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Executive Summary

Das AMS Tirol nimmt den internen Generationswechsel und die verdnderten gesellschaftlichen
Erwartungen an Arbeit und FGhrung zum Anlass, um sich mit dem Trend "New Work" zu beschdf-
figen. Die vorliegende Studie untersucht, wie New-Work-Ans@fze im Arbeitsmarktservice Tirol
verstanden werden, wie der aktuelle Stand der Organisations- und Arbeitskultur im Vergleich
zu zentralen New-Work-Prinzipien einzuschdatzen ist und welche Entwicklungsmaoglichkeiten sich
daraus ergeben. Im Zentrum steht dabei nicht die Einflhrung eines neuen Systems, sondern die
reflexive Weiterentwicklung einer bereits stark sinnorientierten Serviceorganisation unter den
Bedingungen eines rechtlich regulierten &ffentlichen Dienstes. Die zentrale Frage, die im Rah-
men der Studie gestellt und beantwortet wird, lautet: "Was bedeutet New Work fur das Arbeits-
marktservice Tirol als Organisation und Arbeitgeber:in”.

Methodik und empirische Grundlage

Unter dem Begriff New Work wird heute eine Vielzahl unterschiedlicher Konzepte, Manage-
mentmethoden und Werkzeuge verstanden. In einem ersten Schritt wurden diese unterschied-
lichen Zugange im Hinblick auf inre Ubertragbarkeit und Relevanz fUr das AMS analysiert. Dazu
wurden einerseits einschlé@gige Befunde herangezogen und andererseits zahlreiche Praxisbei-
spiele von New Work in &ffentlichen Organisationen recherchiert. Diese sind im Bericht ausfuhr-
lich dargestellf und liefern Anhaltspunkte fUr die Bewdltigung von Herausforderungen, wie sie
sich auch im AMS Tirol stellen. Die Recherchen bei der Bundesagentur fur Arbeit in Deutschland
sowie im AMS Kdarnten, Wien, Vorarlberg und Burgenland zeigen, dass New-Work-Konzepte und
Prinzipien bereits angewendet werden, auch wenn sie nicht immer explizit unter diesem Begriff
gefGhrt werden.

Die Untersuchung im AMS Tirol selbst basiert auf einem Mixed-Methods-Design. Grundlage bil-
den eine Analyse relevanter Dokumente (Leitbilder, FUhrungskrafteleitbild, bestehende Befra-
gungsergebnisse), Expertiinneninterviews, leitfadengestutzte Interviews mit Schlusselpersonen
im AMS Tirol, eine Online-Befragung der Mitarbeiter:innen sowie ein Reflexionsworkshop mit FUh-
rungskraften.

New-Work-Konzepte: Mehr als nur Homeoffice und flexible Arbeitszeiten

Der ursprungliche New-Work-Ansatz von Frithjof Bergmann aus den 1970er Jahren zielte darauf
ab, Arbeit so zu gestalten, dass sie freie, selbstbestimmte Menschen hervorbringt. Sinnvolle T&-
figkeit, die Nutzung neuer Technologien und eine sozial und 6kologisch vertragliche Wirt-
schaftsform waren dabei zentrale Elemente. Auf dieser Grundlage entwickelte Markus Vath
2019 die New-Work-Charta, die fUnf zentrale Prinzipien fUr Arbeit formuliert: Freiheit, Selbstver-
antwortung, Sinn, Entwicklung und soziale Verantwortung. Diese Prinzipien sollen Orientierung
bei der Gestaltung von Arbeit bieten, um Mehrwert fUr die Mitarbeiter:iinnen, fir die Organisa-
tion und fUr die Gesellschaft zu bringen. Dieser Dreiklang passt gut zu einer &ffentlich-rechtli-
chen Organisation wie dem AMS, mit definiertem gesellschaftlichem Auftrag. Ergénzend liefert
der Empowerment Ansatz von Christian H. Schermuly einen zusatzlichen Impuls, die "psycholo-
gische Sicherheit", um mdglichst angstfrei zu arbeiten. Diese Ansdtze sind an die Unternehmens-
kultur im AMS Tirol insofern anschlussféhig, als sie mit der hohen Mitarbeiter.iinnenorientierung,
dem Bewusstsein fUr die gesellschaftliche Verantwortung der Organisation und Effizienzzielen
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(im Sinne von "wirkungsvolles Arbeiten") gut vereinbar sind. Diese Elemente haben sich in den
qualitativen Befragungen als wichtig fur die Arbeit im AMS Tirol herausgestellt und bilden sich
auch im Organisations- und FUhrungskrafteleitbild ab.

In der neueren Beratungsliteratur zu New Work liegt der Fokus zudem haufig stark auf organisa-
tionalen Rohmenbedingungen, die Produktivitat, Zufriedenheit und Mitarbeiter.iinnenbindung
férdern als auch die organisationale Anpassungsféhigkeit an sich wandelnde Umwelten unter-
stUtzen sollen. Dabei zdhlen alternative FUhrungs- und Organisationsformen, partizipative Pro-
zessgestaltung, orts- und zeitflexibles Arbeiten, Digitalisierung sowie moderne Arbeitsplatzkon-
zepte (zonenbasierte Raumkonzepte, Coworking Spaces) sowie agile Methoden und Innovao-
tionsférderung zu New-Work-Praktiken.

