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Neue
Arbei

.Lohnt sich Leistung?"

Unter wissenschaftlicher Leitung
der Wirtschaftsuniversitat Wien




+Als Marktfiihrer im Bereich Facility Services mit Verantwor-
tung fiir rund 7.000 Menschen aus 92 Nationen sind wir der
grofdte Arbeitgeber der Branche in Osterreich. Wir wissen,
dass die Mitarbeitenden die Basis unseres wirtschaftlichen
Erfolgs sind, ebenso wie Diversitdt, Integration, Inklusion
und Gleichberechtigung als gelebter Teil unserer Firmenkul-

tur. Fir uns stehen Engagement, Leistungsbereitschaft
und Freude am Tun an erster Stelle. Den Willen unserer

Erich Steinreiber, CEO 1SS Osterreich
Daniela Colleoni, Direktorin People & Culture

Uber das Unternehmen

1SS Osterreich ist der erfolgreiche heimische Marktfiih-
rer im Bereich Integrierte Facility Services. Rund 7.000
Mitarbeitende aus 92 Nationen betreuen derzeit etwa
1.000 Kunden im ganzen Land. Mit knapp 70 Jahren Er-
fahrung bietet ISS ein einzigartiges und vielféltiges
Leistungsportfolio rund um Biirogebaude und Indust-
rieanlagen sowie Flughafen und Gesundheitseinrich-

Mitarbeitenden, sich einzubringen, Dinge bewegen oder sich
weiterzubilden zu wollen unterstiitzen wir mit vielfdltigen
Karrieremdglichkeiten, Aus- und Weiterbildungen. Gegen-
seitige Wertschdtzung, eine offene Kommunikation und Ini-
tiativen zur weiteren Stdrkung des Zugehdrigkeitsgefiihls
férdern wir aktiv und gerne. Der vorliegende Bericht be-
stdrkt uns auf unserem Weg. Er gibt einen guten Einblick in
den gegenwdrtigen Wandel der Arbeitswelten.”

tungen in den Bereichen Reinigung
und Hygiene, Gebdudetechnik, Be-
triebsverpflegung sowie Security &
Support Services. ISS Osterreich ist
Teil der internationalen ISS Gruppe
mit Sitz in Dédnemark.



Wandel mitgestalten
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Im Miteinander von Unternehmen und Mitarbeitenden setzt die Initiative
.Neue Welt der Arbeit" der Leitbetriebe Austria auf Dialog, Lésungsorien-
tierung und den gelungenen Austausch zwischen Arbeitnehmer:innen und

Arbeitgeber:innen.

Das Thema Arbeit hat sich im 6ffentlichen Diskurs zu einem
Tauziehwettbewerb entwickelt: zwei verhértete Fronten,
die unerbittlich ihre Standpunkte vertreten, ohne einen
tatséchlichen Diskurs zu schaffen: Auf der einen Seite die
Arbeitnehmer:innen und auf der anderen die Arbeitge-
ber:innen. Diese Entwicklung hat das Klima rund um das
Thema Arbeit so beeinflusst, dass Arbeit zunehmend
negativ konnotiert wird.

Gleichzeitig unterliegen die vielen Facetten von Arbeit
einem Wandel: Diesen Wandel mitzugestalten, zu beleuch-
ten und proaktiv neue Ansitze und Losungen zu finden, ist
die Zielsetzung der Initiative ,Neue Welt der Arbeit”. Sie
zeichnet sich durch Offenheit und Leadership aus, bietet
Unternehmen eine fundierte Plattform fiir den Dialog, um
gemeinsame Ziele zu verfolgen sowie die Bediirfnisse aller Be-
teiligten im Blick zu behalten. Die Initiative ,Neue Welt der
Arbeit” mochte gegenseitiges Verstédndnis fir die Bediirf-
nisse, Motivationen und Beweggrinde von Unternehmen
und Angestellten aufbauen und so zu einer Verbesserung
des Arbeitsklimas aber auch der Produktivitit in Oster-
reich beitragen. Dazu wurden Plattformen fir einen
Dialog beider Seiten entwickelt, um Aspekte einer positiven
Positionierung des Konzepts Arbeit zu finden und zu be-
nennen. Kern der Initiative sind Fokusgruppen, die das Fun-
dament fir intensiven Austausch und die Entwicklung ge-

Manuela Lindlbauer

Michaela Hebein

meinsamer Arbeitskonzepte bieten.

Als Initiatorinnen bauen wir auf das offene und respektvolle
Miteinander und setzen damit bewusst einen Gegenpunkt
zu einem mitunter aufgeheizten, konfliktbehafteten und
polarisierenden Lagerdenken in der Arbeitswelt. Die Her-
ausforderungen fiir beide Seiten sind grof und nur gemein-
sam zu meistern. Es braucht das Verstandnis fiireinander.
Die Initiative der Leitbetriebe Austria will vor allem verhar-
tete Positionen aufbrechen und Menschen in der Arbeits-
welt zu einem konstruktiven Dialog zusammenbringen.

Unter wissenschaftlicher Begleitung der Wirtschafts-
universitdt Wien wurden relevante Themenbereiche der
Arbeitnehmer:innen- und Arbeitgeber:innen-Realitdten
beleuchtet und gemeinsam bearbeitet. Die Arbeit in der
Fokusgruppe bot intensive Gesprache, spannende Ein-
blicke und das Vereinigen unterschiedlicher Positionen:
im vorliegenden Bericht werden diese Erfahrungen als
konstruktive Impulse und Zusammenschau aufbereitet. So
dienen die Ergebnisse als Grundlage, neue Arbeitswelten zu
gestalten, in denen sich alle Seiten wiederfinden, die den
Stellenwert der Arbeit heben und sie positiv besetzen.

Wir gratulieren der ISS Osterreich und allen Teilnehmen-

den zur intensiven Zusammenarbeit, ihrem Lead und der
Themenfihrerschaft fir die Arbeitsplatze der Zukunft.

Monica Rintersbacher
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Im Rahmen der Initiative ,Neue Welt der Arbeit” fihren wir
eine Fokusgruppe zum Thema ,Lohnt sich Leistung?”
durch. Fir diese kombinieren wir eine intensive Litera-
turrecherche mit einer Fokusgruppe mit sieben Arbeit-
nehmer:innen aus dem Arbeiterbereich. Unsere qualita-
tive Analyse deckt zentrale Trends auf die die
Arbeitswelt von morgen pragen werden. Dazu gehoren
die abnehmende Relevanz finanzieller Anreize, die zu-
nehmende Bedeutung nicht-finanzieller Anreize, und
die sich ausgleichenden sowie gegenlaufigen Effekte der
Pandemie und der Teuerung auf die Arbeitsbereitschaft.

Unternehmen sehen sich mehreren Herausforderungen
gegeniiber: Die Anpassung der Anreizsysteme an veran-
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derte Praferenzen, Konkurrenz durch Sozialleistungen
speziell im Niedriglohnsegment und eine sich teilweise
verschlechternde Wahrnehmung von Arbeit. Die Ver-
schiebungen in der Anreizstruktur bietet jedoch auch
Moglichkeiten, sich mit nicht finanziellen Anreizen auf
dem Arbeitsmarkt zu differenzieren. Dartiber hinaus
stellt die fortschreitende Flexibilisierung, die noch in
den Anfangen steckt, eine synergistische Chance dar.

Abschliefsend diskutieren wir Losungsansétze fir lang-
und kurzfristige Flexibilitét, angepasste finanzielle An-
reize, und Strategien zur Verbesserung des Berufsbildes,
um diese Herausforderungen zu bewiltigen und die
Vorteile der neuen Arbeitswelt zu nutzen.

5 | NEUE WELT DER ARBEIT
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2 Einleitung

S

Die Arbeitswelt befindet sich durch die durch COVID-19
beschleunigte Digitalisierung sowie durch demografi-
sche, kulturelle und 6konomische Veranderungen in ei-
nem tiefgreifenden Wandel. In einer Reihe von Teilstu-
dien analysieren wir spezifische Aspekte dieser Frage-
stellung. In dieser Teilstudie fokussieren wir uns auf die
Entwicklung von Arbeitsanreizen in Arbeitsmarkt-
segmenten, die von der Digitalisierung weniger stark
beeinflusst sind. Handwerkliche und ortsgebundene Be-
rufe sind auf den ersten Blick vom Trend zur ortlichen
Flexibilitat nur peripher betroffen, sehen sich jedoch
zunehmend mit gesellschaftlichen Forderungen nach
einer besseren Work-Life-Balance und flexibleren Arbeits-
modellen konfrontiert. Diese Entwicklung stellt neue
Anforderungen an das Arbeitsumfeld. Unsere Studie
untersucht die Auswirkungen dieser Trends in Oster-
reich und die damit verbundenen Konsequenzen fir
Individuen, Unternehmen und die weitere Gesellschaft,
und erdrtern die sich daraus ergebenden Chancen und
Herausforderungen.

Individuen am Arbeitsmarkt stehen heute vor zwei ge-
genlaufigen 6konomischen Trends, die ihre Prioritaten
und Entscheidungen mafigeblich beeinflussen. Die
Wahrnehmung, dass grofdere finanzielle Ziele wie der
Erwerb von Eigentum zunehmend unrealistisch werden,
hat dazu gefihrt, dass viele Menschen den Fokus auf die
Sicherung eines angenehmen Lebens im Hier und Jetzt

(SISTICRPIOEY
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legen, wobei Freizeit und Lebensqualitéat in den Vorder-
grund riicken. Gleichzeitig zwingt die Teuerung, die den
gewohnten Lebensstandard bedroht, Arbeitnehmer:in-
nen dazu, entweder mehr zu arbeiten oder Arbeit zu
suchen, die besser entlohnt wird, um ihren Lebensstan-
dard zu erhalten. In dieser Studie finden wir sowohl in
der Literaturanalyse als auch in der empirischen Studie
Unterstitzung fir die Annahme, dass die Kombination
dieser Trends dazu fithrt, dass Arbeitnehmer:innen ver-
suchen, ihren gewohnten Lebensstandard abzusichern,
aber meist nach keinen gréfderen finanziellen Zielen
streben. Eine Verbesserung der Lebensqualitdt wird
anscheinend vermehrt in nichtmonetaren Aspekten der
Arbeit gesucht. Hierin liegen auch die méglichen Vorteile
dieser Trends fir individuelle Arbeitnehmer:innen.
Nichtmonetdre Anreize bieten Potenzial fur eine ver-
besserte Work-Life-Balance und somit fir eine hohere
Lebensqualitat, wahrend flexible Arbeitsmodelle die
Produktivitdt und Jobzufriedenheit steigern kénnen.
Allerdings birgt Flexibilitdt in bestimmten Branchen
auch Herausforderungen, da Arbeitgeber:innen und Ar-
beitnehmer:innen ihre Bediirfnisse hier eng abstimmen
missen. Zudem erscheinen einige staatliche Rahmen-
bedingungen problematisch. Etwa kénnen hohe margi-
nale Abgaben, besonders im Zusammenhang mit dem
moglichen Wegfall von Unterstiitzungsleistungen, sonst
arbeitswillige Individuen davon abhalten, ihre Arbeits-
leistung zu erhohen.



Im Kontext der sich wandelnden Dynamik am Arbeits-
markt sehen sich auch Unternehmen der sich &ndern-
den Rolle von finanziellen Anreizen gegeniiber. Der Ver-
dienst eines Lebensunterhalts ist weiterhin eines der
Hauptmotive arbeiten zu gehen, dariiber hinaus biifsen
finanzielle Anreize an relativer Attraktivitat ein. Statt-
dessen gewinnen nichtfinanzielle Anreize, wie ein posi-
tives Arbeitsumfeld, die Moglichkeit zur Selbstverwirk-
lichung und flexible Arbeitsmodelle immer mehr an
Bedeutung. Diese Entwicklung bietet Unternehmen die
Chance, sich auf dem Arbeitsmarkt durch besondere
nichtmonetare Faktoren zu differenzieren. Durch die
Schaffung flexibler Arbeitsbedingungen und die Forde-
rung eines angenehmen Arbeitsklimas kénnen sie nicht
nur die Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter:innen erhéhen,
sondern auch die Fluktuation senken und sich als
attraktive:r Arbeitgeber:in positionieren. Dabei stehen
Unternehmen jedoch auch vor spezifischen Herausfor-
derungen. Insbesondere jene, deren Kerntatigkeiten
aufgrund ihrer Natur auf den nicht-monetdren Dimen-
sionen als unattraktiv gelten, kénnten Schwierigkeiten
dabei haben, diese Nachteile allein durch finanzielle An-
reize auszugleichen. Die Implementierung von Flexibili-
tat in der Arbeitsgestaltung erfordert aufderdem ein
sensibles Vorgehen. Das bedeutet, dass bei der Ein-
fihrung flexibler Arbeitsmodelle nicht nur die Bedirf-
nisse des Unternehmens, sondern auch die Praferenzen
und Erwartungen der Mitarbeiter:innen bertcksichtigt
werden missen, um eine nachhaltige Steigerung der
Arbeitszufriedenheit zu erzielen. Hier ist es also notwen-
dig gemeinsam an der Zielerreichung zu arbeiten, das be-
deutet die Notwendigkeit von Einsatz und Flexibilitat auf
beiden Seiten. Diese Balance zu finden, stellt eine we-
sentliche Herausforderung dar, die jedoch gleichzeitig
grofde Moglichkeiten fir die Gestaltung zukunftsfahiger
Arbeitswelten bietet.

