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Abstract.  

Neue mobil-flexible Arbeitswelten halten im Zuge der Digitalisierung bereits seit Jahren Eingang in 

die Lebensrealität österreichischer Arbeitnehmer:innen. Dieser Trend wurden durch die COVID-19 

Pandemie nochmals verstärkt. Im Rahmen dieser Studie wurde die Qualität mobiler 

Arbeitsmöglichkeiten österreichweit untersucht. “Qualität” wurde hierbei festgemacht am 

Autonomiegrad, den ein Arbeitgeber bei der Nutzung mobile Arbeitsweisen einräumt (oder auch 

nicht). Mittels einer repräsentativen Online-Befragung (n = 1.688) wurde der Grad der Autonomie 

in verschiedenen Bereichen näher betrachtet. Die Ergebnisse förderten erhebliche Unterschiede 

zutage. Es zeigt sich eine deutliche Zweiteilung in der Arbeitnehmerschaft, bzw. zwischen 

Arbeitgebern in Österreich in Bezug auf gewährte Autonomie. 
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1 EINLEITUNG 

Im Zuge der Digitalisierung und des technologischen Fortschritts haben sich neue 

Arbeitswelten (New World of Work) herauskristallisiert, in der u.a. neue Formen des 

mobilen und flexiblen Arbeitens der klassischen Arbeit vor Ort im Büro entgegenstehen. 

Während der COVID-19 Pandemie haben sich diese Entwicklungsprozesse zur Mobilen 

Arbeit nicht nur verstärkt, sondern können nun als neuer Standard bezeichnet werden, 

der sich nun auch in der österreichischen Gesetzgebung in Form des „Home-Office-

Gesetzt“ wiederschlägt. In der Folge dieser Entwicklungen können inzwischen mehr 

Beschäftigte mit Unterstützung digitaler Werkzeuge ihren Arbeitsort und (teilweise) auch 

ihre Arbeitszeit in einem gewissen Umfang selbst bestimmen [1]. Es kann unter diesem 

Blickwinkel eine flächendeckende Steigerung des Grades der Arbeitsautonomie auf 

Arbeitnehmer:innenseite attestiert werden. Allerdings fällt es schwer Aussagen über das 

genaue Ausmaß der von Arbeitgebern zugelassenen Selbstbestimmtheit zu treffen. 

Angesichts von Fachkräftemangel und hoher Beschäftigungsquoten ist die gewährte 

Autonomie in Bezug zur Mobilen Arbeit aus Arbeitgeber- und Arbeitnehmer:innensicht 

wesentlich.  Der Selbstbestimmungstheorie (eng. Self-Determination-Theory, kurz SDT) 

von Deci und Ryan [5] zu Folge strebt der Mensch nach Befriedigung von drei zentralen 

Grundbedürfnissen: dem Bedürfnis nach Autonomie, nach Kompetenz und nach sozialer 

Eingebundenheit. Folglich besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Autonomie auf 

der eine Seite und Zufriedenheit und Motivation von Angestellten auf der anderen Seite.  

Das Bedürfnis nach Autonomie kommt dabei einem Streben nach Freiheit gleich, 

weswegen im Folgenden auch von Freiheitsgraden die Rede ist. Kann eine beschäftigte 

Person beispielsweise frei entscheiden, an welchen Tagen in der Woche mobil gearbeitet 

wird, steigt der Befriedigungsgrad des Autonomiebedürfnisses. Generell weisen mobil-

flexible Arbeitsformen ein hohes Potential für weitreichende Freiheitsgrade auf. Wird ein 

Bedürfnis befriedigt, wirkt sich dies positiv auf die intrinsische Motivation aus. Diese 

wiederum beeinflusst die Produktivität von Mitarbeitern:innen positiv [3]. Damit bietet 

die Theorie eine Erklärung für das Zustandekommen von intrinsisch (autonom) 

motivierten Aktivitäten im Gegensatz zur (extrinsisch) kontrollierten Motivation im 

Kontext von gewährten Freiheitsgraden in mobil-flexiblen post-pandemischen 

Arbeitswelten. 

 

2 METHODIK 

2.1 FORSCHUNGSFRAGE UND OPERATIONALISIERUNG 

  Im Folgenden kann nur ein kleiner Ausschnitt aus dem von der AK Wien geförderten 
Forschungsprojekt „Mobiles Arbeiten im Kontext der Corona-Pandemie: 
Selbstbestimmung und Mitgestaltung in der ‚neuen Normalität‘ “ gegeben werden, dass 
in einer Kooperation zwischen der FH des BFI Wien und die IMC FH Krems entstand. Für 
eine umfassende Darstellung wird auf das publizierte Handbuch verwiesen [2].  

 Wir möchten daher den Autonomie Status-Quo ins Zentrum dieses Beitrages stellen. Die 
österreichweiten empirische Untersuchung schafft eine Diskussionsgrundlage zum Thema 
Autonomieerfahrung, Motivation und Zufriedenheit im Kontext nachhaltiger, 
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pandemiegetriebener Veränderungen in Wirtschaft und Gesellschaft [2]. Im Mittelpunkt 
der Untersuchung stand die Forschungsfrage: 

 „Welche Freiheitsgrade werden Arbeitnehmer:innen in den aus der Pandemie heraus 
entstandenen veränderten mobil-flexiblen Arbeitswelten durch ihre Arbeitgeber in 

Österreich gewährt?“ 

  Der Forschungsfrage wurde in einem quantitativen Online-Survey nachgegangen. Items 
zu den Freiheitsgraden sind in Anlehnung an Shockley [8] und Items zur Motivation auf 
Basis von Schaufeli und Bakker [6] [7] operationalisiert. Durch einen Pretest mit einer 
studentischen Gruppe im Bereich des HR-Managements wurde die Verständlichkeit der 
Items und der Antwortskalen sichergestellt sowie die angemessene Bearbeitungsdauer 
getestet.  