Im &ffentlichen Sektor soll New Work gemdaB vorliegenden Befunden darGber hinaus dazu bei-
fragen, Arbeitsweisen moderner, flexibler und burger:innenorientierter zu gestalten. Haufig ge-
nannte Ziele sind eine Effizienzsteigerung durch die Optimierung von Prozessen und der Abbau
burokratischer Routinen — insbesondere mithilfe von Digitalisierung und agilen Methoden - so-
wie die Erhdhung der Arbeitgeber.innenattraktivitdt und die Férderung von Verwaltungsinno-
vation. Ein weiteres Ziel ist der Aufbau eines innovationsfreundlichen Umfelds, in dem neue
Ideen und Ansétze leichter entwickelt und umgesetzt werden kénnen. In Osterreich unterstUtzt
das Bundeskanzleramt (Abteilung Verwaltungsinnovation) Behdrden und nachgeordnete
Dienststellen bei der EinfGhrung und Weiterentwicklung von New-Work-Ansatzen.

Die Bedeutung von New Work im Kontext einer sich wandelnden Organisation

New Work bedeutet fir das AMS Tirol die Fortsetzung eines Kulturwandels. Seit der Ausgliede-
rung aus dem Bundesministerium fUr Arbeit 1994 wandelte sich das AMS von einer Verwaltungs-
behdrde hin zu einer kund:innenorientierten Dienstleistungsorganisation mit Fokus auf Vermitt-
lung, Beratung und Ausgestaltung aktiver Arbeitsmarktpolitik.

Die aktuelle Auseinandersetzung mit New Work markiert eine weitere Phase dieses Kulturwan-
dels. Wahrend die erste Phase vor allem nach auBen auf Kund:innen, Servicequalitdt und ge-
sellschaftlichen Auftrag gerichtet war, richtet sich die zweite nun nach innen: auf die Qualitat
der Zusammenarbeit, die Moftivation der Mitarbeiter:iinnen, das FGhrungsverstdndnis und die
gelebte Organisationskultur.

Analyse entlang der New-Work-Prinzipien und Praktiken

Die Mitarbeiteriinnenbefragung sowie ergénzende Befunde aus den Interviews und der Doku-
mentenanalyse lassen eine Reihe von SchlUssen fir einzelne Dimensionen von New Work zu.
Die New-Work-Prinzipien Freiheit und Selbstverantwortung bzw. Selbstbestimmung im Sinne des
Empowerment-Ansatzes finden sich in den Dokumenten zum Leitbild und FUhrungskréfteleitbild
bislang wenig wieder. Dies spiegelt sich auch in eher mdBigen Bewertungen der Mitgestal-
tfungsmaoglichkeiten, des Handlungsspielraums und des Freiraums zum Experimentieren durch
die Mitarbeiteriinnen wider. Die Méglichkeiten zur Wahrnehmung von Eigenverantwortung
werden von den meisten Mitarbeiter:innen in ihrer Einsch&tzung zwar als ausreichend erlebt,
bei einigen besteht jedoch durchaus der Wunsch nach mehr Eigenverantwortung. FUhrungs-
krafte regen eine differenzierte Diskussion darGber an, was einzelne Personen unter Begriffen
wie Autonomie, Selbst- bzw. Eigenverantwortung verstehen und in Bezug auf welche
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organisationalen Bedingungen bzw. Prozesse Anderungswinsche bestehen, beispielsweise
hinsichtlich der Zeiteinteilung.

Der (gesellschaftliche) Sinn und die soziale Verantwortung sind im Leitbild des AMS zentral ver-
ankert und werden im AMS Tirol stark wahrgenommen. Die persénlichen Entwicklungsmdglich-
keiten sowohl im Hinblick auf fachliche Weiterbildung als auch im Bereich sozialer Kompeten-
zen sind grundsdtzlich gegeben und es bestehen zahlreiche Weiterbildungsmdaglichkeiten. For-
mate wie Hospitation und Jobrotation sind etabliert, auch wenn sie nicht immer genutzt wer-
den. Die letzte Mitarbeiteriinnenbefragung ergab, dass sich Mitarbeiter:innen als sehr kompe-
tent erleben, was mit einer hohen Mitarbeiteriinnenzufriedenheit im AMS Tirol einhergeht.

Die Entwicklungsm&glichkeiten bzw. die Anpassungsfahigkeit der Organisation selbst werden
von den Mitarbeiter:innen, soweit von diesen beurteilbar, unterschiedlich eingesch&tzt. Die Or-
ganisation wird teilweise als "star" beschrieben, was sich méglicherweise durch die EinfUhrung
der neuen Organisationsstruktur (OrgaNeu) dndern kann. Mehr "Bewegung" zuzulassen und zu
férdern, wurde im Reflexionsworkshop thematisiert und als wesentlich erachtet. Die Reflexion
der Organisafion kommt, zumindest aus Sicht vieler Mitarbeiteriinnen, etwas zu kurz. Mitarbei-
teriinnen und FUhrungskréfte regen an, das AMS an einem Nachmittag pro Woche geschlossen
zu halten, um Raum fUr gemeinsame Reflexions-, Lern- und Entwicklungsmaoglichkeiten (Inno-
vationsrdume) zu schaffen. Dies erscheint ihnen vor dem Hintergrund zunehmend effizienter
Selbstbedienungs- und Online-Angebote fUr Kund:innen realistisch und in Bezug auf den sozio-
len Zusammenhalt und Austausch wichtig. Die zahlreichen Verbesserungsvorschlédge im Rah-
men der New-Work-Befragung lassen auf ein hohes Interesse der Mitarbeiter:innen schlieBen,
die Organisation bzw. Arbeitsweisen des AMS Tirol weiterzuentwickeln. FOhrung im AMS Tirol ori-
entiert sich am &sterreichweit gultigen FUhrungskréafteleitbild des AMS, das gemeinsame Werte
und Grundsatze definiert, zugleich wird regionaler und individueller Anpassungsbedarf gedu-
Bert. Die Ruckmeldungen der Beschdaftigten in der Mitarbeiteriinnenbefragung, in der New-
Work-Befragung und in den Key Informant Interviews sprechen insgesamt fUr ein hohes Ver-
frauen in FOhrungskrafte sowie fUr eine FGhrungskultur, die auf Wertschatzung, offener Kommu-
nikation sowie situativ unterstUtzender FUhrungshaltung beruht. In diesen Aspekten deckt sich
die gelebte FUhrungspraxis mit zentralen New-Work-Prinzipien. Herausforderungen durch hytbri-
des Arbeiten scheinen weitgehend bewdltigt, wobei die Frage der "Fairness" wiederkehrend ist
und nach Aushandlung verlangt.

