
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Kampffmeyer, Tatjana (2020): Wie klimafreundlich ist Home-Office?
In: Statistisches Monatsheft Baden-Wurttemberg (9).

U: Homeoffice und energieverbrauch, insb. Verkehr

F: Klimaschutz, CO2, Nachhaltigkeit

B: Nachhaltige Reduktion von Emissionen, positive Klimabilanz durch
Homeoffice

E: Kurze, pragnante Faktoren zu dkologischen und Nachhaltigkeitsaspekten

Kunze, Florian; Hampel, Kilian; Zimmermann, Sophia (2020):
Homeoffice in der Corona-Krise — eine nachhaltige Transformation der
Arbeitswelt?

Policy Paper, No. 02 (DE). Leibniz-Informationszentrum Wirtschaft.

U: 699 Befragte, die zum erhebungszeitpunkt im Homeoffice arbeiten bzw.
gearbeitet haben

F: Home Office Post Corona — Nachhaltigkeit der Veranderungen

B: Beschleunigte, nachhaltige Transformation der Arbeitswelt

E: Differenzierte Uberlegungen zur Post Corona Era

Rupietta, Kira; Beckmann, Michael (2016): Arbeit im Homeoffice:
Forderung der Arbeitsbereitschaft oder Einladung zum Faulenzen?
In: Personalquaterly (3).

U: Sozio-6konomischen Panels (SOEP

F: Home Office — Arbeitsbereitschaft vs. Faulenzen

B: Homeoffice tragt tendenziell zur Erhéhung der Arbeitsbereitschaft durch
intrinsische Motivation durch Autonomie

E: Interessent insbesondere bezliglich des empirischen Befundes zur Motivation
/Self-Determination

Schwarzbauer, Wolfgang; Wolf, Martin (2020): Bedeutung der
Telearbeit aktuell und nach der COVID-19 Pandemie.
In: Policy Note 41.

U: Verschiedene Lander, 6konomische Faktoren

F: Bedeutung der Telearbeit wéhrend Corona Pandemie

B: Zu verschiedene Kontextabhangigkeiten und Situationsvariablen

E: Zusatzliche wichtige Perspektiven, insbesondere hinsichtlich der analysierten
Kontexte

Stowasser, Sascha; Altun; Ufuk; Hille, Sven; Sandrock, Stephan
(2019): Gutachten zur Mobilen Arbeit. Erstellt im Auftrag der
Bundestagsfraktion der Freien Demokratischen Partei (FDP).
Hg. v. ifaa — Institut fir angewandte Arbeitswissenschafte. V.

U: Quasi Metaanalyse, Betrachtung und Integration verschiedener Studien

F: Umfassende Betrachtung der Mobilen Arbeit

B: Heterogenitét bzgl. Verstandnis, hohes Potential welches aber nicht (1)
angemessen wahrgenommen (und damit genutzt) wird

E: Sehr interessante Studie insbesondere da sie kurz vor Corona publiziert wurde.

U: Unit of Analysis | F: Fokus | B: Befund | E: Einschéatzung

14
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Hohe Produktivitat und angenehmes Arbeiten

UNIVERSITY

Zeitgewinn und gute Vereinbarkeit mit Familie

GroRe Teile der Beschaftigten im Homeoffice finden die Arbeit in vielerlei Hinsicht genauso gut oder besser als im Biiro.

Ich kann die grundsatzlich geeigneten Arbeitsaufgaben genauso gut vom
Homeoffice aus erledigen, wie von meinem normalen Arbeitsplatz.

86%

Ich kann im Homeoffice produktiver arbeiten, als an meinem normalen
Abeitsplatz im Betrieb/Biiro.

Ich empfinde die Arbeitim Homeoffice als angenehmer, als die Arbeit an
meinem normalen Arbeitsplatz im Betrieb/Biiro.

0% 20% 40% 60% 80%

Wahrend Corona-Krise
April/Mai 2020 (T1)

mWahrend Corona-Krise
Februar 2021 (T2)

| -pefrad” Y

Nachteile aus Sicht der Unternehmen

Ein Drittel der befragten Unternehmen sehen keine negativen Aspekie in Bezug auf das Homeoffice.
Am haufigsten werden Schwierigkeiten in der Kommunikation und im Informationsaustausch genannt. " Das Soziale und die "~
Kommunikation werden \
erschwert. Vereinsamung der
Mitarbeiter. Probleme zu Hause
am PC werden nicht
kommunizier, sie versuchen es
allgine zu kléren - das kostet
sehr viel Zeit.