Auf gesellschaftlicher Ebene zeichnen sich derzeitigen
Trends auf dem Arbeitsmarkt durch einen verstéarkten
Fokus auf das Wohlbefinden der Einzelnen und eine
wachsende Nachfrage nach flexiblen Arbeitsmodellen
aus. Diese Entwicklungen bieten die Gelegenheit, eine
Arbeitskultur zu fordern, die inklusiver ist und es ver-
schiedenen Bevolkerungsgruppen ermdoglicht, am
Arbeitsleben teilzuhaben. Insbesondere kann dadurch
die Work-Life-Balance verbessert werden, was zu einer
allgemeinen Steigerung der Lebensqualitdt fihrt und
potenziell zu einer gesiinderen, zufriedeneren Gesell-
schaft beitragen kann. Gleichzeitig ergeben sich aus
diesen Trends auch signifikante Herausforderungen.
Die Verfugbarkeit flexibler Arbeitsmodelle variiert stark
zwischen verschiedenen Berufsfeldern, was bestehende
soziale und 6konomische Ungleichheiten verscharfen
konnte. Wahrend einige Sektoren in der Lage sind,
solche Modelle zu implementieren und dadurch ihre
Attraktivitat als Arbeitgeber:in zu steigern, kénnten
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andere, insbesondere solche mit physischen oder orts-
gebundenen Tatigkeiten, dadurch eher Nachteile erfah-
ren. Zusétzlich konnte das in Medien und sozialen Netz-
werken verbreitende, teils negative Image von Personen
in traditionellen Arbeitsverhaltnissen die Wertschét-
zung fir solche Tatigkeiten mindern. Eine weitere kom-
plexe Herausforderung stellt das Zusammenspiel des
Arbeitsmarktes mit dem Sozialsystem dar. Dieses kann
einerseits als Konkurrenz zur Erwerbsarbeit wahrge-
nommen werden, besonders wenn Sozialleistungen eine
attraktive Alternative zu niedrig entlohnter Arbeit
bieten. Andererseits erzeugt es normative Anreize zur
Arbeit, die dazu auffordern, einen Beitrag zur Gesell-
schaft zu leisten. Die Gestaltung eines ausgewogenen
Sozialsystems, das Sicherheit bietet aber auch zur Teil-
nahme am Arbeitsmarkt motiviert, erfordert eine sorg-
faltige Abwagung und Anpassung der politischen Mafs-
nahmen.

Im Rahmen dieser Studie schlagen wir mehrere Lésungs-
ansitze fur diese Entwicklungen vor. Angesichts der
sich wandelnden Anspriiche der Arbeitnehmerschaft
haben Arbeitgeber:innen die Mdglichkeit, durch die Ein-
fihrung flexiblerer Arbeitsstellen zu reagieren. Wah-
rend ortliche Flexibilitdt in vielen Blue-Collar-Berufen
nur begrenzt umsetzbar ist, kénnen dennoch Modelle
far zeitliche Flexibilitat entwickelt werden. Das erwei-
terte Angebot von Teilzeitstellen stellt ebenfalls eine
mogliche Anpassung dar, um den Bedirfnissen der
Arbeitnehmer:innen entgegenzukommen. Anreizsyste-
me kénnen ebenfalls einer Revision unterzogen werden.
Wahrend finanzielle Anreize allein weniger zu lang-
fristige Leistung anregen, behalten kurzfristige und
leistungsbezogene Anreize ihr Potential, speziell wenn
sie Arbeitnehmer:innen erlauben, flexibel darauf zu re-
agieren. Eine allgemeine Verbesserung der Arbeits-
bedingungen bietet zudem die Chance, sich auf dem
Arbeitsmarkt zu differenzieren.

Insbesondere Unternehmen, deren Berufsfelder traditi-
onell mit schlechten Arbeitsbedingungen assoziiert
werden, kénnten von einer solchen Strategie profitieren.
Unsere Studienergebnisse deuten darauf hin, dass in
diesen Bereichen eine Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen den grofsten positiven Effekt erzielen kénnte.
Auf gesellschaftlicher Ebene ist es notwendig, die Vor-
stellung zu Uberwinden, dass klassische Berufe wenig
Aussicht auf erfolgreiche Lebensentwiirfe versprechen.
Dies erfordert einerseits auf politischer Ebene, die Rah-
menbedingungen von Arbeit attraktiver zu gestalten
und andererseits, gegenlaufige Narrative aktiv zu ent-
kraften, um die Wahrnehmung und Wertschitzung
dieser Berufe zu steigern. Durch eine gemeinsame und
koordinierte Kommunikation kénnten alle Beteiligten
profitieren.
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3 Die Ausgangslage

Die Dynamik der Arbeitswelt erfahrt durch Digitalisie-
rung gesellschaftliche Transformationen und die Evolu-
tion wirtschaftlicher Verhaltnisse eine Neuausrichtung
der Arbeitsanreize. Die COVID-19-Pandemie hat die In-
tegration von Home-Office und flexiblen Arbeitsmodel-
len beschleunigt. Diese Entwicklung ist eng verkniipft
mit demografischen Verschiebungen, die den Arbeits-
markt und die Verfiigbarkeit von Arbeitskraften beein-
flussen, sowie mit der zunehmenden Erwerbstatigkeit
von Frauen, die verstdrkt nach flexiblen Karrierewegen
verlangt. Zudem verdndern sich die 6konomischen Reali-
téten, was traditionelle Lebensentwiirfe wie den Erwerb
eines Eigenheims zunehmend unerreichbar scheinen
lassen. Diese Verdnderungen tragen wesentlich zu den
sich wandelnden Arbeitsanreizen bei, indem sie die Priori-
taten verschieben — weg von materiellen Zielen hin zu einer
Fokussierung auf Lebensqualitit. Vor diesem Hintergrund
ist eine Anpassung der Arbeitsmodelle und -anreize erfor-
derlich, die sowohl technologischen Fortschritten als auch
den gednderten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Prioritdten der Arbeitnehmerschaft Rechnung tragen.

3.1 Digitalisierungs-Schub

Die Digitalisierung hat die Arbeitslandschaft grund-
legend umgestaltet, ein Prozess, der durch die COVID-
19-Pandemie noch zusétzlich beschleunigt wurde. An
den Hohepunkten der Krise wurde ein Rekordanteil von
bis zu 61 % der Arbeitstage im Home-Office verzeichnet.
Obwohl dieser Anteil nach dem Abklingen der Pandemie
auf etwa ein Viertel zuriickging, bleibt er dennoch fiinf-
fach hoher als vor der Pandemie.! Dies ist Evidenz dafir,
dass sich das Arbeiten von zu Hause aus dauerhaft in der
Arbeitskultur verankert hat. Die Entwicklung hin zu
Hybridmodellen, in denen Angestellte teils im Biro, teils
von zu Hause arbeiten, zeigt eine langfristige Verschie-
bung in der Organisation der Arbeit. Die Akzeptanz fir

Home-Office hat zugenommen und viele der wahrend
der Pandemie etablierten Home-Office-Praktiken haben
sich zu flexiblen Arbeitsarrangements weiterentwi-
ckelt.> Die Digitalisierung beeinflusst die Arbeitswelt
unterschiedlich, je nach Berufsgruppe und Machbarkeit.
Branchenspezifische Unterschiede und organisatori-
sche Strukturen spielen dabei eine entscheidende Rolle.
Wahrend etwa die Hélfte aller Beschiftigten in grofdem
Umfang von zu Hause aus arbeiten kann, sind manuelle
oder ortsspezifische Tatigkeiten, insbesondere in Berei-
chen wie Bau und Bergbau, Agrikultur und Forstwirt-
schaft, der Produktion, Instandhaltung und Installation,
Gebdudemanagement, und der Logistik, weniger fiir die-
sen Trend geeignet, mit einem Anteil an remote-fahigen
Tatigkeiten von nur etwa 10% bis 30 %.> Demografische
und geografische Einfliisse, wie stadtische Standorte,
langere Pendelzeiten und eine bessere Telekommunika-
tionsinfrastruktur, beginstigen die Umsetzung und
Akzeptanz von Home-Office?, vornehmlich in groéfseren
Unternehmens und bei héher qualifizierten Arbeitskraften®.
Allerdings sind nicht alle theoretisch mdglichen Home-
Office-Tatigkeiten in der Praxis umsetzbar, besonders
wenn personliche Interaktion, spezialisiertes Gerét oder
enge Teamarbeit erforderlich sind. Die Etablierung von
Home-Office als langfristiger Bestandteil der Arbeits-
kultur hangt somit stark von der Organisationsstruktur,
dem Jobdesign und der Unternehmenskultur ab’ und er-
fordert ein tiefgehendes Verstdndnis dieser Aspekte, um
effektive und zufriedenstellende Arbeitsmodelle zu ent-
wickeln. Die Bewegung hin zu gréfderer Flexibilitat im
Arbeitsleben wird von beiden Seiten — Arbeitnehmer:in-
nen sowie Unternehmen — vorangetrieben. Insbesondere
Frauen, Eltern und Menschen mit langen Anfahrtswegen
zeigen eine hohe Bereitschaft, aus dem Home-Office zu
arbeiten, und sind oft gewillt, dafir Einkommensein-
buféen hinzunehmen, um die Vorteile der Heimarbeit
zu geniefden.t Unternehmen kommen dieser Préferenz

1 Barrero, J. M., Bloom, N., & Davis, S. J. (2023). The evolution of work from home. Journal of Economic Perspectives, 37(4), 23-49.

2 Gallup, (2024). Hybrid Work.

3 del Rio-Chanona, R. M., Mealy, P., Pichler, A., Lafond, F., & Farmer, J. D. (2020). Supply and demand shocks in the COVID-19 pandemic:
An industry and occupation perspective. Oxford Review of Economic Policy, 36(Supplement_1), S94-S137.

4 Bamieh, O., & Ziegler, L. (2022). Are remote work options the new standard?

Evidence from vacancy postings during the COVID-19 crisis. Labour Economics, 76, 102179.

5 Barrero, J. M., Bloom, N., & Davis, S. J. (2023). The evolution of work from home. J

ournal of Economic Perspectives, 37(4), 23-49.work-life balance. New Technology, Work and Employment, 32: 195-212.

6 Bamieh, O., & Ziegler, L. (2022). Are remote work options the new standard?

Evidence from vacancy postings during the COVID-19 crisis. Labour Economics, 76, 102179.
7 Hansen, S., Lambert, P. J., Bloom, N., Davis, S. J., Sadun, R., & Taska, B. (2023).

Remote work across jobs, companies, and space (No. w31007). National Bureau of Economic Research.
8 Aksoy, C. G., Barrero, J. M., Bloom, N., Davis, S. J., Dolls, M., & Zarate, P. (2022).

Working from home around the world (No.w30446). National Bureau of Economic Research.



entgegen, indem sie vermehrt Jobs anbieten, die flexible
Arbeitsarrangements wie mindestens einen Home-
Office-Tag pro Woche ermdglichen, was aus Analysen
von Online- Jobanzeigen hervorgeht.® Diese Tendenz ist
weltweit zu beobachten und findet ebenso in Oster-
reich statt.” Es wird prognostiziert, dass in Zukunft rund
20% der Arbeitstage im Home-Office absolviert werden
koénnten, was die Annahme bestatigt, dass die Digitalisie-
rung und Flexibilisierung tiefgreifende und dauerhafte
Verdanderungen in der Arbeitslandschaft bewirken.*

3.2 Gesellschaftliche Entwicklung

Neben der Digitalisierung fihren gesellschaftliche Veran-
derungen zu signifikanten Umbriichen auf dem Arbeits-
markt und in der Arbeitswelt. Ein wichtiger Faktor ist
der demografische Wandel. Die geburtenstarke altere
Generation néhert sich dem Pensionsalter, wahrend gleich-
zeitig weniger junge Arbeitskrafte nachriicken, was zu
einem drohenden Mangel an Arbeitskraft fihrt'? und die
Verhandlungsposition der Arbeitnehmer:innen starkt.
Dieser bevorstehende Mangel trifft auf eine Nachfrage,
die nicht im gleichen Mafée abnimmt, und wirft somit
Fragen bezlglich des Wohlstands und seiner Verteilung
auf. Laut Vorhersagen von Statistik Austria wird die Zahl
der erwerbsfihigen Bevolkerung sinken oder auf dem
aktuellen Stand stagnieren, wahrend die Gesamtbe-
volkerung, besonders die Zahl der tiber 65-Jahrigen, zu-
nimmt.” Diese Entwicklung deutet auf die Notwendigkeit
hin, Arbeitskraft zukiinftig effizienter einzusetzen und
dabei die Bedlirfnisse einer zunehmend é&lter werdenden
Gesellschaft zu berticksichtigen. Ein weiterer signifikan-
ter gesellschaftlicher Trend ist die steigende Erwerbsta-
tigkeit von Frauen, die neue Fragen zur Vereinbarkeit von
Berufs- und Familienleben aufwirft. Dies verlangt nach
flexiblen Karriere und Arbeitsmodellen, die eine bessere
Balance zwischen Berufund Privatleben erméglichen. Das
Streben nach einer optimalen Work-Life-Balance wird fiir
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viele zu einem zentralen Thema, mit einem wachsenden
Interesse an verkiirzten Arbeitszeiten oder anpassbaren
Arbeitsmodellen. Die zunehmende Quote von Teilzeit-
arbeit spiegelt diesen Trend wider. Daten von Statistik
Austria zeigen eine wachsende Teilzeitquote bei Mannern
und Frauen®, was das Verlangen nach einer ausgewoge-
neren Work-Life-Balance unterstreicht. Umfrageergeb-
nisse bestatigen zudem, dass neben einem guten sozialen
Umfeld und einem angemessenen Gehalt, flexible Arbeits-
zeiten zu den wichtigsten Motivatoren zdhlen.'s

Abschlieféend ist die Entwicklung der wirtschaftlichen
Bedingungen ein entscheidender Faktor fur die Verdnde-
rung von Lebensentwiirfen. Der traditionelle Lebensent-
wurf, ein Eigenheim zu erwerben und dort ein erfilltes
Familien- und Ruhestandsleben zu fihren, wird neben
kulturellen auch durch ékonomische Verdanderungen zu-
nehmend unattraktiver. Seit 2005 haben die Immobilien-
preise in Osterreich um {iber 160 % zugenommen, in Wien
sogar um fast 210% (Stand: Januar 2023)", wihrend die
Tarifléhne im gleichen Zeitraum lediglich um 61% ange-
stiegen sind.”” Unter Beriicksichtigung der Inflation ergibt
sich ein Anstieg der Immobilienpreise um 74 % gegeniiber
einer nahezu stagnierenden realen Haushaltseinkom-
mensentwicklung mit einem Plus von lediglich 2%. Die
wachsende Kluft zwischen Einkommen und Wohnkosten
blieb durch niedrige Zinsen lange Zeit verdeckt. Doch
nach einer Phase relativ erschwinglichen Wohnraums, die
etwa bis 2003 anhielt, sind die Kosten fiir Wohnraum seit
dem Herbst 2019 effektiv gestiegen. Angesichts hoherer
Zinsen und Marktpreise ist Wohnen so teuer wie seit 25
Jahren nicht mehr. Diese Entwicklung fihrt zu sinkenden
Eigentumsquoten und steigenden Mietquoten. Obwohl
erwartet wird, dass sich die Situation durch Inflation und
Zinssenkungen mittelfristig wieder entspannt, zeigen
diese wirtschaftlichen Rahmenbedingungen deutliche
Auswirkungen auf die beruflichen Entscheidungen von
Arbeitnehmer:innen, wie aus dieser Studie hervorgeht.®

9 Hansen, S., Lambert, P. J., Bloom, N., Davis, S. J., Sadun, R., & Taska, B. (2023).

Remote work across jobs, companies, and space (No. w31007). National Bureau of Economic Research.