Im AMS Tirol hat die Mitarbeiter:innenorientierung eine hohe Bedeutung und wird entsprechend
gelebt. Dies zeigt sich an den GesundheitsmaBnahmen, an den Méglichkeiten zur Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben (z. B. Teilzeitoptionen, Home Office), an gelebter gegenseitiger
UnterstUtzung und Zusammenarbeit (Teamzusammenhalt) sowie an einer wertschdtzenden
FUhrungskultur. Die Befragungsergebnisse zu New Work deuten auf eine hoch entwickelte Mit-
arbeiter:innenorientierung hin, wobei hinsichtlich der Flexibilit&t der Arbeitszeit noch Verbesse-
rungswunsche bestehen, insbesondere in Bezug auf die tatsGchliche Nutzbarkeit der Gleit-
zeitoption und die raschere Anpassung der Wochenstundenzahl. Gleichzeitig wird die Einsatz-
bereitschaft der Mitarbeiter:innen bei Arbeitsspitzen (z. B. Saisonende, an Montagen oder bei
lGngeren Ausfallzeiten und Personalengpdssen) als hoch beschrieben. Eine Reduktion der
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Mehrstunden bei geringerer Auslastung wird hingegen teilweise als schwierig durchsetzbar von
FUhrungskraften empfunden.

Uberlegungen zur Adaption von Raumlichkeiten stehen eher noch am Beginn bzw. scheinen
im Sinne von New Work noch wenig "denkbar’, beispielsweise die Gliederung von Rdumen in
Arbeitszonen je nach Arbeitsmodus bzw. Desksharing.

Was soll New Work bedeuten, was nicht?

Mit der vorliegenden Studie wurde im AMS Tirol ein Reflexionsprozess angestoBen und mit dem
Pilotprojekt "New Work" in Landeck ein erster Experimentierraum geschaffen. Gleichzeitig zeigt
sich, dass bereits viele Elemente, die Osterreichweit im AMS etabliert sind, mit New-Work-Prinzi-
pien Ubereinstimmen und trotz regulatorischer Rahmenbedingungen Spielrdume fUr Flexibilitat
erdffnen.

Obwohl der Bewusstwerdungsprozess daruber, was New Work im AMS Tirol konkret bedeutet,
noch am Anfang steht, 1asst die bisherige Diskussion erkennen, welche Zielrichtung verfolgt
wird. In den Key Informant Interviews und im Reflexionsworkshop wurde deutlich, dass das AMS
Tirol seine bestehenden Starken Sinnorientierung, Gemeinschaft und Zusammenarbeit, hohe
Mitarbeiter:innenorientierung und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erhalten und weiter-
entwickeln méchte.

DarUber hinaus soll es um Effizienz im Sinne von Wirksamkeit gehen, also um die Frage, wie die
Arbeit mit Zielgruppen und Unternehmen maoglichst wirkungsvoll gestaltet werden kann. Dazu
gehort auch, Hindernisse im Arbeitsallfag zu beseitigen. Sinn und Effizienz sollen starker mitei-
nander verbunden und durch zielgerichtete digitale Prozesse, geeignete Tools und ein entspre-
chend angepasstes Controlling unterstUtzt werden. Ein weiterer zentraler Aspekt betrifft die For-
derung von psychologischer Sicherheit und einer angstfreien Organisationskultur. Fehler in der
Arbeit mit Kund:innen sollen zwar weiterhin vermieden, aber offen besprochen werden durfen,
um daraus zu lernen. Eine "Kultur des Unperfekten”, insbesondere im Projektkontext soll Mut,
Experimentierfreude und Innovation férdern.

Von hoher Bedeutung ist auch die weitere Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitszeitmodel-
len, stefs im Einklang mit Dienstleistungsqualitat, éffentlichem Auftrag und Schwankungen in
der Dienstleistungsnachfrage. Generell ist mehr "Bewegung" im Unterschied zur Starrheit win-
schenswert. In Bezug auf die Projektarbeit soll New Work auch das Ausprobieren neuer Metho-
den - gegebenenfalls unter Einsatz geeigneter technischer Tools — bedeuten. Betont wurde
auch, dass New Work keinesfalls zu einer zusatzlichen BUrokrafisierung oder neuen Dokumen-
tationspflichten fUhren darf. Im Gegenteil, es soll zu einer "Entschlackung" beitragen.

Dort, wo die Transformation bereits sichtbar ist, wie etwa bei hybriden Arbeitsformen, der FUh-
rungs- und Leadershipentwicklung, Gesundheits- und Weiterbildungsprogrammen (ergdnzt
durch kleinere Online-Lerneinheiten) sowie in Kultur- und Visionsprozessen in Landeck und Inns-
bruck, soll sie weiterentwickelt und fortgefGhrt werden.