2.2 ÖSTERREICH-BEFRAGUNG 

Mit dem Ziel Aussagen über die österreichische Gesamtbevölkerung zu treffen, wurde im 
Herbst 2021 dann die quantitative Befragung in Kooperation mit der  
Click-Worker-Plattform Mindtake [4] online durchgeführt. Die repräsentative Verteilung 
der demografischen Variablen (Alter, Geschlecht etc.) wurde durch den Provider 
sichergestellt. Es handelt sich jedoch um keine Zufallsstichprobe. Die Bearbeitung des 
gesamten Fragebogens nahm durchschnittlich fünf bis sieben Minuten in Anspruch. Es 
konnte eine Stichprobengröße von n = 1.688 realisiert werden.  

 
3 ERGEBNISSE 

3.1 AUSWERTUNG 

Die untersuchten Freiheitsgrade wurden von den Teilnehmer:innen der Studie auf einer 
Skala von 1 – 5 bewertet und in der anschließenden Analyse gruppiert: Die Antworten Nie 
(1), Kaum (2) und Gelegentlich (3) bildeten in der Auswertung die erste von zwei Gruppen. 
Hier gehen wir davon aus, dass Arbeitnehmer:innen nicht wirklich oder nur unter 
Überwindung von Hürden Zugang zu diesen Freiheitsgraden haben, bzw. bekommen 
(durch ihre Organisation oder ihren Vorgesetzten). Der Autonomiegrad ist somit generell 
niedrig.  

Die verbleibenden Antworten Häufig (4) und Immer (5) wurde für die zweite 
Auswertungsgruppe zusammengefasst. Dahinter steht die Annahme, dass auch die 
häufige Nutzung von Freiheitsgraden eine Form von Regelmäßigkeit darstellt. Für die 
Arbeitnehmer:innen besteht kein wirkliches Hindernis, eine Flexibilitätsoption zu nutzen, 
wenn sie es brauchen. Der Autonomiegrad ist also in dieser Gruppe generell hoch.  
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3.2 UNTERSUCHUNGSERGEBNISS 

Die zentralen Ergebnisse sind gruppiert und in Prozent in Abbildung 1 dargestellt.  
Es zeigt sich, dass die österreichische Arbeitnehmerschaft im Allgemeinen zweigeteilt in 
Bezug auf die gewährten Freiheitsgrade ist. Die Hälfte der Abeitnehmer:innen hat Zugang 
zu einem breiten Spektrum von Freiheitsgraden, die andere Hälfte nicht. 

Abbildung 1. Gewährte Freiheitsgrade in Prozent (eigene Darstellung). 

Einige Themen stechen allerdings als besonders restriktiv hervor. Das „Home-Office-
Gesetz“ in Österreich hat „ganze“ Arbeitstage sowie das Arbeiten zuhause als Standard 
für das mobile Arbeiten gesetzt. Freiheitsgrade, die über diesen Standard hinaus gehen, 
werden, wie die Ergebnisse zeigen, auch entsprechend restriktiv von Organisation 
behandelt. Das ist z.B. das Variieren des Arbeitsortes untertags (Farbe Mittelblau in 
Abbildung 1). Gleiches gilt für das mobile Arbeiten außerhalb des Homeoffice: 
Unternehmen handhaben dies ebenso restriktiver als andere Themen (Farbe Hellblau in 
Abbildung 1). Ebenfalls als stärker eingeschränkt erweisen sich die Freiheitsgrade 
bezüglich zeitlicher Autonomie, und zwar bei den Punkten „Kürzer Arbeiten“ und „Arbeit 
länger am Tag unterbrechen“ (Farbe Dunkelblau in Abbildung 1). 

 
4 CONCLUSIO 

Die Studie zeigt deutlich, dass immerhin der Hälfte der befragten Arbeitnehmer:innen 

erhebliche Freiheitsgrade beim mobil-flexiblen Arbeiten eingeräumt werden, die über die 

gesetzlichen Mindestzusicherungen hinausgehen. Jene Hälfte hat somit im Kontext neuer 

Arbeitswelten einen Zugang zu qualitativ hochwertigen Arbeitsbedingungen („Gutes 

mobiles Arbeiten“). Allerdings bedeutet diese auch, dass für die andere Hälfte der 

Arbeitnehmer:innen – trotz der schnellen Weiterentwicklung mobil-flexibler 

Arbeitsformen während der Pandemie – weiterhin erheblicher Nachholbedarf besteht. 

Zahlreiche Unternehmen gewähren folglich nur die gesetzlichen Mindeststandards. Der 

Vorteil aus Unternehmenssicht spiegelt sich in maximaler Kontrolle und 

geringstmöglichen Verwaltungsaufwand wider [9]. Weshalb die Nachjustierung der 

gesetzlichen Standards in Erwägung gezogen werden könnte.  
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