10 Bamieh, O., & Ziegler, L. (2022). Are remote work options the new standard? E

vidence from vacancy postings during the COVID-19 crisis. Labour Economics, 76, 102179.

11 Barrero, J. M., Bloom, N., & Davis, S. J. (2021). Why working from home will stick (No. w28731).

National Bureau of Economic Research.12 Statistik Austria, (2024). Erwerbspersonenprognosen.

13 Statistik Austria, (2024). Bevélkerungsprognosen fiir Osterreich und die Bundeslénder.

14 Statistik Austria, (2024). Teilzeitarbeit, Teilzeitquote.

15 EY, (2023). EY Jobstudie 2023. Motivation, Zufriedenheit und Work-Life-Balance.
16 Fenz G., Fritzer F., Schneider M. & Wagner K., (2023). Trendwende am Immobilienmarkt in Osterreich.

Osterreichische Nationalbank.17 Statistik Austria, (2024). Tariflohnindex.

18 Fenz G., Fritzer F., Schneider M. & Wagner K., (2023). Trendwende am Immobilienmarkt in Osterreich. Osterreichische Nationalbank.
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4 Diese Studie
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Mit diesen Informationen tber die Entwicklung der undL&sungen,dieineinander tibergreifenund im vorlie-
Arbeitswelt als Startpunkt, organisieren wir eine Fokus- genden Bericht als Kapitel dargestellt werden. Das Ziel
gruppe mit sieben osterreichischen Arbeitnehmer:in- besteht darin, zu verstehen, welchen Antriebkraften die
nen, um zu erforschen, wie die aktuellen Trends auf Arbeitswelt von heute unterliegt, welche Méglichkeiten
individueller Ebene wahrgenommen werden. Zur Analyse sich daraus ergeben, welche Herausforderungen iiber-
der Daten aus der Fokusgruppe wurde ein konzeptionelles wunden werden missen und welche Losungen 6sterrei-
Framework verwendet. Dieses Framework umfasst vier chische Firmen anstreben kénnen, um Moglichkeiten zu
Kategorien: Trends, Moéglichkeiten, Herausforderungen nutzen und Herausforderungen zu bewailtigen.

Méglichkeiten @

-

Herausforderungen a

-

Abbildung 1: Analytisches Framework zur Auswertung der Fokusgruppe.




5 Trends
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Finanzielle Anreize bleiben zentral, doch ihre Wirkung nimmt durch Inflation und Teuerung ab.
Begleitet von nichtfinanziellen Anreizen wie Sinn- und Identitatsstiftung, Struktur und
Teilhabe sowie soziale Interaktion riicken Lebensqualitdt und Work-Life-Balance stérker

in den Fokus. Die komplexe Dynamik aus finanziellen und nichtfinanziellen Anreizen, die

die Arbeitsmotivation formt und definiert, bietet neue Méglichkeiten fiir Arbeitgeber:innen.

5.1 Finanzielle Anreize dominieren,
haben aber Limits

Erwartungsgemafs stellen die Teilnehmer:innen der Fokus-
gruppe klar, dass Geld und die finanzielle Existenzsi-
cherung nach wie vor Hauptanreize der Erwerbsarbeit
sind. Auf ihre Motivation zu arbeiten angesprochen,
nennen sie als Erstes Geld zur Existenzsicherung: ,Man
muss sich irgendwie erhalten, das ist der Geldfaktor.”
.Ja, die erste Frage ist, wie gesagt, Geld.” ,In erster Linie
natiirlich Existenzsicherung.” Dabei wird nicht das finan-
zielle Minimum angestrebt. Ein Teilnehmer meint ,du
musst auch ein bisschen mehr verdienen, weil du musst
dir ein gutes Leben finanzieren.” Eine Teilnehmerin
.mochte [ihren] Kindern auch was bieten kénnen,”
wahrend ein anderer versucht sich ,auch eher an der
[finanziellen Ober-] Grenze zu bewegen, damit [er] auch
[seinen] Hobbys nachgehen kann, wenn es ein bisschen
teurer wird."” Die Sicherung des gewohnten Lebensstan-
dards ist die finanzielle Messlatte der Teilnehmer:innen.
Ein Teilnehmer, der etwas mehr arbeitet als er misste,
meint: ,Es geht mir mehr darum, dass ich mir schon einen
Polster schaffen kann, mit dem man was machen kann,
oder dass man fir die Not was hat.” Die Gefahrdung des
gewohnten Lebensstandards wird auch als Anreiz gese-
hen mehr zu arbeiten: ,[W]enn ich echt sehe, ich komme
im Monat immer einfach mit einem Nullsummenspiel
raus, dann wird natiirlich der Druck [gréfder], dass ich
wieder [mehr] arbeiten gehe.”

Allerdings beschreiben die Teilnehmer:innen den Anreiz
von Geld mit zunehmender Einkommenshéhe als ab-
nehmend. Das begrinden sie damit, dass Erwerbsarbeit
kein Weg zu soziokonomischem Aufstieg ist. So nehmen
sie den Erwerb einer Immobilie oder anderer grofder
Anschaffungen als zunehmend unrealistisch war, und
sehen so auch nur wenig Motivation, aus finanziellen
Grinden mehr zu arbeiten. Einer meint: ,Wenn man
sich die Steigerung der Immobilienpreise anschaut im
Verhaltnis zur Steigerung der Lohne, dann ist ein finan-
zielles Ziel fir mich absurd. Wie gesagt, aus Interesse
vielleicht gerne, aber fur ein finanzielles Ziel sehe ich
mich nicht zur Mehrarbeit motiviert.” Ein anderer meint:
.Aber dieses auf einen groféen Kauf hinarbeiten, also auf
einen richtig grofsen, ist halt total unrealistisch geworden.
Und wenn das anders ware, hétte ich sicher eine andere

Motivation, mehr Geld zu verdienen.” Auch ein komfor-
tabler Ruhestand wird als unrealistisch bewertet:
.Wenn jetzt die Dinge wie der Immobilienmarkt unter
Aussicht auf eine gescheite Rente und einfach diese Sachen,
wo unsere Vorgenerationen darauf hingearbeitet haben,
wenn die noch realistisch waren wie vor 30, 40 Jahren,
wire mein Antrieb ganz ein anderer.”

Aus dieser Kombination ergibt sich eine Art , Sweetspot”
far die Teilnehmer:innen, also eine Situation, in der Sie
auf kleine Anderungen ausgleichend reagieren, um ihren
Lebensstandard zu erhalten. Leicht steigende Lohne
wirde die meisten Teilnehmer:innen dazu motivieren
etwas weniger zu arbeiten. Auf eine Teuerung hingegen
wirden sie mit etwas mehr Arbeit oder Anpassungen
im Konsumverhalten reagieren, wie wir weiter unten
genauer beschreiben.

5.2 Nichtfinanzielle Anreize gewinnen
an Bedeutung

Da der finanzielle Aufstieg als unrealistisch betrachtet
wird, suchen die Teilnehmer:innen eine Verbesserung
ihrer Lebensqualitat durch eine bessere Work-Life-Ba-
lance. Der kritische Faktor ist hier die Zeit. Eine Teilneh-
merin begrindet das so: ,Weil die Zeit wichtiger ist als
das Geld [..]. Die Lebenszeit kann man nicht bezahlen.”
Ein anderer: ,Weil eben [die] 10 Stunden, die man dann
mehr arbeitet, dann trotzdem nicht ausreichen, damit
ich mir spater eine Wohnung kaufen kann. Das wiirde
dann auch nicht funktionieren. Da ware mir dann die
Zeit wichtiger.” Das dufsert sich in einem Trend zur Teil-
zeit. Das trifft sowohl auf die Teilnehmer:innen selbst zu
als auch auf ihre Wahrnehmungen aus dem Arbeits-
markt. Ein Teilnehmer, der in Teilzeit arbeitet, sagt:
.Mir ist die Zeit wichtiger, keine Frage, vor allem die
Freizeit. Das sind die Vorzlge der Teilzeitarbeit.” Ein
anderer, ebenfalls in Teilzeit, geht noch weiter und
meint: ,Ich werde, wenn es nicht sein muss, nie wieder
Vollzeit arbeiten.” Eine Teilnehmerin erzahlt Gber eine
Stellenausschreibung in ihrem Unternehmen: ,Wir haben
einige Bewerbungen gehabt, aber alle wollten keine Voll-
zeitstelle antreten, alle [wollten] nur Teilzeit." Dieses
Phanomen ist auch nicht generationenspezifisch. Die Be-
werber:innen auf diese Stelle waren ,25 bis 52" Jahre alt.
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Neben dem Zeitaufwand moéchten die Teilnehmer:innen
auch andere Soft-Factors verbessern. Die Teilnehmer:in-
nen finden Jobs attraktiver, die Selbstverwirklichung er-
lauben, anderen Menschen helfen und Identitét stiften.
In ihren eigenen Worten driicken das die Teilnehmer:in-
nen so aus: ,Ich personlich denke fiir mich ist die Selbst-
verwirklichung wichtig.” ... ich liebe es einfach, wenn
die glicklich aus meinem Biiro gehen. Das schéitze ich
dann sehr.” ,Arbeit gibt uns eine Identitat, ..” Mehrere
Teilnehmer:innen meinten, dass sie ,eigentlich auch
gerne"” arbeiten und fragen sich ,Was machst du [denn
sonst] den ganzen Tag?". Auferdem sehen sie Arbeit als
einen Ort sozialer Interaktion, an dem sie auch Zeit ver-
bringen, um mit ihren Kolleg:innen zu interagieren. Ein
Teilnehmer berichtet iiber seine Uberstunden:
.[] Dieses Mehrzeitarbeiten liegt ein bisschen so an
meinen hauptsachlichen Arbeitskollegen. Ich habe so 2
oder 3 Leute, mit denen ich immer wieder unterwegs
bin. Mit denen bin ich ja wirklich gerne unterwegs, ver-
stehe mich gut.” Auféerdem ist ihm wichtig, dass ,die
Wertschatzung sehr hoch [ist], egal, was man jetzt fur
Arbeit macht.”

5.3 COVID und die Teuerung spielen
nur eine untergeordnete Rolle

Anders als bei Beschaftigten im White-Collar Bereich
haben vor allem die COVID-Krise aber auch die anhalten-
de Teuerungswelle keinen so starken und eindeutigen
Einfluss auf die Arbeitswelt der Teilnehmer:innen der

Fokusgruppe. Die COVID-Krise hatte weitreichende
Anderungen im Konsumverhalten, besonders im Hin-
blick auf Tourismus' aber auch auf Restaurantbesuche
und die Freizeitgestaltung. Diese Anderung im Konsum-
verhalten wird auch von einigen Teilnehmer:innen so
wahrgenommen: ,[I[jch glaube schon, dass das auch
durch die Pandemie ein bisschen normalisiert worden
ist, weil man dann doch fast zwei Jahre lang sich in den
eigenen vier Wanden [...] getroffen hat.” Ein anderer Teil-
nehmer ist sich nicht so sicher, ob das direkt mit der
Pandemie zu tun hat, sieht aber den gleichen Effekt: ,Ich
bin mir da wirklich nicht sicher, [..] bei mir hat sich das
Konsumverhalten verdndert in den letzten Jahren, ja.
Ich habe halt einfach gedacht, dass ich alt werde.” Viele
dieser Konsumverschiebungen wirken gegenlaufig zu
den Effekten der auf die Pandemie folgenden Teuerung.2°
Die Konsumanpassungen in der COVID-Pandemie
schwéchen die Effekte der Teuerung ab. Eine Teilneh-
merin erzdhlt Gber ihre Anpassung an die Teuerungen:
»Also mein Mann und ich gingen frither sehr viel Essen
und so weiter. Das machen wir einfach nicht mehr.” Es
ist anzunehmen, dass die Teilnehmer:innen der Fokus-
gruppe aufgrund dieser gegenlaufigen Effekte keinen
direkten Einfluss der Krisen darauf sehen, wie viel sie
arbeiten méchten. Ein Teilnehmer ware aber, ,sollte die
Teuerung nach der Inflation schlimmer werden [..]
und auch andere Energiepreise wieder anziehen, [...| ge-
zwungen mehr zu arbeiten, weil natiirlich die Kosten
nicht mehr gedeckt werden.”

19 Fritz & Burton, (2022). Tourismusanalyse November 2021 bis Februar 2022. Ukraine-Krieg dimpft Erwartungen fiir 2022. WIFO Research Briefs.

20 Miihlbéck, et al,, (2022). So geht'’s uns heute: die sozialen Krisenfolgen im ersten Quartal 2022. Ergebnisse einer Statistik-Austria-Befragung.