Zudem werden tiefgreifende Fragen diskutiert, etwa in Bezug auf das Prémienmodell oder ein
adaptiertes Conftrolling, das Kooperation statt Konkurrenz férdert. Offen bleibt, ob und wie
mehr strukturelle Freiheitsgrade Autonomie und Eigenverantwortung stérken kénnen, ohne Mit-
arbeiter:innen zu Uberfordern oder mit diesen in Konflikt zu geraten.
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1. Einleitung

Transformationsprozesse in der Arbeitswelt sind keineswegs ungewodhnlich. Besonders bemer-
kenswert an der aktuellen Situation ist jedoch die hohe Geschwindigkeit sowie das nahezu
gleichzeitige Auftreten mehrerer Krisen. Innerhalb kurzer Zeit haben zwei disruptive Ereignisse
diesen Wandel erheblich beschleunigt: der Ausbruch der COVID-19-Pandemie im Mdarz 2020
und die Eskalation des Krieges in der Ukraine im Februar 2022. Diese Entwicklungen fUhren ei-
nerseits zu einem beschleunigten Schub in Richtung Digitalisierung, wdhrend andererseits die
Abhdngigkeit von fossilen Rohstoffen verstérkt sichtbar wird. Zugleich gibt es einen verstarkten
Fokus auf die Okologisierung der Wirtschaft, der durch den Klimawandel zusdtzlich an Bedeu-
tung gewinnt. Der Einsatz kUnstlicher Intelligenz, u.a. seit der EinfGhrung von ChatGPT (Genera-
five Pre-frained Transformer) im November 2022, fragt weiter zur digitalen Transformation bei.
Hinzu kommen geopolitische Spannungen beispielsweise im Nahen Osten und in Ostasien, die
die Situation zus&tzlich komplexer gestalten. Obendrein entstehen erstmals demographische
Herausforderungen, da die geburtenstarken Jahrgénge der 1960er Jahre in den ndchsten Jah-
ren den Arbeitsmarkt verlassen werden, wdhrend die nachfolgenden Kohorten deutlich gerin-
ger besetfzt sind und diese Abgdnge Osterreichweit nicht ausgleichen kénnen. Das hat zur
Folge, dass der Ersatzbedarf nicht génzlich aus jungen, neu in den Arbeitsmarkt eintfretenden
Menschen gedeckt werden kann, weshalb das vorhandene Potenzial an Arbeitskraften besser
als in der Vergangenheit auszuschopfen ist (Bock-Schappelwein et al., 2024; Bock-Schappel-
wein & Egger, 2023). Auf Ebene der Unternehmen, die durch eine stabile bzw. alterszentrierte
Alterszusammensetzung gekennzeichnet sind, bedeuten altersbedingte Abgdnge, dass bei
Neueinstellungen die Altersstruktur heterogener werden kann. Dies erfordert eine aktive Ausei-
nandersefzung und Sensibilisierung fUr die daraus resultierenden Spannungen. Insbesondere
mussen die unterschiedlichen Bedurfnisse verschiedener Generationen im Unternehmen sowie
unterschiedliche Arbeitsstile im Unternehmen frihzeitig adressiert werden, um potenzielle Kon-
flikte zu vermeiden (Bock-Schappelwein et al., 2021). All das betrifft das Arbeitsmarktservice
(AMS) in mehrfacher Hinsicht, einerseits in Bezug auf die Kund:innen (Arbeitgeber:innen und
Arbeitssuchende), als auch als Organisation und Arbeitgeber:in.

In einem Umfeld, das bereits vor der COVID-19-Pandemie und dem Krieg in Europa haufig als
volatil, unsicher, komplex und von Ambiguitét geprégt beschrieben wurde (VUCA-Welt)), qilt
es fUr Organisationen daher Strategien zu finden, um mit all dem "gut leben" zu kbnnen (Peschl
& Fundneider, 2019). New Work kann als ein Instrument fUr eine mitarbeiteriinnenorientierte Ar-
beitswelt betrachtet werden, das als Antwort auf die Herausforderungen der VUCA-Welt dient.
Dabei werden Arbeitsmethoden und -strukturen moglichst so gestaltet, dass sowohl Organisa-
fionen als auch Mitarbeiteriinnen besser mit den vielfdltigen Herausforderungen umgehen kén-
nen?). Durch die EinfUhrung von New-Work-Praktiken sollen Organisationen anpassungsfahiger,

1) VUCA steht fUr "volatility, uncertainty, complexity, ambiguity".

2) Gelegentlich wird von Unternehmensberatungen Organisationen empfohlen, auf " VUCA" in der AuBenwelt mit
VUCA in der Organisation zu antworten: Dann stehen die Buchstaben fUr "vision", "understanding", "clarity" und "agility"
(Gabler Wirtschaftslexikon (https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/vuca-119684, abgerufen am 04.08.2025).
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flexibler und widerstandsfahiger werden, well flexibles Reagieren auf Verdnderungen in der
(Unternehmens-)Umwelt durch agile Organisationsgestaltung méglich wird. Wissen und Kom-
petenzen sind Uber Organisationseinheiten hinweg vernetzt bzw. werden entsprechend anlass-
bezogen zu organisationalen Einheiten zusammengezogen.

Dem New-Work-Ansatz folgend entschloss sich das AMS Tirol, die grundlegenden Kriterien von
Arbeitgeber:innenattraktivitdt und Mitarbeiteriinnenzentrierung neu zu denken und gegebe-
nenfalls auch im Sinne einer nachhaltigen Qualitdtsentwicklung und Prozessoptimierung zu er-
weitern. Vor diesem Hintergrund lautet die zentrale Fragestellung fUr die Studie:

Was bedeutet New Work fUr das Arbeitsmarktservice Tirol als Organisation
und Arbeitgeber:in?