Keine

Schwierigkeiten in der Kommunikation und im
Informationsaustausch

Geringere Produktivitat der Beschaftigten

Keine bzw. eingeschrankte Kontroliméglichkeiten
Zu wenig persGnlicher und sozialer Kantakt (Nahe
geht verloren, Vereinsamung, Isolation)

Teamgeist, Zusammenhalt und

Nahe geht verloren,
fehlender bzw.

eingeschrankter
Gemeinschaftsgefihl leiden Austausch - kann
Fehlende Trennung zwischen Arbeit und persdnliches
Privatieben

Fehlende \\
Trennung von
Familie und Arbeit,
permanente
Erreichbarkeit."

Eingeschrankte Kundenberatung

60% 80% 100%

BASIS: Arbeitgeberbefragung (N=100)

DAK (20.04.21): Digitalisierung und Homeoffice in der Coronakrise. Update.

Gesundheit
B o g

Im Verlauf der Corona-Krise ist der Anteil der Beschaftigten gestiegen, die tiber Vorteile von Homeoffice berichten. Am héufigsten wird

der Wegfall von Pendelzeit genannt. Auch die Produktivitdt und eine angenehmere Arbeitsatmosphare werden als Vorteile haufiger
genannt.

Ich kann meine Arbeitszeit im Homeoffice besser (iber den Tag verteilen,
2.B. abends l&nger arbeiten und am Nachmittag Sport treiben.

Ich gewinne durch das Homeoffice eine Menge Zeit, weil der Weg zur Arbeit

wegfallt 76%

Ich kann durch Homeoffice Beruf und Familie besser miteinander
vereinbaren.

Ich habe mittlerweile viel Erfahrung und Kompetenz in der Durchfiihrung
von Video-und Telefonkonferenzen.

81%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Wahrend Corona-Krise April/Mai 2020 (T1) m Wahrend Corona-Krise Februar 2021 (T2)

Vorteile aus Sicht der Unternehmen

Positive Perspektiven in Bezug auf das Homeoffice sehen Unternehmen durch eine steigende Flexibilitat sowie Zufriedenheit und
Motivation der Beschaftigten. ""7

Flexibleres Arbeiten

allgemein mehr Flexibilitat 31%
Kosteneinsparung fir
flexiblere Arbeitszeiten und Zeiteinteilung 28% das Unternehmen —
- daBiiros wegfallen.
Zeilgewinn (z. B. geringere Fahrizeit, langere... 23% // Steigende e
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z.B... Mitarbeiterzufriede
( nheit und
Gesundheitsschutz der Beschaftigten gesleigertes
Leistt rhalt
Fortschritte in der Digitalisierung
Kosteneinsparung (z.B. weniger Biroflache, weniger.. weil Vertrauen in
Selbstmanageme
Effizienz-/Produktivititssteigerung nt.
arhe : Mitarbeiter haben
i
Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit individuelle
0% 0% 40% 60% B0% 100% Méglichkeiten der
Arbeitsgestaltung.

BASIS: Arbeilgeberbefragung (N=100)

Gesundheit
g

15



Was bedeutet das ? VAV
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Parameter Primar Theoretische und praktische Implikationen Theoretisches Basis Studienlage, F_al_lstudlen
Ebene & Empirie
Motivation und Motivation individuell Level Konstrukt, Sicherheitsaspekte generell relevant [Maslow, McGregor, Bundesministerium fur Arbeit
Mikro |(Basis), Arbeitszufriedenheit ebenfalls individueller Level, unterschiedliche |Deci, Vroom, und Soziales 2014, 2017

Arbeitszufriedenheit

Formen der Arbeitszufriedenheit werden unterschiedlich getriggert

Bruggemann, et al.

DAK, 2021, Rupietta, 2016

Fihrung, Macht und
Einfluss

Mikro
Meso

[Tendenziell wird Fiihrung anspruchsvoller, Anforderungen an Fiihrungskrafte
steigen, Moglichkeit der direkten Machtausiibung (,,Druck*) erschwert sich
tendenziell, transformationale Formen der Beeinflussung besser geeignet

Krause, Gebert, Burns,
Avolio , Raven, Bohlen,
et al.

Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales 2014, 2017
DAK, 2021, Stowasser 2019

Personal, Employer
Branding und
Attractiveness

Mikro
Meso

Personalauswahl wird wichtiger und muss an die neuen Anforderungen
angepasst werden, ASA passt sehr gut, Employer Branding und
Attractiveness, insbesondere durch héhere Transparenz (Soziale Netzwerke)

Rossberger, Krause,
Bohlen, et al.

DAK, 2021
Stowasser 2019

\Wichtigkeit und Notwendigkeit steigt, digitale Transformation kann riesiger

Innovation und Mikro . . . Rossberger Krause, Deloitte 2018

Change Meso Innovatu_)nsprozes§ verstanden werde_n, Changemz_mage_zment entscheidenden Levin. et al Kunze et al. 2020
Rolle bei der Arbeitsplatztransformation, Change ist/wird Standardzustand ' ' '

Kernkompetenzen ' P Hamel, et al. Rossberger 2019, 2020

substituierbar, Pfadabhangigkeiten

Kultur & System

Meso

Offene Kultur wichtig, aber Ambivalent offener und geschlossener Systeme
beachten, systemische Gedanken passen besser als konstruktivistischer
Ansatz

Ulrich, Malik, Schein,
Rossberger, et al.

Feinstein 2021
Rossberger 2019, 2020

Transaktionskosten,

Digitalisierung > Transparenz, senkt Transaktionskosten

Coase, Williams, North,

Niklas et al. 2020

Institutionen und ) Meso Fupdamenta]er Elnfl_uss auf die Natur von Organisationen Peng, et al. Rossberger 2019, 2020
. rules of the game Spielregeln dndern sich
Skonomisch Makro Finanziell, Property & Equipment: Unterschiedliche Auswirkungen je nach  PJacob, Miller Christ, Niklas et al. 2020

Perspektive und Fokus, tendenziell sinkenden Wert physischer Assets Rossberger, et al. Kampfmeyer et al., 2020
- . Rohstoffe, Energie: Unterschiedliche Auswirkungen je nach Perspektive und Pacob, Miller Christ, Niklas et al, 2020
Okologisch Makro

Fokus Rossberger, et al. Kampfmeyer et al., 2020

. . - . . . . . Bundesministerium fur Arbeit

Sozial - Work Life | Makro Interaktion, Work Life: Unterschiedliche Auswirkungen je nach Perspektive acob, Miller Christ, und Soziales 2014, 2017

und Fokus - Tendenziell mehr Vorteile als Nachteile

Rossberger, et al.

Niklas et al, 2020, DAK, 2021
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Situation of process that s
shared among team members
through communication

A Shared Mental Model is... Somaler W i
The perception of.understanding \ Unternehmenstuhrung
ofor knoviedge about 3 \

Fersanihes
Komnen
(Fahkeon,
Fongharen)

Toar tparmmaio
T ) AUSTRIA
INSTITUT FUR
WIRTSCHAFTSFORSCHUNG
Structure \\ Conduct P“f‘"l'"'"“‘
Industry Actions Ai';";‘;e
Attributes Strategy | | ' S, .
AmriveProsus I 0 0 PERSONA L ssarety
M Frrrason
prein P
> Conduct B Institut fir i A
Resource Performance angewandte Arbeitswissenschaft

Langfristiger

Unternshmenserfalg

i Palicy Paper RO
= —— { W02) 18 M020% il
e Y e
[T —————— I
= W e Nl "II 4
v e
. : — Sttistisches Monatsheft
Pt lasscmon 4 o T gk, oo o | Baden Wiiettembers
[ e A e e e e,
=
T

18



Implikationen v

« Sinnvolle Weiterentwicklung hinsichtlich dauerhaft veranderter Rahmenbedingungen
«  Zukunft/Ausblick: Interaktion, Mensch-Maschine, KI, Dezentral>Human Protokoll?

Meso

« Sinnvolle Steuerung hinsichtlich dauerhaft verdnderter Rahmenbedingungen und
Strukturen
« Zukunft/Ausblick: Dezentral, verteilt, entgrenzt > Netzwerkorganisationen

Makro

Ressourcen Bindung und Nutzung > Okonomisch, Okologisch und Sozial
o Zukunft/Ausblick: Klassischen Firmen, Hierarchien usw. ?

,Nature of the Firm — Why do firms exist“ > DAOs — Paradigmenwechsel?
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