Bundesministerium fiir Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz.



Finanzielle Anreize dominieren, haben aber Limits:
+ Geld und finanzielle Existenzsicherung sind die Hauptanreize fir Erwerbsarbeit.

» Die Teilnehmenden streben tiber das finanzielle Minimum hinaus,
um einen gewissen Lebensstandard und Hobbys zu finanzieren.

+ Die Motivation, fur finanzielle Ziele mehr zu arbeiten, nimmt ab, da grofse
Anschaffungen wie Immobilien als unrealistisch angesehen werden.

+ Es gibt einen ,Sweetspot” fur Arbeitseinsatz, bei dem auf leichte Lohnsteigerungen mit
weniger Arbeit und auf Teuerungen mit mehr Arbeit oder Konsumanpassungen reagiert wird.

Nichtfinanzielle Anreize gewinnen an Bedeutung:
« Teilnehmende sehen finanziellen Aufstieg als unrealistisch
und priorisieren daher Work-Life-Balance und Zeit tiber Geld.

» Es herrscht ein Trend zur Teilzeitarbeit, da Vollzeitarbeit
nicht ausreicht, um grofde finanzielle Ziele zu erreichen.

« Die Teilnehmenden bevorzugen Arbeitsplatze, die Selbstverwirklichung und
soziale Interaktion ermdglichen und wertschitzen gute Beziehungen zu Kollegen.

COVID und die Teuerung spielen hier nur eine untergeordnete Rolle:
+ COVID-Krise und Teuerungswelle hatten keinen starken oder eindeutigen Einfluss
auf die Arbeitswelt der Teilnehmenden.

« Die Pandemie fiithrte zu Verdnderungen im Konsumverhalten, insbesondere
in Bezug auf Tourismus, Restaurantbesuche und Freizeitgestaltung.

» Die Teilnehmenden passen sich an die Teuerung an und kénnten
bei einer Verscharfung der Teuerung gezwungen sein mehr zu arbeiten.

Abbildung 2: Trends in der Arbeitswelt von heute.
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6 Herausforderungen

Die Verschiebung von Arbeitsanreizen stellt Arbeitgeber:innnen und Arbeitnehmer:innen
vor neue Hiirden. Aspekte wie Nachtarbeit, unregelméBige Stunden und lange Pendel-
zeiten beeintrachtigen die angestrebte Work-Life-Balance, gleichzeitig bleibt Flexibilitat
ein wesentlicher Anreiz. Zusétzlich gewinnen das Image des Berufs und die Identifikation
mit dem Arbeitgeber an Bedeutung. Sozialleistungen setzen zunehmend eine Untergrenze
fiir finanzielle Anreize und steigende Abgabenlasten. Negative Medienbilder erschweren

die Mitarbeiterbindung und -motivation.

6.1 Verschiebung
von Arbeitsanreizen

Aus diesen sich verschiebenden Zielen der Arbeitneh-
mer:innen, ergeben sich neue Anspriiche an den Arbeits-
platz. Umstédnde, die die Work-Life-Balance stark beein-
trachtigen, wie zum Beispiel die Nachtarbeit, irregulare
Stunden, lange Anfahrten, und geteilte Arbeitszeiten
fallen besonders negativ ins Gewicht und sind nicht
durch kleine Pauschalen auszugleichen. Ein Teilnehmer
gab aufgrund von Nachtarbeit den Job als Barkeeper auf:
.Ich war vorher als Barkeeper tatig fir eine Weile. Wo
aber einfach die Entlohnung fiir den Stundensatz und
auch diese Zusatzbelastungen wie in der Nacht arbeiten
und mit dem Klientel umgehen, das hat sich einfach
nicht gerechnet..”. Ein anderer Teilnehmer beschrieb
einen spateren Arbeitsbeginn als ,fiir mich wesentlich
attraktiver, wenn ich sage, ok, passt, 7 Uhr Abfahrt, statt
dass ich um 5 Uhr aufstehe, mich herrichte und dann
eine Stunde dorthin fahre, damit Punkt 7 Uhr der Ar-
beitsbeginn ist.” Aufderdem beschwerte er sich tiber die
schlechte Renumeration der Anfahrtszeit: ,Wir haben
quasi eine wirklich lacherliche Pauschale gekriegt. Flr
quasi eine Dreiviertelstunde An- und Abreise.” Auch der
unvergutete Extrazeitaufwand von nicht-durchgangigen
Arbeitszeiten fallt ins Gewicht: ,Wenn du jetzt in zwei
Schichten arbeitest [...] fiir 3—4 Stunden [am Vormittag],
und dann gehst du am Nachmittag noch einmal fir
3-2,5 Stunden arbeiten, lohnt sich das fir dieses Gehalt?
Weil ich hab ja nicht genug Zeit, um in der Zwischenzeit
etwas privat zu erledigen.”

Zusatzlich zu dem Faktor Zeit, spielt das Image des Be-
rufs sowie die personliche Identifikation mit dem oder
der Arbeitgeber:in eine Rolle. Gefragt nach der Bedeu-
tung des Berufsimage in Bezug auf die Jobwahl ist ein
Teilnehmer deutlich: ,Auf jeden Fall beeinflusst die
Wahl meines Jobs, wie die Gesellschaft das sieht. Also je
positiver, desto lieber ist mir ein Job. Ich hab's auch am
eigenen Leib erfahren. Also wenn ich z.B. von [meinem
derzeitigen Arbeitgeber] erzédhle, dann kommen irgend-

welche witzigen Gespréche auf. Frither aber, wie ich eine
Zeit lang [wo anders] gearbeitet habe, da kriegt man
schon so Blicke. So: ,Ja, ist nicht lustig, gell?’ Da ist ein
bisschen Mitleid fast.” Fiir einen anderen Teilnehmer ist
der Stellenwert des Images geringer, es spielt aber eine
gewisse Rolle. Er stellt fest, dass ,[...] die Wertschatzung
[fir meinen Beruf] nicht so grundlegend da war, in ge-
wissen Kreisen. Wére fiir mich definitiv kein Grund
gewesen, warum ich jetzt sage, na, ich muss jetzt was
anderes machen, einfach damit ich jetzt meinen Status
verbessere. Aber es ist halt ungeil, wenn du dich quasi
erklaren musst.” Neben der gesellschaftlichen Sicht auf
den Beruf, ist Arbeitnehmer:innen auch wichtig, wie sie
den oder die Arbeitgeber:in moralisch einordnen. Ein
Teilnehmer ist grundsatzlich mit seinem Beruf zufrie-
den, stellt aber fest, dass ,was [s]eine Ethik angeht, wirde
[er] gerne in einem anderen Unternehmen arbeiten.”

6.2 Sozialleistungen bilden einen
Boden fiir finanzielle Anreize

Dieser Wandel der Anreize der Arbeitnehmer:innen sug-
geriert, dass Arbeitgeber:innen Kosten senken kénnen,
in dem sie verstarkt auf die beschriebenen Soft-Fakto-
ren setzen. Wie weiter unten erldutert, legt diese Studie
nahe, dass sich solche Méglichkeiten ergeben. Aller-
dings setzt das Osterreichische Sozialsystem diesen
Bestrebungen eine Untergrenze. Die Konkurrenz von
Sozialsystemen mit Arbeitsplétzen findet sich vor allem
im Niedriglohnsegment.? Auch in der Fokusgruppe
stellen wir diesen Flooringeffekt fest. Ein Teilnehmer
bezieht neben seiner Teilzeitstelle ein Selbsterhalter-
stipendium zur Finanzierung seines zweiten Bildungs-
wegs. Durch dieses ,hat [er] ein jahrliches Zusatzein-
kommen, das [er] nicht Gberschreiten darf” ohne dass die
Transferleistung gekiirzt wird." Far ihn ,macht es [.]
keinen Sinn, dass [er] dann tber dieses Limit hinaus ar-
beite[t] und dann quasi weniger verdien[t] oder halt
gleich viel verdien[t], als wiirde [er] weniger Stunden
arbeiten.” Die Konkurrenz zwischen Sozialleistungen
und gewiinschtem Arbeitsvolumen zeigt sich auch in

21 Sinn, Meister, Ochel, & Werding, (2007). Reformkonzepte zur Erh6hung der Beschdftigung im Niedriglohnbereich: Ein Uberblick. ifo Schnelldienst.



einem Gedankenexperiment zu einem bedingungslo-
sen Grundeinkommen. Wir baten die Teilnehmer:innen
der Fokusgruppe, sich vorzustellen, wie sie auf die Ein-
fihrung solch eines Grundeinkommens in Héhe von
€800-€1.200 reagieren wirden. Eine Teilnehmerin
.wirde [ihre] Stunden reduzieren, damit [sie] am Ende
aufs gleiche Gehalt kommen wirde.” Ein anderer Teil-
nehmer wiirde nicht das volle Grundeinkommen kom-
pensieren, aber ebenfalls weniger arbeiten: ,Nur auf dem
Grundeinkommen ausruhen wiirde ich mich auf keinen
Fall, aber ich wiirde keine 40 Stunden arbeiten gehen,
nur um noch mehr zu buffern finanziell.”

Auf der Abgabenseite stellen wir einen dhnlichen Effekt
fest. In der Fokusgruppe wird vor allem der merkbare
Anstieg in der Abgabenlast zwischen Teilzeit und Voll-
zeit diskutiert. Einer findet es ,erschreckend dann zu
sehen, wie viel dann einem abgezogen wird von einem
Vollzeitgehalt im Verhéltnis zu dem, was mir von meinem
Teilzeitgehalt abgezogen wird, also Sozialversicherung
und was da halt alles anféllt. Das ist [bei mir] wenig im
Vergleich zu einem Vollzeitgehalt.” Ein anderer Teilneh-
mer sieht die steigende Abgabenlast als Grund, nicht
weiter aufzustocken. Er meint: ,Wenn ich dann natiir-
lich wieder mehr Abgaben habe, als was ich wirklich im
Verhaltnis herausbekomme, dann wird es schwer [zu
rechtfertigen mehr zu arbeiten], [...] weil ich einfach von
dem eigentlich nichts mehr habe.” Die Teilnehmer:in-
nen sehen die Abgabenlast auf Arbeit generell kritisch:
.[Es ist] arg, wie die Vollzeitgehéalter im Verhiltnis zu
einem Teilzeitgehalt Giberbesteuert werden. Oder Arbeit
generell.”

Gleichzeitig legt die Fokusgruppe auch nahe, dass sich
dieser Effekt auf die unattraktivsten Stellen oder Uber-
gangszeiten wie zweite Bildungswege beschriankt. In
anderen Fallen ist der Effekt des dsterreichischen So-
zialstaats auf den Arbeitsmarkt ausgeglichener, wenn
nicht sogar unterstiitzend. Aus der Perspektive der
Arbeitsanreize liegt das an drei Faktoren: der Hohe der
Sozialleistungen, der imperfekten Substituierbarkeit
von Arbeit und Transfers, sowie der aus dem Sozialstaat
erwachsenden Norm, seinen Beitrag leisten zu miissen.
Die Hoéhe von Transfers aus dem Sozialsystem limitiert
die Konkurrenz von Transfers auf Berufe mit sehr niedri-
gem Gehalt. Auf die Frage, ob sie sich vorstellen kénne,
nur von dem Sozialstaat zu leben, antwortet eine Teil-
nehmerin: ,Absolut nicht, nein. Weil ich méchte meinen
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Kindern auch was bieten kénnen und das geht einfach
nur durch Arbeit;” wie wir bereits weiter oben zitieren.
Ein anderer sieht das dhnlich, weil ,mit dem Stipendium
allein wére es in Wien schwierig fur [ihn].” Ein Teilnehmer
glaubt, dass ,die durchschnittliche Bevdlkerung [..,
wenn die in eine Arbeitslosigkeit gerét, [..] schon sehr
darunter [leidet]. Also das kann ich mir nicht vorstellen,
dass das [..| eine schéne Zeit ist.” Er fiithrt weiter aus,
dass es nicht nur eine Geldfrage ist, sondern, dass Arbeit
nicht nur finanzielle Bedirfnisse erfallt: ,Flir mich wéare
die Struktur im Alltag, die durch den Job entsteht, auch
essenziell. Und ich weif3 halt auch wie es ist, eine gewis-
se Zeit gar nicht zu arbeiten und das absolute Fehlen an
Struktur ist fir mich psychisch belastend.” Transfers
werden ebenfalls als imperfektes Substitut zu einem Job
gesehen: ,Ich habe in Summe so um die vier bis finf
Monate arbeitssuchend [verbracht] und habe dann auch
gemerkt, dass man mit der Zeit einfach total sauer im
Kopfist.” Auch bieten Transfers keine sozialen Méglich-
keiten, die eine Teilnehmerin an ihrer Arbeit sehr
schatzt: ,Ich bin vormittags meistens bei Kunden unter-
wegs und bei den Mitarbeitern [...]. Und deshalb, also ich
mache meine Arbeit gerne. Also ich habe auch gerne mit
vielen verschiedenen Menschen zu tun.”

6.3 Bild von Arbeit ist
teilweise negativ

Die Teilnehmer:innen der Fokusgruppe merken auch an,
dass ihnen von Medien und Social Media das Bild ver-
mittelt wird, ,dass sich das klassische Arbeiten nicht
auszahlt.” Ein Teilnehmer sieht hier einen anhaltenden
Trend und hat ,das Gefiihl [...], iber die Jahre wird Arbeit
irgendwie immer weniger wert in Relation.” Zwar sehen
sie diesen Einfluss bei sich selber nicht sehr stark an-
kommen, bemerken aber, dass sich bei der jungen Ge-
neration ,[d]ie Arbeitsmoral [..] schon verédndert” hat.
Verantwortlich machen die Teilnehmer:innen dafir
Influencer:innen, die das Bild vermitteln ,ein Video am
Tag aufnehmen, etwas vorstellen, etwas erzdhlen” wirde
reichen, um sich ein gutes Leben leisten zu kénnen. In
der vermittelten Wertvorstellung sei es ,egal ob [man]
Creator [..] oder sonst irgendwas [werde]. Man kann mit
wenigen Stunden oder mit wenig Aufwand viel Geld
machen.” Fur sich selbst sieht es eine Teilnehmerin aber
pragmatischer: .. meine Arbeitsmoral ist halt so, dass
ich arbeite, egal in welchem Beruf, egal was. Ich brauche
das Geld. Ich arbeite.”
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Herausforderungen @

Verschiebung von Arbeitsanreizen:
« Arbeitnehmer entwickeln neue Anspriiche an den Arbeitsplatz,
mit einem starken Fokus auf verbesserte Work-Life-Balance.