Um sich einer Antwort zu ndhern, wurden seitens des AMS Tirol weitere Leitfragen definiert:

e Welche Probleme sollen mit New Work geldst werden?2 (Wie lautet die Frage, die mit
New Work beantwortet werden soll?)

e Welche aktuellen Schwierigkeiten und Herausforderungen kénnten mit welchem New-
Work-Prinzip, mit welcher New-Work-Methode im weitesten Sinn (z. B. Arbeitsmethode,
Leadershipmodell, technischen Losung, Organisationsform) adressiert werden2 Was
wdren Vor- und Nachteile?

e Was soll New Work bedeuten, was nicht2 Was sind der erwUnschte Zielzustand und die
damit verbundenen Hoffnungen?

¢ Wie verhaltensich "6ffentlicher Auftrag" des AMS und "gefUhlter" tieferer Sinn und Zweck
der Arbeit2 Inwiefern stimmen diese Uberein und woran sind Spirit und Purpose erkenn-
barg

e Wo sehen die einzelnen Mitarbeiteriinnen das AMS Tirol in Bezug auf verschiedene Di-
mensionen von New Work?

Ziel ist, nach einer Begriffsbestimmung und nach verschiedenen Fallbeispielen von New Work
die Bedeutung von New Work in ihren verschiedenen Facetten in den Organisationseinheiten
des AMS Tirol zu erértern. Dazu wurden qualitative Interviews als auch eine Mitarbeiter:innen-
befragung durchgeflhrt, nach Praxisbeispielen gesucht und ein abschlieBender Reflexions-
workshop mit FOhrungskréften, dem Betriebsrat und der Gleichstellungsbeauftragten abgehal-
fen.

Im Folgenden werden in Kapitel 2 das Studienkonzept und die Methoden ausfUhrlich darge-
stellt, gefolgt von einer Begriffsbestimmung in Kapitel 3 und Praxisbeispielen in Kapitel 4. Kapitel
5 behandelt die Anschlussfahigkeit der Organisationskultur des AMS Tirol an die Prinzipien von
New Work. AnschlieBend wird in Kapitel 6 das Verstdndnis und die Verortung von New Work im
AMS Tirol anhand qualitativer Befunde erldutert. Kapitel 7 bietet Einblick in das Transformations-
potenzial sowie die Handlungsoptionen, wdhrend das abschlieBende Kapitel die Ausgangsfra-
gestellungen reflektiert.
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2. Studienkonzept und Methode

Die Analyse der Bedeutung von New Work in ihren verschiedenen Facetten innerhalb der Or-
ganisationseinheiten des AMS Tirol erfolgt schrittweise (Abbildung 1). Zundchst wurden die ak-
tuelle Literatur sowie Fallbeispiele zu New Work in seinen unterschiedlichen Dimensionen ge-
sichtet, um die "Breite" des Untersuchungsgegenstandes aufzuzeigen. Im Rahmen der Literatur-
recherche wurden zentrale Konzepte von New Work, deren Rezeption sowie empirische Be-
funde dazu untersucht. Die Fallbeispiele wurden aus Fachartikeln (Magazinen), Podcasts und
innerhalb des AMS mittels Expert:iinneninterviews erhoben. In den vier Bundesldndern Vorarl-
berg, Karnten, Wien und Burgenland fanden dazu Interviews mit Vertreteriinnen der Landesge-
schaftsfOhrung, der Personalabteilung, einer regionalen Geschdftsstelle (RGS) und einer Ser-
viceline staft. Die Personen hatten jeweils FiUhrungsverantwortung und konnten konkrete Aus-
sagen zu aktuellen Entwicklungen und der Auslegung von New Work innerhalb der Organisati-
onseinheit geben. Die daraus abgeleiteten, verschriftfichten Fallbeispiele wurden den Expert:in-
nen vorgelegt und von diesen, zum Teil nach Nachbearbeitung, fir den Bericht frei gegeben.
Insgesamt fanden sechs Expertiinneninterviews und mehrere Vorgesprdche statt.

Abbildung 1: Untersuchungsdesign

Key Inf

Organisationen

New Work im AMS
Tirol

4 AWl |nerviews DN ) Reflexions-
*Darlegung der Dokumenten- *Einschd&tzung der \Wel{ jgle]o)
maoglichen analyse Mitarbeiter:iinnen
Dimensionen von zum aktuellen
New Work Stand von New *Reflexion der
*ErlGuterung von «Darlegung der Work im AMS Tirol Ergebnisse der
Informationen maoglichen Mitarbeiter:innen-
anderer Dimensionen von befragung und

Ableitungen fir
die weitere Arbeit

*Erhebung eines
ersten
Literaturanalyse Stimmungsbildes Mitarbeiterinnen-
- FoIIbe VAN befro J

Q: WIFO-EVACON.

AnschlieBend wurde aufbauend auf den Erkenntnissen aus einer Dokumentenanalyse (AMS-
Leitbild, FGhrungskrafteleitbild, Umfrageergebnisse, Dokumentationen von Prozessen) mittels
leitfadengestUtzten Key-Informant-Interviews die zentrale Fragestellung behandelt, was New
Work fUr das AMS Tirol als Organisation und Arbeitgeber:in bedeutet. Die besprochenen Teilas-
pekte bezogen sich auf Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, Arbeitsort, Well-Being, Work-Life-In-
tegration, Sinnstiffung, konfinuierliches Lernen und Entwicklung sowie New Leadership und Di-
gital Leadership. Das Ziel bestand darin, einen Uberblick Uber die aktuelle Arbeitsweise der Or-
ganisationseinheiten und zu den bestehenden Arbeitsprozessen zu erhalten sowie Informatio-
nen zur technischen Ausstattung und zur Unternehmenskultur zu erfassen. Ebenso wurde die
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Einschdtzung zu relevanten New Work Themenbereichen abgefragt. Hieraus ergab sich ein
erstes Stimmungsbild. In Summe wurden im Rahmen von 5 Key-Informant-Interviews 11 Perso-
nen befragt.

Auf Grundlage dieser Erkenntnisse wurde eine Online-Mitarbeiteriinnenbefragung unter allen
Mitarbeiter:innen im AMS Tirol durchgefuhrt3). Diese orientierte sich am Reifegradmodell "Future
of Work" fir die 6éffentlichen Verwaltung in Osterreich, das zur Messung und Analyse der Arbeits-
organisation des Bundes entwickelt wurde. Dieses Modell entstand in Zusammenarbeit mit wis-
senschaftlichen Partneriinnen in der Sektion lll des Bundeskanzleramtes4). Das Reifegradmodell
"Future of Work" umfasst sechs Analysedimensionen (rechtliche Rahmenbedingungen, Ge-
sundheit, Work-Life Balance, Working Social Capital, FOhrung/Digital Leadership und Perfor-
mance), fur die die Selbsteinsch&tzung der Mitarbeiter:innen in Bezug auf die Arbeitsorganisa-
tion abgefragt wird. Jede Analysedimension kann einen Wert zwischen 0 und 3 annehmen und
je néher dieser bei 3 liegt, umso "reifer”, d.h. tiefer verankert bzw. integriert ist die systematische
Analyse und Entwicklung innerhalb der Dimension in Bezug auf die Arbeitsorganisation.

Die Mitarbeiter:iinnenbefragung umfasste fUnf Abschnitte mit in Summe 29 Fragen, worunter
sich sieben offene Fragen befanden. Die fUnf Abschnitte bezogen sich auf Arbeitsorganisation
(9 Fragen, davon eine offene Frage), Flexibilitdt und Arbeitsort (7 Fragen, darunter 2 offene
Fragen), Gesundheit (3 Fragen, darunter eine offene Frage), Vision & Werte / Lernen & Entwick-
lung (6 Fragen, darunter eine offene Frage) und FUhrung (4 Fragen, darunter zwei offene Fra-
gen). In den allermeisten Fdllen gab es je Frage vier Antwortmdéglichkeiten, die sich entspre-
chend eines Stufen- oder Reifegradmodells dadurch auszeichneten, dass jede Antwortstufe
(von 1 bis 4) eine Steigerung darstellt. Niedrigere Antwortstufen markieren ein wahrgenomme-
nes Entwicklungspotenzial in Bezug auf die akfuelle Situation und héhere dagegen eine ge-
wisse "Reife" und damit weniger Verbesserungspotenzial (Beispiel’): Frage F10: Wie etabliert ist
Home Office in deiner Geschdftsstelle? 1: Home Office wird nicht unterstGtzt (obwohl es még-
lich ware); 2: Home Office ist nur in Ausnahmefdallen erlaubt (z. B. mit spezieller Genehmigung);
3: Home Office ist regelmdaBig moglich, aber mit bestimmten Einschrdnkungen (z. B. nur an be-
stimmten Tagen oder fUr bestimmte Tatigkeiten); 4: Home Office ist vollstGndig integriert und for
alle geeignet, die remote arbeiten kénnen).

AuBerdem wurden Kontextinformationen zu personenbezogenen Aspekten (Geschlecht, Al-
ter), Befriebszugehdrigkeitsdauer, BeschaftigungsausmaB, Funktion, Arbeitsbereich und Ge-
schaftsstelle erhoben.

In einem weiteren Schritt wurden 19¢) der 29 Fragen aus den funf Abschnitten der Mitarbei-
teriinnenbefragung mittels Fakforenanalyse trennscharf in vier New Work Dimensionen

3) Die Erhebung und Auswertung erfolgte durch das WIFO in Zusammenarbeit mit EVACON, wobei die Angaben voll-
sténdig anonym und streng vertraulich behandelt wurden.

4) Aktuell angesiedelt in der Sektion Il des Bundeskanzleramtes, davor im BMKOS. https://oeffentlicherdienst.gv.at/ver-
waltungsinnovation/innovation-und-strategische-weiterentwicklung/future-of-work/fow-angebote/

5) Alle Fragen sind im Anhang zu finden.

6) Von den restlichen 10 Fragen entfielen 7 auf offene Fragen (FO8, F13, F16, F19, F25, F28, F29) und 3 folgten in der
Antwortgestaltung nicht dem Konstrukt, dass jede Antwortstufe eine Steigerung darstellt (Fragen FO4, FO?, F11).
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strukturiert, die entsprechend ihrer inhaltlichen Ausrichtung "Entwicklungsorientierte Unterneh-
menskultur’, "Mitarbeiter:iinnenzentrierung/Mitarbeiter:iinnen im Fokus", "Organisationale Anpas-
sungsfahigkeit” und "Flexible Mitgestaltungsméglichkeit" benannt wurden. Ubersicht 1 bietet ei-

nen Uberblick Uber die Zuordnung der Fragen auf die vier New Work Dimensionen.

Abbildung 2: Faktoren- und Skalenanalyse

\

* Arbeitsorganisation

sFlexibilitdt und Arbeitsort
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*Vision & Werte / Lernen & Entwicklung
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*Mitarbeiteriinnenzentrierung /
Mitarbeiter:innen im Mittelpunkt

*Organisationale Anpassungsféahigkeit

*Flexible Mitgestaltungsmdglichkeit

Q: WIFO-EVACON.