« Nachtarbeit, irregulare Stunden und lange Anfahrten werden negativ
wahrgenommen und sind nicht durch kleine Entschédigungen auszugleichen.

« Das gesellschaftliche Image des Berufs und die Identifikation
mit dem Unternehmen beeinflussen die Jobwahl mafdgeblich.

Sozialleistungen bilden einen Boden fiir finanzielle Anreize:
« Im Niedriglohnsegment bestehen eine Konkurrenz zwischen Sozialleistungen und Arbeitsplatzen, was
dazu fuhrt, dass Arbeitnehmer:innen ihre Arbeitszeit anpassen, um Sozialleistungen nicht zu verlieren.

« Die Abgabenlast beim Ubergang von Teilzeit zu Vollzeit halt
einige Arbeitnehmer:innen davon ab, ihre Arbeitszeit zu erhéhen.

« Das osterreichische Sozialsystem unterstiitzt den Arbeitsmarkt, besonders durch
die geringe Hohe der Sozialleistungen und die soziale Norm, einen Beitrag zu leisten.

Bild von Arbeit ist teilweise negativ:
« Teilnehmende bemerken, dass Medien und Social Media
oft suggerieren, traditionelle Arbeit lohne sich nicht.

» Sie beobachten eine Veranderung der Arbeitsmoral in der jiingeren Generation,
beeinflusst durch Influencer, die einfache Wege zum finanziellen Erfolg propagieren.

« Trotz dieser Einfllisse bleibt die eigene Arbeitsmoral der Teilnehmenden
pragmatisch und auf das Notwendige ausgerichtet.

\ J

Abbildung 3: Herausforderungen, die tiberwunden werden miissen, um von Trends zu profitieren.



7 Méglichkeiten
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Die Verschiebung weg von rein monetéren Anreizen eréffnet Unternehmen neue Méglichkeiten,
sich auf dem Arbeitsmarkt zu differenzieren. Neben dem finanziellen Aspekt beschreiben Ar-
beitnehmer:innen ihren Arbeitsplatz auch als Ort der Selbstdefinition und Sinnfindung. Persén-
liche Entwicklungsméglichkeiten, wie Aufstiegschancen und das Erlernen neuer Fahigkeiten,
werden ebenso geschatzt wie leistungsbezogene Anreize und Stabilitat. Die Vielfalt und Ab-
wechslung der Arbeit sowie das soziale Umfeld spielen eine bedeutende Rolle.

7.1 Viele nicht-monetare
Arbeitsanreize

Neben den Herausforderungen ergeben sich aus den
in dieser Fokusgruppe identifizierten Trends im Ar-
beitsmarkt auch Moglichkeiten fiir Unternehmen und
Arbeitnehmer:innen. Die Verschiebung von rein mo-
netdren Anreizen hin zu anderen Faktoren, erlaubt es
Unternehmen, sich auf einem kompetitiven Arbeits-
markt zusédtzlich zum Gehalt auch tber andere Fak-
toren zu diversifizieren. In der Fokusgruppe kamen
mehrere Faktoren zur Sprache, die als Ansatz fiir solch
eine Differenzierung dienen kénnten. Neben der Sub-
sistenz ist fir die Teilnehmer:innen ein Arbeitsplatz
eine Moglichkeit zur Selbstdefinition und Sinnfindung.
Ein Teilnehmer meint , Arbeit gibt uns eine Identitét, es

zeigt auch, wer du bist.” Wahrend ein anderer Teilneh-
mer Uber seinen Beruf sagt: ,Deswegen bin ich dahin-
gehend auch froh, dass ich etwas Sinnvolles zu tun habe
unter der Woche.” Neben der sozialen Einordnung,
stofden auch Moglichkeiten zur persénlichen Entwick-
lung auf Anklang. Eine Teilnehmerin hebt die ,gute[n]
Aufstiegsmoglichkeiten” in ihrer Firma positiv hervor.
Aber auch das Erlernen von Skills ist ein Plus. Ein Teil-
nehmer sagt Gber seinen Job als Elektriker: ,..es hat
mir schon sehr gut gefallen, dass ich da ein Handwerk
angehe, dass ich da selber was Technisches erlerne, was
man dann natirlich auch privat im Haushalt auch recht
gut brauchen kann. Das war auf jeden Fall fiir mich der

Hauptanreiz.” Auch dient die Arbeit als Ausgleich zum
sonstigen Alltag. Eine Teilnehmerin lobt ihren Beruf
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als ,sehr abwechslungsreich,” wihrend eine andere ,die
Arbeit auch [als] ein bisschen einen Ausgleich fir [sich]”
sieht ,weil [es] mit den Kindern [..] oft stressig [ist]".
Aufserdem schétzen die Teilnehmer:innen Arbeit fir das
soziale Umfeld. Mehrere Teilnehmer:innen schitzen an
ihrem Beruf ,vor allem die Arbeitskollegen”, und einer
beschreibt sein Team als ,immer sehr familidr eigent-
lich, was wirklich sehr angenehm war.” Dieser Faktor
wird stark gewichtet, und ein Teilnehmer erzdhlt, einen
Job auch gekiindigt zu haben, weil er ,in einem kleinen
Team gearbeitet habe und da das Zusammenspielen
nicht ganz dem entsprochen hat, was [er sich] vorge-
stellt [hatte].”

Auch gibt es in der Fokusgruppe eine grundséitzlich
positive Einstellung zu Arbeit. Alle Teilnehmer:innen
sagen explizit sie ,wollen arbeiten”. Eine Teilnehmerin
begrindet das mit: ,Weil Arbeit wichtig ist. Das sind
irgendwie die Werte, die mir gegeben worden sind.” Auch
sehen alle Teilnehmer:innen im Zweifel Menschen, die
zu viel arbeiten, positiver als solche, die kaum arbeiten,
auch wenn sie selbst eine Position in der Mitte bevorzu-
gen. Das ist, weil , der Super-Workaholic die Gesellschaft
halt nicht negativ beeinflusst, weil er dann doch sich
komplett selbst erhilt und einzahlt.” Diese Perspektive
zur Selbst- und Fremdverantwortung wird in der Gruppe
generell geteilt. Eine Teilnehmerin mochte diese Werte
ihrem Kind weitergeben: ,Geld verdienen, ja, das ist mir
wichtig. Also mein Kind lernt genau [..]: Wenn er etwas
haben moéchte, muss man dafiir arbeiten gehen und Geld
sparen. Das ist mir wichtig. Diese Werte sind einfach
unerlasslich.” Ein anderer Teilnehmer legt das Augen-
merk mehr auf die Fremdverantwortung: ,Man hat ja
eine Verantwortung. Also auch sich gegeniiber und eben
auch anderen gegeniiber.” Gleichzeitig zu einer Pflicht
sieht eine Teilnehmerin es aber auch als Recht, dass jeder
Arbeit haben sollte: ,Ist es eigentlich nicht schade, dass
man froh sein muss, dass man Arbeit hat? Also sollte das
eigentlich nicht selbstverstandlich sein?”

7.2 Flexibilitat als Anreiz

Aus vorherigen Studien wissen wir, dass Flexibilitat und
Entscheidungsfreiraum bei der Arbeit eine wichtige
Stellschraube fur den empfundenen Stress von Arbeit-
nehmer:innen ist.?* Persénliche Autonomie und Kont-
rolle sind zudem wichtige Faktoren fir die Zufrieden-
heit mit dem Job.?* Auch Home-Office und Telearbeit
fihren zu zufriedeneren Mitarbeiter:innen.?* Die Teil-
nehmer:innen der Fokusgruppe teilen diese Einschat-
zung, ,wenn Flexibilitat so gestaltet ist, dass es vielleicht
far [sie] gewisse Vorteile bringt.” In diesem Fall ,kénnte
[sich ein Teilnehmer] auch vorstellen, mehr zu arbeiten.”
Speziell die ortliche Flexibilitat ist hier wichtig. Ein
Teilnehmer meint, dass, wenn er ,nicht nur entschei-
den kann, wann, sondern auch wo" er arbeitet, ware das
Jnatirlich ein Faktor, der [thn] schon eher motivie-
ren wirde, mehr zu arbeiten als weniger." Gerade das
Home-Office ,erspart [ihm] eineinhalb Stunden” die er
.zuhause [in die Arbeit] investieren kann [..]" Aber auch
die zeitliche Flexibilitat wiirde einen Arbeitsanreiz dar-
stellen. Der gleiche Teilnehmer meint zum Beispiel, dass
wenn er ,irgendwo einen gewissen Zeitraum nicht in
der Arbeit erscheinen kann” und ,stattdessen an einem
anderen Tag diese Zeit dann unproblematisch ableisten
kann, dann wére das natiirlich fiir mich eine Motivation
dann an diesem Tag vielleicht noch zwei Stunden langer
da zu bleiben, gerade in den Produktionsspitzen.” Ein
anderer Teilnehmer sieht auch die Moglichkeit zur
Effizienzsteigerung. Er hétte an Tagen, an denen wenig
zu tun war, ,lieber konzentriert in den wenigen Stun-
den durchgearbeitet,” anstatt in einem langsameren
Tempo zu arbeiten, um die Zeit zu fillen. Auch eine
Anpassung an die familidren Gegebenheiten wird
geschéatzt. Eine Teilnehmerin konnte ihren Arbeits-
beginn um eine Stunde verschieben, um ihr Kind zur
Schule zu bringen. Ansonsten wiirde sie sich gezwun-
gen sehen, weniger zu arbeiten.

22 Karasek, (2008). Low social control and physiological deregulation-the stress-disequilibrium theory,

towards a new demandcontrol model. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 34(6).

23 Kossek & Lautsch, (2006). Telecommuting, Control, and Boundary Management:

Correlates of Policy Use and Practice, Job Control, and Work—Family Effectiveness. Journal of Vocational Behavior, 68(2).

24 Felstead, A. & Henseke, G., (2017). Assessing the growth of remote working and its consequences

for effort, well-being and work-life balance. New Technology, Work and Employment, 32: 195-212.



Fiar die Teilnehmer:innen ist nicht nur Flexibilitat
der Tagesarbeitszeit wichtig. Fir einen Teilnehmer, der
neben seinem zweiten Bildungsweg in Teilzeit arbeitet,
ist ,Geld eher gleichgestellt mit einer flexiblen Arbeits-
zeit vor allem, dass [er es sich] mit der Uni ganz gut ein-
teilen kann, je nachdem, wie [er] ausgelastet [ist].” Ein
anderer Teilnehmer, der in einem saisonalen Betrieb
arbeitet, arbeitet im Sommer mehr ,zum Stunden auf-
bauen, dass ich die dann iber den Winter wieder abbau-
en kann” um in dieser Zeit einer Nebenbeschiftigung
nachzugehen. Fir einen anderen Teilnehmer ,war es
einfach nicht moéglich [..] in der Arbeit mehr zu arbeiten,
wenn man mochte. [..] Aber durch eine gluckliche Fi-
gung [hat er] jetzt eine neue Position bekommen, wo das
der Fall ware.” Deshalb denkt er auch dariiber nach, zeit-
weise Stunden aufzustocken. Hier ist auch wichtig an-
zumerken, dass die Teilnehmer:innen der Fokusgruppe

Méglichkeiten @

Viele nicht-monetére Arbeitsanreize:
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mit Flexibilitat zuerst Flexibilitat, die vom Unternehmen
gefordert wird, assoziierten. Ein Teilnehmer beschreibt
seine Erfahrung mit Flexibilitdt hervorgerufen durch
.wenig Leute, fuir die man immer wieder einspringen
muss und da bewegen sich dann die Tage schon mal von
12 bis 14 Stunden [..] und das geht 5 bis 6 Tage die Wo-
che.” Eine andere Teilnehmerin sagt sie misse ,eigentlich
immer erreichbar sein,” ,[sie geht] nach Hause, aber sie
rufen an. Leider.” Fiir aufgebrachte Flexibilitdt erwarten
sich die Teilnehmer:innen eine angemessene Vergitung.
Das gilt auch fir erbrachte ortliche Flexibilitat. Ein Teil-
nehmer hat ,ein Objekt gehabt, wo [er und seine Kollegen]
zu tun gehabt haben, [und da] war es einfach eine verhélt-
nisméfig, [..] lange Anfahrt. [..] Klar, [kriegt er] die An-
fahrt vergitet. Aber das bisschen, was man dann mehr
gezahlt kriegt...".

« Die Verschiebung von monetéren zu nicht-monetéren Anreizen bietet
Unternehmen und Arbeitnehmer:innen neue Méglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt.

« Arbeitsplatze werden zunehmend als Mittel zur Selbstdefinition, Sinnfindung und persénlichen
Entwicklungen angesehen, mit einem Fokus auf Arbeitsumfeld, Aufstiegsmoglichkeiten

und dem Erlernen neuer Fahigkeiten.

« Trotz der Betonung nicht-monetarer Aspekte bleibt die grundsétzliche Einstellung zur Arbeit positiv,
wobei Arbeit als Ubernahme persénlicher und gesellschaftlicher Verantwortung angesehen wird.

Flexibilitat als Anreiz:

« Flexibilitat und Entscheidungsfreiraum bei der Arbeit, insbesondere
Home-Office und Telearbeit, verringern Stress und erhéhen die Jobzufriedenheit.

« Teilnehmende der Fokusgruppe wertschatzen ortliche und zeitliche Flexibilitat,
da diese zu gesteigerter Arbeitsmotivation und Effizienz beitragen.

« Flexibilitat wird oft als Verpflichtung gegeniiber dem Unternehmen gesehen, mit Erwartungen
an stdndige Verfugbarkeit und lange Arbeitszeiten, was eine angemessene Vergiitung erfordert.

A

Abbildung 4: Méglichkeiten von den Trends zu profitieren.
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8 Losungen

Mehr Flexibilitat in Arbeitszeit und -ort erhdht den Anreiz fiir Arbeitnehmer:innen. Gleichzeitig
erfordert sie Riicksichtnahme auf individuelle Bediirfnisse und verfiigbare Ressourcen sowohl auf
Arbeitnehmer- als auch Arbeitgeber:innenseite. Das Re-Design von Anreizsystemen mit Fokus
auf nicht-monetére Anreize kann Leistung steigern. Die gesellschaftliche Jobwahrnehmung
beeinflusst die Motivation zudem stark; ein passgenaues Entlohnungssystem und flexible
Aufgabenbereiche kénnen zum positiven Image der systemrelevanten Berufe beitragen.

8.1 Lang- und kurzfristige
Flexibilisierung

Eine Option, den Arbeitsanreiz fir Arbeitnehmer:innen
zu erhohen ist, es mehr zeitliche und ortliche Flexibilitat
zu ermoglichen. Mehrere o6sterreichische Unterneh-
men gehen in diese Richtung. Biogena setzt auf flexible
Arbeitsstunden, die Moéglichkeit zur Arbeitszeitanpas-
sung, und flexibilitatsfordernde Mafdnahmen, um die
Zufriedenheit seiner Mitarbeiter:innen zu erhéhen.?S Das
als familienfreundlichstes Unternehmen der Steiermark
ausgezeichnete AVL List setzt auf Flexibilitéat, um die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf zu erhéhen.?® Die Erste
Group Bank AG arrangiert sich mit dem Trend zur Teil-
zeit mit Jobsharing und der Normalisierung von Teil-
zeitstellen. Damit diese Mafdnahmen zum Erfolg fithren,
miissen aber bestimmte Voraussetzungen erfiillt werden.
Eine Teilnehmerin ist grundsatzlich keine Verfechte-
rin von Home-Office: ,Fir mich ist Home-Office schon
schwer. Es ist mir lieber, wenn ich im [Btiro bin]." Das liege
daran, dass sie da anwesend sein miisse, wenn sie etwas
erledigen miisse und das nicht von zu Hause machen
koénne. Sie nutze Home-Office, wenn ihr Kind krank sei.
Unternehmen miissen daher auf die Mitarbeiter:innen

25 Great Place To Work, (2023). Biogena als Arbeitgeber.
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Rucksicht nehmen, die aus dem Home-Office nicht oder
nur unzureichend arbeiten kénnen. Aufserdem braucht
Flexibilitat verfigbare Ressourcen. Ein Teilnehmer in
Teilzeit berichtet tiber seine Position, fir die ,zwei
Leute [eingestellt sind], [er] mit 18 Stunden und der
Kollege mit 30." ,[D]amit kénnen wir die 40-Stunden-
Woche plus Krankenstédnde und Urlaube [und] diese zu-
sétzlichen Sachen, die halt mal anfallen, [ausgleichen].”
Hier ist die Flexibilitat auch ,ein Geben und Nehmen.”
Fir einen anderen Teilnehmer dufiert sich das darin,
dass zu ,Produktionsspitzen, [die] sich mit Kranken-
standsspitzen uberlappen, trotzdem genug Leute da
[sein miissen]. Das fihrt eben aber dazu, dass die Leute,
die [in dem Betrieb] arbeiten, sehr verlasslich sein
miissen. Wenn sich jemand z.B. nicht spétestens am
Vortag krank meldet, dann kann [er] garantieren, dass
[dieser Mitarbeiter| nicht lange im Unternehmen sein
wird." Auch muss Flexibilitat institutionalisiert sein,
sonst ist der tatsachliche Nutzen stark abhéngig von
der Fiuhrungskraft. Im Unternehmen einer Teilnehme-
rin ,héngt [es] halt sehr davon ab, wer [der] direkte Vor-
gesetzte ist. [Sie] hat Gliick mit [ihrer] Vorgesetzten, es
kommt aber vor, dass die Vorgesetzen eben nicht so [...]
flexibel [sind].”

26 Creative Industries Styria, (2023). Landespreis fiir familienfreundlichste Betriebe.
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« Zeitliche und ortliche Flexibilitat steigern den Arbeitsanreiz, wobei Unternehmen zunehmend
flexible Arbeitsstunden und Arbeitszeitanpassungen anbieten, um die Zufriedenheit der

Mitarbeiter:innen zu erhoéhen.

« Teilzeitarbeit, Jobsharing und die Normalisierung von Teilzeitstellen
sind Méglichkeiten der Anpassung an neue Arbeitsformen.

« Erfolgreiche Flexibilisierung benétigt die Berticksichtigung individueller Bediirfnisse der
Mitarbeiter:innen und ausreichende Ressourcen, um flexible Arbeitsmodelle effektiv zu unterstiitzen.

Passende finanzielle Anreize:

« Finanzielle Anreize haben weiterhin einen wichtigen Platz in der Anreizstruktur eines
Unternehmens, miissen aber an die sich &ndernden Umstédnde angepasst werden.

Jobwahrnehmung verbessern:

« Die empfundene Jobwahrnehmung ist ein wichtiger Motivator.

« Der Image-Boost fiir systemrelevante Berufe durch die COVID-Pandemie hat sich wieder verfliichtigt.

« Verbesserte Konditionen und eine flexible Aufgabeneinteilung kénnen dabei helfen, die Wahrnehmung

des Jobs zu verbessern.

Abbildung 5: Lésungen fiir 6sterreichische Firmen.

8.2 Passende finanzielle Anreize
Unternehmen sollten finanzielle Anreize nicht vernach-
lassigen. Zwar sehen sich die Teilnehmer:innen der
Fokusgruppe nicht dazu motiviert, fir Geld ihren
Arbeitseinsatz konstant tiber das fiir den Erhalt des
angestrebten Lebensstandards notwendige Niveau zu
heben, aber zumindest ein Teilnehmer merkt negativ
an, ,dass [er] die Uberstunden auch nicht ausbezahlt
[bekommt], sondern [er] halt einfach auf Zeitausgleich
[arbeitet].” Auch kénnten finanzielle Anreize dabei helfen,
die Leistung wahrend der Arbeitszeit zu erhéhen: eine
Variante, die das Osterreichische Unternehmen Josef
Manner & Comp. AG mit Mitarbeiter:innenbeteiligungen
versucht. Aus der Fokusgruppe ergibt sich daher, dass
finanzielle Anreize individuell nicht dazu motivieren
Stunden aufzustocken, aber Unannehmlichkeiten aus-
gleichen und kurzfristige Mehrarbeit kompensieren
kénnen.

8.3 Jobwahrnehmung verbessern

Die wahrgenommene Bewertung der geleisteten Arbeit
ist einer der Faktoren, die zu Arbeitsmotivation fithren.
Wahrend der COVID-Pandemie haben ,systemrele-
vante” Berufe ein viel positiveres Image bekommen.
Osterreichische Unternehmen wie die Billa AG haben
versucht, durch Mafdnahmen wie die ,Danke, dass es

27 Vroom, (1964). Work and motivation. Wiley: New York.

euch gibt"-Kampagne diesen Image-Boost zu verfestigen.
Aber laut einer Teilnehmerin in so einem systemrele-
vanten Beruf ,[ist] das gewesen", der positive Effekt ist
also wieder abgeflaut. Das liegt unter anderem daran,
dass ein schlechtes Image aus den schlechten Kondi-
tionen mancher dieser Jobs entsteht. Ein Teilnehmer
sieht es etwa so, dass [Personen mit systemrelevanten
Berufen|, eben zu unglaublichen Uhrzeiten aufstehen,
die fir die meisten Leute einfach nicht in Ordnung sind.”
Auch gibt es eine starke gesellschaftliche Verankerung.
Auf die Frage, woher diese Bilder kommen, meint eine
Teilnehmerin: ,Das ist immer schon da gewesen. Das
ist traditionell.” Eine andere: ,Man wéchst damit auf.”
Diese Probleme koénnen durch mehrere Mafdnahmen
ausgeglichen werden. Auf der einer Seite kénnen die
Konditionen verbessert werden, das Schlagwort einer
Teilnehmerin lautet: ,Gerechte Entlohnung.” Aber auch
ein ,flexibler Aufgabenbereich” kann helfen. Ein Teilneh-
mer, der in einem Unternehmen arbeitet, das Sanitér-
einrichtungen betreibt, beschreibt die Aufgabenver-
teilung in dem Unternehmen so: ,Wenn man so einen
schwicheren Magen hat”, wird man far ,das Aufbau-
team zum Beispiel eingeteilt oder [gefragt, ob einen]
vielleicht auch ein Blrojob interessiert”. Diese Flexibili-
tat kann helfen, Personen zu den Stellen zu bringen, die
sie komparativ am besten einschatzen.
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9 Diskussion

9.1 Trends in der Arbeitswelt

In der Fokusgruppe wird deutlich, dass Geld und finan-
zielle Sicherheit weiterhin die Hauptanreize fir Erwerbs-
arbeit sind. Die Teilnehmer:innen betonen die Bedeu-
tung des Geldes zur Existenzsicherung, wobei sie Gber
das finanzielle Minimum hinausstreben, um einen
gewohnten Lebensstandard zu sichern und ihren Hob-
bys nachgehen zu kénnen. Einige Teilnehmer:innen
arbeiten mehr, um sich finanzielle Riicklagen zu schaffen
oder um bei finanzieller Gefdhrdung ihres Lebensstan-
dards reagieren zu koénnen. Jedoch berichten die
Teilnehmer:innen auch, dass nach der Sicherstellung
des den komfortablen Erhalt des Lebensstandards der
Anreiz abnimmt, fiir etwas Geld noch mehr zu arbeiten.
Das liegt daran, dass die Teilnehmer:innen Erwerbsarbeit
nicht als Weg zu soziobkonomischem Aufstieg sehen.
Sie empfinden grofse finanzielle Ziele, wie den Erwerb
einer Immobilie, aufgrund der Diskrepanz zwischen Im-
mobilienpreisen und Lohnentwicklung als unrealistisch.
Auch ein komfortabler Ruhestand wird als unrealistisch
angesehen. Daraus resultiert ein lokales Optimum an
finanziellem Bedarf, in dem die Teilnehmer:innen auf
Veranderungen wie leicht steigende Léhne mit weniger
Arbeit und auf Teuerungen mit mehr Arbeit oder Anpas-
sungen im Konsum reagieren, um ihren Lebensstan-
dard zu halten.

Da finanzieller Aufstieg als unrealistisch betrachtet wird,
gewinnen nichtfinanzielle Ziele an Bedeutung. Die Teil-
nehmer:iinnen legen vermehrt Wert auf eine bessere
Work-Life-Balance, wobei effektiv verfigbare (Frei-)Zeit
ein kritischer Faktor ist. Viele bevorzugen Teilzeitarbeit,
um mehr Freizeit zu haben, und kénnen sich zum Teil
eine Rlckkehr zu einer Vollzeitstelle nicht vorstellen.
Dieser Trend spiegelt sich auch in Stellenbewerbungen
wider, die die Teilnehmer:innen beobachten konnten und
wo Bewerber:innen aller Altersgruppen uberwiegend
Teilzeitstellen bevorzugen. Neben dem Zeitaufwand sind
Soft-Factors wie die Selbstverwirklichung, die Mdéglich-
keit anderen zu helfen und die Stiftung von Identitat
durch Arbeit wichtig. Die Teilnehmer:innen betonen den
Wert der Arbeit fur ihre Zufriedenheit und sehen Arbeit
als Ort sozialer Interaktion. Die Wertschiatzung am
Arbeitsplatz wird ebenfalls als bedeutsam erachtet.

In dieser Fokusgruppe wird dariiber hinaus festgestellt,
dass die COVID-Krise und die anhaltende Teuerungs-
welle anders als bei White-Collar Workern einen weni-
ger starken und weniger eindeutigen Einfluss auf die
Arbeitswelt haben. Die COVID-Krise fithrte zu Anderun-
gen im Konsumverhalten, insbesondere in Bezug auf
Tourismus, Restaurantbesuche und Freizeitgestaltung.

Diese Konsumverschiebungen fingen die Effekte der nach
der Pandemie einsetzenden Teuerung teilweise auf. Daher
sehen die Teilnehmer:innen derzeit keinen direkten
Einfluss der Krisen aufihre Arbeitsmotivation, sind sich
aber bewusst, dass eine Verscharfung der Teuerung sie
zwingen kénnte, mehr zu arbeiten, um gestiegene Kosten
zu decken.

9.2 Herausforderungen

Die sich wandelnden Ziele der Arbeitnehmer:innen
fihren zu neuen Anspriichen an den Arbeitsplatz.
Arbeitnehmer:innen legen zunehmend Wert darauf,
dass ihre Work-Life-Balance nicht durch Faktoren wie
Nachtarbeit, irreguldre Stunden, lange Anfahrtswege
und geteilte Arbeitszeiten beeintrachtigt wird. Unter-
brochene Arbeitszeiten, die effektiv die Arbeitszeit ver-
langern, werden ebenfalls als problematisch empfunden.
Neben der Zeitkomponente spielt auch das Image des
Berufs und die Identifikation mit dem Arbeitgeber eine
wichtige Rolle. Einige Teilnehmer:innen berichten, dass
das gesellschaftliche Ansehen des Berufs ihre Jobwahl
beeinflusst. Andere wiederum messen dem Image
weniger Bedeutung bei, sind sich der negativen Effekte
aber bewusst. Dartiber hinaus ist es flir die Arbeitneh-
mer:innen wichtig, wie sie den oder die Arbeitgeber:in
moralisch einstufen.