Von den 7 offenen Fragen konnten é diesen vier New Work-Dimensionen zugeordnet werden;
die Ubrige Frage berzieht sich auf eine allgemeine Einschdtzung (Hast du noch konkrete Anre-
gungen oder Anmerkungen, wie das AMS Tirol moderne Arbeitsweisen umsetzen kann und da-
bei die BedUrfnisse der Mitarbeiteriinnen als auch die Anforderungen an einen modernen
Dienstleistungsbetrieb erfllen kann (Frage 29)2) (Ubersicht 2).

Die aus der Mitarbeiteriinnenbefragung gewonnenen Ergebnisse wurden anschlieBend in ei-
nem Reflexionsworkshop diskutiert und mogliche Handlungsoptionen aufgezeigt.
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Ubersicht 1: Dimensionen von New Work

Organisationale
Anpassungsfahigkeit
(3 Fragen)

Flexible Mitgestaltungs-

maglichkeit (3 Fragen)

Mitarbeiter:iinnen-
zenfrierung /
Mitarbeiter:iinnen im
Fokus (6 Fragen)

Entwicklungsorientierte
Organisationskultur
(7 Fragen)

*"FO3 Mitbestimmung *"FO1 Flexibilitat auf

Aufgabenverteilung” externe
*"FO6 Struktur der Verdnderungen"
Arbeitsabldufe” *"FO2 Flexibilitat auf
*"F15 Flexibilit&t interne
Raumnutzung" Verédnderungen"
*"FO7 Einschatzung
organisatorischer
Gegebenheiten"

Q: WIFO-EVACON.

*"FO5 Abteilungs-
Ubergreifende
Zusammenarbeit"

*"F10 Home Office"

*"F12 Flexibilitat der
Arbeitszeitmodelle”

*"F17 Umgang mit
Gesundheit und
Wohlbefinden"

*"F18 Stellenwert der
Gesundheitsvorsorge'

*"F24 Férderung von
Lernen &
Weiterbildung"

*"F14 BerUcksichtigung
individueller
Lebenssituationen"

*"F20 Partizipation an
Werten & Vision des
AMS Tirol"

*"F21 Freiraum fUr neue
Ideen & Ansaize"

*"F22 Beschreibung
Unternehmenskultur"

*"F23 Selbstreflexion &
Weiterentwicklung im
AMS Tirol"

*"F26 Einschdtzung
FGhrungsstil"

*"F27 Umgang der
FUhrung mit digitaler
Transformation

Ubersicht 2: Zuordnung der offenen Fragen zu den 4 New Work Dimensionen

Flexible Mitgestaltungs- Organisationale

Anpassungsfahigkeit

maoglichkeit

Mitarbeiter:iinnen-
zentrierung /
Mitarbeiteriinnen im
Fokus

Entwicklungsorientierte
Organisationskultur

*FO8 Welche
organisatorischen
Gegebenheiten im
AMS Tirol, sind fUr deine
Arbeit besonders
hinderlich?

*F16 Wie kénnen die
R&umlichkeiten in
deiner Geschdaftsstelle
besser genutzt
werden?2

Q: WIFO-EVACON.

*F13 Hast du
Verbesserungs-
vorschlédge oder
Anmerkungen zu
Arbeitszeitmodellenim
AMS Tirol?2

*F19 Hast du
Verbesserungs-
vorschlége zu den
MaBnahmen der
Gesundheitsvorsorge
im AMS Tirol2

*F25 Hast du
Verbesserungs-
vorschlége zu Lernen
und Entwicklung bzw.
Weiterbildung im AMS
Tirole

*F28 Hast du noch
Anmerkungen zu den
Herausforderungen
neuer Technologien
oder zu den digitalen
Tools, die im AMS Tirol
eingesetzt werden
(sollten)2

3. Begriffsbestimmung von New Work

Generell umfasst "New Work" eine Vielzahl von Konzepten und Ansatzen, die darauf abzielen,
die Arbeitswelt moderner, flexibler und menschenzentrierter zu gestalten. Wdhrend der
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urspringliche Ansatz von Frithjof Bergmann auf einer Uberwindung des Arbeits- (und Lohn-)sys-
tems beruhte und die Sinnstiftung ("Arbeit, die man wirklich, wirklich will") in das Zentrum rGckte
(Bergmann, 1990, 2020), zielen heutige Konzepte darauf ab, innerhalb des bestehenden Sys-
tfems bzw. innerhalb von Organisationen Arbeitsstrukfuren anzupassen und Mitarbeiter:innen zu
stérken, um Produktivitét, Mitarbeiter:innenzufriedenheit und Mitarbeiter.iinnenbindung zu erné-
hen (Bock-Schappelwein & Kugler, 2022; Fraunhofer IAO, 2019). Nachfolgend wird die Entwick-
lung von Bergmanns urspringlichem Ansatz, seiner Rezeption sowie ein Vorschlag zur Katego-
risierung des aktuellen Diskurses dargestellt, um in der Folge systematisch AnknUpfungspunkte
von New Work an die Arbeit im AMS Tirol zu analysieren.