Mit dem relativen Bedeutungsgewinn nicht-monetarer
Faktoren kénnten Unternehmen méglicherweise Kosten
senken, indem sie auf Soft-Factors setzen. Doch das &ster-
reichische Sozialsystem setzt hier eine Untergrenze, be-
sonders im Niedriglohnsegment. Mehrere Teilnehmer:in-
nen limitieren ihr Arbeitsvolumen, um nicht auf
Sozialleistungen verzichten zu miissen, und die meisten
wiirden auf eine Erhéhung von Sozialleistungen zuerst mit
einer Arbeitszeitsenkung reagieren. Ein weiterer Aspekt
ist der merkbare Anstieg der Abgabenlast beim Wechsel
von Teilzeit zu Vollzeit. Vollzeitarbeitsgehélter werden in
der Wahrnehmung der Teilnehmer:innen im Verhaltnis zu
Teilzeitgehaltern Giberproportional besteuert, was einige
davon abhalt, ihre Arbeitszeit aufzustocken.

Trotz dieser Effekte beschriankt sich die Auswirkung
des Gsterreichischen Sozialstaats auf den Arbeitsmarkt
grofitenteils auf weniger attraktive Stellen oder Uber-
gangszeiten. In anderen Fillen ist der Einfluss des Sozial-
staats auf den Arbeitsmarkt ausgeglichener oder sogar
untersttzend. Drei Faktoren spielen hierbei eine Rolle:
die Hohe der Sozialleistungen, die imperfekte Substituier-
barkeit von Arbeit und Transfers, sowie die aus dem
Sozialstaat erwachsende Norm, einen Beitrag zu leisten.
Transfers aus dem Sozialsystem reichen nicht, um den



Lebensstandard zu finanzieren, den sich die Teilneh-
mer:innen wilnschen. Viele Teilnehmer:innen sehen
Arbeit auch nicht nur als finanzielle Notwendigkeit,
sondern auch als Mittel zur Strukturierung des Alltags
und als Quelle sozialer Interaktion. Aufserdem gibt es
eine starke, soziale Norm, das System nicht auszunutzen,
sondern in es einzuzahlen.

In der Fokusgruppe wird wahrgenommen, dass Medien
und soziale Netzwerke oft das Bild vermitteln, dass
traditionelle Arbeit nicht lohnend sei. Einige Teilneh-
mer:innen bemerken einen Trend zur Abwertung von
Arbeit und erkennen eine Veranderung der Arbeitsmoral
in der jungeren Generation, beeinflusst durch das Bild
von Influencer:iinnen, die mit minimalem Aufwand
erfolgreich zu sein scheinen. Trotzdem bleibt die eigene
Arbeitsmoral der Teilnehmer:innen pragmatisch und
auf das Notwendige ausgerichtet.

9.3 Chancen

Neben monetdren Anreizen spielen auch zahlreiche
nicht-monetare Faktoren eine wichtige Rolle im Arbeits-
leben. Diese Verschiebung bietet Unternehmen und
Arbeitnehmer:innen neue Moglichkeiten auf dem
Arbeitsmarkt. Flir die Teilnehmer:innen ist der Arbeits-
platz nicht nur eine Quelle des Einkommens, sondern
auch ein Ort der Selbstdefinition und Sinnfindung. Iden-
titat und sinnvolle Tatigkeiten werden betont, ebenso wie
Moglichkeiten zur persénlichen Entwicklung und Auf-
stiegsmoglichkeiten. Praktische 21 Fahigkeiten, die auch
im privaten Bereich niitzlich sind, und ein abwechslungs-
reiches Arbeitsumfeld werden geschatzt. Besonders
hervorgehoben wird das soziale Umfeld am Arbeitsplatz,
wobei gute Beziehungen zu Kolleg:innen als sehr wichtig
erachtet werden. Es herrscht in der Gruppe eine grund-
satzlich positive Einstellung zur Arbeit. Die Teilneh-
mer:innen betonen die Wichtigkeit von Arbeit sowohl aus
personlicher als auch gesellschaftlicher Perspektive. Sie
bevorzugen eine ausgewogene Arbeitsweise, sehen aber
eine ibermaéfsige Arbeitsbelastung weniger kritisch als
Unterbeschiftigung, da erstere einen Beitrag zur Gesell-
schaft leistet. Hier gibt es einen Fokus sowohl auf Selbst-
als auch auf Fremdverantwortung.

Die Studie zeigt, dass Flexibilitat und Entscheidungs-
freiraum bei der Arbeit wesentliche Faktoren fur die
Stressreduktion und Jobzufriedenheit sein kénnen. Die
Teilnehmer:innen der Fokusgruppe bestitigen, dass
Flexibilitat, insbesondere in Bezug auf Arbeitsort und
-zeit, ihre Motivation erhoht. Beispielsweise wird die
Moglichkeit, im Home-Office zu arbeiten und damit Rei-
sezeit zu sparen, positiv hervorgehoben. Auch zeitliche
Flexibilitat, die es erlaubt, Arbeitsstunden flexibel zu ge-
stalten, wird geschétzt, da sie eine bessere Anpassung
an familidre Bedirfnisse ermoglicht. Einige Teilneh-
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mer:innen mdéchten saisonal mehr arbeiten, um Stunden
fir weniger arbeitsintensive Zeiten anzusammeln. Die
Teilnehmer:innen verstehen unter Flexibilitat jedoch
auch Anforderungen vonseiten des Arbeitgebers, wie
lange Arbeitstage und standige Erreichbarkeit, und er-
warten dafiir eine angemessene Vergitung, insbeson-
dere wenn sie mit langen Anfahrtszeiten oder unge-
wohnlichen Arbeitszeiten verbunden ist.

9.4 Losungsansatze

Die Implementierung von Flexibilitat in Unternehmen
kann ein wirksamer Ansatz sein, um die Arbeitsmotiva-
tion zu steigern. Flexibilisierungsmafédnahmen kénnen
nicht nur die Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen erho-
hen, sondern verbessern auch die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Allerdings gibt es wichtige Voraus-
setzungen fir den Erfolg solcher Mafdnahmen. Einige
Arbeitnehmer:innen finden Home-Office herausfordernd
und bevorzugen die Arbeit im Biiro. Unternehmen soll-
ten die Bedirfnisse dieser Mitarbeiter:innen berick-
sichtigen, wenn sie die vollen Vorteile des flexiblen
Arbeitens realisieren wollen. Flexibilitat erfordert die
Verfigbarkeit von ausreichend Ressourcen, damit Mitar-
beiter:innen auch de-facto flexibel agieren koénnen.
Flexibilitat muss ein ausgewogenes ,,Geben und Nehmen”
zwischen Arbeitnehmer:innen und Unternehmen sein.
Mitarbeiter:innen miissen héhere Anforderungen hin-
sichtlich Zuverlassigkeit und systemischen Denkens
erfillen. Dartiber hinaus ist die institutionelle Veranke-
rung von Flexibilitat entscheidend, da sonst der tatséch-
liche Nutzen oft von der Haltung der direkten Vorge-
setzten abhangig ist.

Finanzielle Anreize spielen weiterhin eine wichtige Rolle
in der Motivation von Arbeitnehmer:innen und sollten
von Unternehmen nicht vernachlidssigt werden. Die
Teilnehmer:innen der Fokusgruppe betonen zwar, dass
sie nicht grundséatzlich bereit sind, ihren Arbeitseinsatz
stetig Gber das fir ihren Lebensstandard notwendige
Niveau zu steigern, doch wird far punktuelle Mehrleis-
tung und Flexibilitat eine angemessene Verglitung er-
wartet. Auch leistungsbezogene Anreize konnten eine
attraktive Option darstellen.

Die Wertschatzung der geleisteten Arbeit ist ein wichtiger
Motivationsfaktor. Wahrend der COVID-Pandemie stieg
das Ansehen systemrelevanter Berufe, aber diese posi-
tive Wahrnehmung erwies sich oft als kurzlebig. Ein
Grund dafur ist, dass das Image dieser Berufe durch
schwierige Arbeitsbedingungen beeintrachtigt wird.
Zur Verbesserung der Situation kénnen Unternehmen
Mafdnahmen wie eine gerechte Entlohnung und fle-
xiblere Aufgabenbereiche einfithren, um sowohl die
Arbeitsbedingungen als auch das Ansehen dieser Berufe
zu verbessern.
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Abbildung 6: Ergebnisse der Fokusgruppe.
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10 Fazit & Implikationen

Die Studie verscharft hinsichtlich der Vor- und Nachteile sich wandelnder Arbeitswelten
den notwendigen Blick auf den Dreiklang aus individueller, unternehmerischer und gesell-
schaftlicher Ebene. Eine Zukunftschance liegt im Nutzen nicht-monetérer und leistungsbe-
zogener Anreize, insbesondere flexible Arbeitsmodelle und Wertschatzung am Arbeitsplatz.
Es bedarf eines koordinierten Vorgehens von Individuen, Unternehmen und Politik, um den
Herausforderungen und Chancen der modernen Arbeitswelt gerecht zu werden.

Unsere Studie beleuchtet zwei wesentliche Trends, die
einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsanreize haben.
Finanzielle Anreize bilden zwar die Basis der Motivation
zur Erwerbsarbeit, stofden jedoch an ihre Grenzen. Die
finanzielle Absicherung des Lebensstandards bleibt die
vorrangige Motivation fur die Erwerbsarbeit. Jedoch
verlieren finanzielle Anreize iiber die Sicherung des ge-
wohnten Lebensstandards hinaus an Bedeutung. Dies ist
vor allem darauf zurtickzufiihren, dass lebensverandern-
de finanzielle Ziele, wie der Erwerb einer Immobilie, fir
viele unerreichbar scheinen. Gleichzeitig gewinnen nicht-
finanzielle Anreize zunehmend an Bedeutung. Die effektiv
verfugbare Freizeit wird immer wichtiger. Diese kann
durch flexible Arbeitszeiten oder eine Reduktion der

Arbeitsstunden erreicht werden. Dariiber hinaus spielen
auch weitere nicht-monetére Faktoren eine entscheidende
Rolle: Eine erfiillende Tatigkeit, ein positives soziales
Umfeld und Wertschatzung am Arbeitsplatz sind fur die
Arbeitsmotivation von grofder Bedeutung. Zum Zeitpunkt
der Fokusgruppe im Oktober 2023 haben die Teuerung
und die Effekte der Pandemie keinen starken Einfluss auf
die Arbeitsmotivation. Anpassungen im Lebensstil wéh-
rend der Pandemie und weitere kleine Anpassungen am
Lebensstandard konnten die anfanglichen teuerungsbe-
dingten Effekte abfedern. Allerdings kénnte eine anhal-
tende reale Teuerung dazu fiithren, dass Arbeitnehmer:in-
nen ihre Arbeitszeiten erhéhen, um ihren Lebensstandard
zu erhalten.
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10.1 Individuelle Ebene

Auf der Ebene des Individuums scheint es moglich, dass
Anreize besser auf Bedirfnisse zugeschnitten werden. So
kénnen nicht-monetére Arbeitsanreize wesentlich zur
Verbesserung der Work-Life-Balance und damit zur
Steigerung der Lebensqualitat beitragen. Flexible Arbeits-
modelle, wie Teilzeitarbeit oder die Moglichkeit, von zu
Hause zu arbeiten, kénnen eine wichtige Rolle dabei
spielen, sowohl! die Produktivitat als auch die Jobzu-
friedenheit zu erhéhen. Diese Modelle kénnen es Arbeit-
nehmer:innen ermdglichen, ihre Arbeitszeiten besser an
personliche Bediirfnisse und familidre Verpflichtungen
anzupassen. Allerdings stehen diesen positiven Entwick-
lungen auch einigen Herausforderungen gegentiber, insbe-
sondere bedarf es einer intensiven Zusammenarbeit
zwischen Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen. Des
Weiteren kénnen hohe marginale Abgabenlasten, vor allem
im Zusammenhang mit dem Wegfall von Unterstiitzungs-
leistungen, die sonst vorhandene Bereitschaft zu Mehrar-
beit einschrénken.

Vorteile: Vorteile:

« Bessere Work-Life-Balance
» Gesteigerte Produktivitat
« Hohere Jobzufriedenheit

« Geringere Fluktuation

Nachteile:
» Weniger Schranken
fur Unternehmen

Nachteile:

» Geringe Leistungsanreize
im Niedriglohn-Segment

» Weniger Schranken
far Unternehmen

Lang- und kurzfristige Flexibilisierung:
« Schaffung flexibler Arbeitsplatze

« Flexible Arbeitsmodelle

« Differenzierung durch
nicht-montére Anreize

« Schwieriges Umfeld far
stigmatisierte Berufe

« Unbeabsichtigte
gegenteilige Effekte

10.2 Unternehmerische Ebene

Diese Studie gewahrt ebenfalls Einsichten in die Chancen
und Herausforderungen, mit denen Unternehmen kon-
frontiert sind. Die wachsende Relevanz nicht-monetérer
Anreize bietet Unternehmen die Gelegenheit, sich durch
die Implementierung flexibler Arbeitsmodelle und die
Schaffung eines verbesserten Arbeitsumfelds auf dem
Arbeitsmarkt zu differenzieren. Solche Mafdnahmen
kénnen nicht nur die Zufriedenheit der Angestellten
erhohen, sondern auch dazu beitragen, die Fluktuation zu
senken, indem sie den Arbeitnehmer:innen eine bessere
Work-Life-Balance und Mdoglichkeiten zur Selbstverwirk-
lichung bieten. Somit besteht grundsatzlich die Moglich-
keit zu Kostensenkung und Leistungssteigerung. Aller-
dings stehen Unternehmen auch vor Herausforderungen,
insbesondere in Berufsfeldern, deren Kerntétigkeiten auf-
grund ihrer Natur auf den nicht-monetéren Dimensionen
als eher unattraktiv gelten. Hier kann der Verlust der
Bedeutung von finanziellen Anreizen von besonderer Sig-
nifikanz sein. Dariiber hinaus ist bei der Einfihrung von

Vorteile:
« Inklusivere Arbeitskultur

« Hohere Lebensqualitét

Nachteile:

» Betonung sozialer
und 6konomischer
Ungleichheiten

« Negatives Image
traditioneller Berufe

« Balanceakt im Sozialsystem

+ Re-Design von Anreizsystemen mit gréfderem Fokus auf nicht-monetare

und kurzfristige leistungsbezogene finanzielle Anreize

« Entkraftung von Narrativen, die traditionelle Berufe in Frage stelle

Abbildung 7: Implikation dieser Studie.



Flexibilitatsmafsnahmen Vorsicht geboten. Unternehmen
und Arbeitnehmer:innen sollten hier intensiv zusammen-
arbeiten, um die Funktionalitidt der Mafdnahmen sicher-
zustellen.

10.3 Gesellschaftliche Ebene

Auch auf gesellschaftlicher Ebene bieten sich neue
Moglichkeiten und Herausforderungen, die sich aus
den sich wandelnden Arbeitsanreizen ergeben. Eine
wesentliche Chance liegt in der Moglichkeit, durch die
Betonung nicht-monetérer Anreize und die Einfithrung
flexibler Arbeitsmodelle eine inklusivere und flexiblere
Arbeitskultur zu schaffen. Dies kénnte die Integration
bestimmter Bevolkerungsgruppen in den Arbeitsmarkt
erleichtern, insbesondere fiir Menschen mit Betreuungs-
pflichten. Zudem kann der verstdrkte Fokus auf eine aus-
gewogene Work-Life-Balance und bessere Arbeitskondi-
tionen die Lebensqualitat verbessern und langfristig zu
einer gestinderen und zufriedeneren Gesellschaft fithren.
Allerdings stehen diesen positiven Perspektiven auch sig-
nifikante Herausforderungen gegeniiber. Die ungleiche
Verfugbarkeit neuer Arbeitsmodelle kann bestehende
soziale und dkonomische Ungleichheiten verstarken, da
nicht alle Berufsgruppen gleichermafsen von flexiblen
Arbeitszeiten oder Home-Office-Moglichkeiten profitie-
ren kénnen. Zudem gibt es in Medien und sozialen Netz-
werken teilweise ein negatives Image von traditionellen
Arbeitsverhiltnissen, welches die Wertschatzung solcher
Tatigkeiten mindert. Dies konnte insbesondere jiingere
Generationen beeinflussen, deren Arbeitsmoral und
-einstellungen auch durch die Darstellung von schein-
bar miithelosem Erfolg in den sozialen Medien geprédgt
werden. Eine weitere komplexe Herausforderung ist die
Rolle des Sozialsystems, das einerseits als Konkurrenz
zu sehr niedrig entlohnter Arbeit wahrgenommen
werden kann, andererseits aber auch normative Anreize
fur die Aufnahme einer Erwerbstétigkeit setzt. Die Ba-
lance zwischen der Bereitstellung sozialer Sicherheit
und der Forderung von Erwerbsarbeit erfordert eine
sorgfaltige politische Steuerung, um weder eine Prekari-
sierung zu férdern, noch die Motivation zur Arbeitsauf-
nahme unnoétig zu erschweren.
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10.4 Losungsansatze

Die Studie liefert mehrere Losungsansitze die von
den relevanten Stakeholdern verfolgt werden koénnen.
Unternehmen stehen vor der Aufgabe, auf die beschriebe-
nen Verdnderungen im Arbeitsmarkt mit der Schaffung
flexiblerer Arbeitspositionen zu reagieren. Obwohl in
vielen handwerklichen oder industriellen Berufen eine
ortliche Flexibilitdt nur begrenzt moglich ist, eréffnen
sich dennoch Chancen durch die Implementierung
zeitlicher Flexibilitdt und das vermehrte Angebot von
Teilzeitarbeitsstellen, um den Wiinschen der Arbeit-
nehmer:innen nach mehr Freizeit und einer besseren
Work-Life-Balance entgegenzukommen. Anreizsysteme
koénnten ebenfalls einer Anpassung bedirfen. Finanzielle
Anreize allein sind unter den moglichen langfristigen
Arbeitsanreizen nicht mehr so dominant. Allerdings
haben leistungsbezogene und kurzfristige finanzielle
Anreize weiterhin das Potential, flexibel die Leistungs-
bereitschafft der Belegschaft zu erhéhen. Die Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen kann eine wesentliche
Moglichkeit darstellen, sich auf dem Arbeitsmarkt zu
differenzieren. Dies gilt insbesondere fir Firmen, deren
Arbeitsplatze aufgrund traditionell schlechter Bedin-
gungen unter einem negativen Ruf leiden. Gesellschaft-
lich scheint es notwendig, das Bild zu ilberwinden, dass
traditionelle Berufe weniger erstrebenswert seien. Dies
wiirde einerseits erfordern, die Attraktivitat dieser Berufe
tatsachlich zu erhéhen, und andererseits, gegenlaufige
Narrative, die durch Medien und soziale Netzwerke ver-
breitet werden, aktiv zu entkréften. Dies kénnte dazu
beitragen, die Wahrnehmung der Wertigkeit traditio-
neller Berufe zu verbessern. Durch die Implementierung
dieser Losungsansitze konnten Unternehmen nicht
nur die Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter:innen steigern,
sondern auch einen Beitrag zur Schaffung einer inklu-
siveren und gerechteren Arbeitswelt leisten. Es bedarf
eines koordinierten Vorgehens von Individuen, Unter-
nehmen und Politik, um die notwendigen Rahmenbe-
dingungen zu schaffen und so den Herausforderungen
und Chancen der modernen Arbeitswelt gerecht zu
werden.
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11 Anhang |: Methodik

Im Rahmen der vorliegenden Studie fihren wir zu-
nachst eine umfassende Literaturrecherche durch, um
einen Uberblick {iber die gegenwirtigen Trends im
Arbeitsmarkt, die daraus resultierenden Herausforde-
rungen und mogliche Lésungsansatze zu erhalten. Auf
Basis der gewonnenen Erkenntnisse entwickeln wir
zehn Themenschwerpunkte, die als Grundlage fir den
Diskussionsleitfaden der Fokusgruppe dienen.

Fur die Auswahl der Teilnehmer:innen der Fokusgruppe
erstellen wir Personas, um ein breites Spektrum der Ziel-
gruppe abzudecken. Gemaf3 der zentralen Forschungsfra-
ge der Fokusgruppe legen wir folgende Auswahlkrite-
rien fest: Die Teilnehmer:innen sollten Berufserfahrung
in einer ,Blue-Collar’-Beschaftigung haben, zwischen
18 und 60 Jahre alt sein, die Lehre, eine Matura oder
eine Ausbildung absolviert haben, sowie ein monatli-
ches Einkommen zwischen 1.000 und 3.000 Euro haben.
Zudem streben wir eine Diversitét hinsichtlich des Fami-
lienstands und des Ausmafdes der Erwerbstatigkeit an.
Aus organisatorischen Griinden beschranken wir uns
auf Teilnehmer:innen aus Wien und der ndheren Um-
gebung. Deren Auswahl erfolgt nach dem Prinzip des
.Convenience Sampling”, da Fokusgruppen nicht den
Anspruch auf Repréasentativitit erheben und diese

Samplingstrategie daher mit keinen relevanten Nach-
teilen verbunden ist.

Die Fokusgruppe besteht aus sieben Teilnehmer:innen
(Oktober 2023). Zu Beginn der Fokusgruppensitzung
werden die Teilnehmer:innen Uber die Freiwilligkeit
ihrer Teilnahme, den Zweck und die Auftraggeber der
Studie sowie die Gewdahrleistung ihrer Anonymitéat
informiert. Die Fokusgruppe dauert vier Stunden. Der
Ton wird aufgezeichnet und mithilfe algorithmischer
Unterstiitzung transkribiert.

In der Nachbereitung unterziehen wir das Transkript der
Fokusgruppe einem dreistufigen Codierungsprozess. Im
ersten Schritt werden die Aussagen nach Themenberei-
chen sortiert, die sich aus den Themen der Literaturre-
cherche sowie emergenten Themen ergeben. Innerhalb
der einzelnen Themenbereiche folgte dann ein zweistu-
figer Codierungsprozess. Im ersten Level codieren wir
nahe an der empirischen Grundlage, woraus 140 Codes
resultieren. Diese werden im zweiten Level zu 19 uber-
geordneten Themen zusammengefasst, die sich in das
analytische Framework aus Trends, Herausforderun-
gen, Moglichkeiten und Lésungen einfiigen.



LEITBETRIEBE AUSTRIA®
77 \\

12 Anhang ll: Quellenverzeichnis

Aksoy, C. G., Barrero, J. M., Bloom, N., Davis, S. J., Dolls,
M., & Zarate, P. (2022). Working from home around the
world (No. w30446). National Bureau of Economic Research.

Bamieh, O., & Ziegler, L. (2022). Are remote work options
the new standard? Evidence from vacancy postings du-
ring the COVID-19 crisis. Labour Economics, 76, 102179.

Barrero, J. M., Bloom, N., & Davis, S. J. (2021). Why wor-
king from home will stick (No. w28731). National Bureau
of Economic Research.

Barrero, J. M., Bloom, N., & Davis, S. J. (2023). The evoluti-
on of work from home. Journal of Economic Perspectives,

37(4). 23-49.

Creative Industries Styria, (2023). Landespreis fir fami-
lienfreundlichste Betriebe.

del Rio-Chanona, R. M., Mealy, P, Pichler, A., Lafond,
F., & Farmer, J. D. (2020). Supply and demand shocks in the
COVID-19 pandemic: An industry and occupation per-
spective. Oxford Review of Economic Policy, 36 (Supple-
ment_1), S94-5137.

EY, (2023). EY Jobstudie 2023. Motivation, Zufriedenheit
und Work-Life-Balance.

Felstead, A. & Henseke, G., (2017). Assessing the growth
of remote working and its consequences for effort, well-
being and work-life balance. New Technology, Work and
Employment, 32: 195-212.

Fenz G., Fritzer F, Schneider M. & Wagner K., (2023).
Trendwende am Immobilienmarkt in Osterreich. Oster-
reichische Nationalbank.

Fritz & Burton, (2022). Tourismusanalyse November
2021 bis Februar 2022. Ukraine-Krieg dampft Erwar-
tungen fir 2022. WIFO Research Briefs.

Gallup, (2024). Hybrid Work.
Great Place To Work, (2023). Biogena als Arbeitgeber.

Hansen, S., Lambert, P. J,, Bloom, N., Davis, S. J., Sadun,
R., & Taska, B. (2023). Remote work across jobs, compa-
nies, and space (No. w31007). National Bureau of Econo-
mic Research.

Karasek, (2008). Low social control and physiological
deregulation-the stress-disequilibrium theory, towards
a new demand-control model. Scandinavian Journal of
Work, Environment & Health, 34 (6).

Kossek & Lautsch, (2006). Telecommuting, Control, and
Boundary Management: Correlates of Policy Use and
Practice, Job Control, and Work-Family Effectiveness.
Journal of Vocational Behavior, 68 (2).

Miihlbock, et al., (2022). So geht's uns heute: die sozialen
Krisenfolgen im ersten Quartal 2022. Ergebnisse einer
Statistik-Austria-Befragung. Bundesministerium far
Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz.

Sinn, Meister, Ochel, & Werding, (2007). Reformkonzep-
te zur Erhéhung der Beschiftigung im Niedriglohnbe-
reich: Ein Uberblick. ifo Schnelldienst.

Statistik Austria, (2024). Bevolkerungsprognosen fir
Osterreich und die Bundeslénder.

Statistik Austria, (2024). Erwerbspersonenprognosen.
Statistik Austria, (2024). Tariflohnindex.

Statistik Austria, (2024). Teilzeitarbeit, Teilzeitquote.

Vroom, (1964). Work and motivation. Wiley: New York.

29 | NEUE WELT DER ARBEIT



Notizen



ISS PEOPLE MAKE PLACES

Unsere rund 7.000 Mitarbeitenden in ganz Oster-

reich sind die Basis unseres anhaltenden Erfolgs. Thr
Wissen, ihre Erfahrung und ihre Einsatzbereitschaft
haben uns zum MarktfUhrer und grofiten Arbeitgeber
der heimischen Facility Services Branche gemacht. Ihre
Leistungen in Einrichtungen des Gesundheitswesens,
industriellen Produktionsstatten, Birokomplexen oder
auf Flughafen sind systemerhaltend und ein wertvoller
Beitrag fur die Gesellschaft. Sie tragen damit mal3-
geblich zur Gesund- und Sicherheit, zur Lebensqualitat
und zum Wohlbefinden anderer Menschen bei. IThre
professionellen Services in Reinigung, Gebdudetech-
nik oder Betriebsverpflegung sind zudem wesentlicher
Teil des Images und der Profitabilitat unserer Kunden.
Diversitat, Integration und Gleichberechtigung haben

hochste Prioritdt in unserem Wertesystem und werden
auch so gelebt, ebenso wie das Versprechen an die
Mitarbeitenden, bei ISS ihr Potential voll entfalten zu
kdnnen. Diese Kultur und ein offener Dialog fUhren
zu gegenseitigem Verstandnis, Vertrauen und
letztendlich auch dazu, dass jede Einzelne und jeder
Einzelne von uns mit grol3er Leistungsbereitschaft und
Freude sein Bestes gibt.

In diesem Sinn ist es ISS ein wichtiges Anliegen, die
Leitbetriebe-Initiative ,Neue Welt der Arbeit” mit der
Fokusgruppe ,Lohnt sich Leistung?” zu unterstutzen.

Erich Steinreiber, CEO
Daniela Colleoni, Direktorin People & Culture
ISS Osterreich | www.at.issworld.com
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