3.1 Ursprungliches Konzept nach Frithjof Bergmann: New Work als neue
Arbeitskultur

"Das Ziel der Neuen Arbeit besteht nicht darin, die Menschen von der Arbeit
zU befreien, sondern die Arbeit so zu transformieren, damit sie freie, selbst-
bestimmte, menschliche Wesen hervorbringt." (Bergmann, 2020, S. 12)

Bereits in den 1970er-Jahren beschdaftigte sich Bergmann intensiv mit der zunehmenden Auto-
matisierung und erkannte darin die Chance, Arbeit, sowohl Erwerbsarbeit als auch Arbeit im
umfassenderen Sinne, neu zu denken. Zentral war fUr ihn der Freiheitsbegriff im Sinne von Selbst-
bestimmung. Freiheit verstand Bergmann als Handlungs- und Selbstentwicklungsfreineit, die es
ermoglicht, eine Tatigkeit auszulben, die das Leben erfullf. Dieses Motiv liegt bereits seinem
philosophischen Werk "On Being Free" ("Die Freiheit leben") aus dem Jahr 1977 zugrunde, in
dem er Freiheit als praktische Realitdt deutet, verstanden als Selbstwachstum, produktive Le-
bensfUhrung und gesellschaftliche Ermdéglichungsbedingungen. Inhaltlich verschiebt Berg-
mann den Fokus "from outside to inside the person". Demnach soll Freiheit eine lebensweltliche
Praxis werden und nicht bloB eine politische Abstrakfion (Bergmann, 1977). Dies suchte Berg-
mann Zeit seines Lebens auch praktisch umzusetzen, unter anderem in den von ihm initiierten
Center for New Work, von denen das erste in Flint, Michigan (USA) entstand, um die Folgen von
Massenentlassungen abzufedern, weitere folgten weltweit. Besonders in Deutschland?) fand
Bergmanns Ansatz Resonanz (Bergmann, 2020; Rosenfeld, 2022).

7) Vereinzelt wird auch auf Initiativen im &sterreichischen Kontext verwiesen, etwa in der Tabakfabrik Linz, wo mit der
Grand Garage ein Innovations- und Makerspace entstand, der in der 6ffentlichen Debatte in Bezug zu New Work
gesetzt wurde. Allerdings handelt es sich dabei weniger um ein von Bergmann initiiertes Center for New Work als viel-
mehr um eine an seine Ideen angelehnte Praxisplattform.
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Frithjof H. Bergmann (1930-2021) war ein &sterreichisch-US-amerikanischer Sozialphilosoph.
Mit 19 Jahren wanderte er in die USA aus, schlug sich zundchst mit verschiedenen Jobs
durch, lebte zeitweise als Selbstversorger und begann schlieBlich ein Philosophiestudium an
der Universitat Princefon, wo er promovierte. Im Anschluss erhielt er Lehrauftrdge an renom-
mierten Universitaten wie Stanford, Chicago und Berkeleys?). In den frohen 1980er Jahren war
die Stadt Flint, Michigan, ein Paradebeispiel fUr den industriellen Niedergang in den USA. Die
Automobilindustrie, dominierend in der Region, befand sich in einer tiefen Krise. Automati-
sierung und Standortverlagerungen fGhrten zu Massenentlassungen, die Arbeitslosigkeit war
hoch. In Reaktion darauf und als Alternative zu Massenentlassungen schlug Bergmann Ge-
neral Motors ein 6-Monate-Arbeitsmodell vor: Die Beschaftigten solltfen sechs Monate "nor-
mal" weiterarbeiten und die Ubrigen sechs Monate in einem "Zentrum fir Neue Arbeit" (Cen-
ter for New Work) verbringen, um herauszufinden, was sie "wirklich, wirklich wollen" und wie
sie damit ihren Lebensunterhalt verdienen k&nnten. Gemeinsam mit Richard Gull grindete
er dieses Center. Dieser Vorschlag konnte den wirtschaftlichen Niedergang Flints letztlich
nicht verhindern, ein Arbeitszeit-Split wurde von Teilen der Gewerkschaftsvertreter.innen und
der Belegschaft abgelehnt (Rosenfeld, 2022).

Der Ansatz von Bergmann beruht u. a. auf Erfahrungen in der Arbeit mit arbeitslosen Menschen
in New Work Centern. Diese Erkenntnisse fUhrten ihn zu drei Ubergeordneten Zielen einer neuen
Arbeitskultur (Krings, 2023, S. 7):

1.

Neue Formen des Wirtschaftens: Bergmann kritisierte die auf Massenproduktion ausgerich-
tete Wirtschaft als zu komplex, teuer und undkologisch. Er verwies darauf, dass die schein-
bar glnstigen Preise oft durch die Externalisierung von Umwelt- und Sozialkosten zustande
kommen. Stattdessen pl&dierte er fUr kleinere, regional eingebettete Produktionswerkstéat-
ten, in denen vielfdltige Produkte hergestellt werden und die in lokale Netzwerke einge-
bunden sind.

Férderung und Integration moderner Technologien: Bergmann verstand digitale Techno-
logien nicht als Bedrohung, sondern als Chance, Hierarchien abzubauen und horizontale
Strukturen zu férdern. Technologien wie 3D-Druck oder digitale Plattformen sah er als Werk-
zeuge, um gemeinschaftliche, solidarische Nutzungsformen zu erproben und neue Arbeits-
zusammenhdnge zu schaffen.

Verdnderte Einstellung zur Arbeit: Arbeit sollte nicht nur dem Broterwerb dienen, sondern
die Persdnlichkeit stérken und zur Entfaltung eigener Talente beitragen. Damit stellt Berg-
mann Selbstermdachtigung der Menschen in den Vordergrund?).

Bergmanns Konzept verstand sich als Gegenmodell sowohl zum kapitalistischen als auch zum
sozialistischen Arbeitsmodell. In der breiten Rezeption |6sten sich die urspringlichen system- und
kulturkritischen Elemente teilweise von seinem Entwurf. Parallel dazu traten stdrker

8) https://newwork-newculture.dev/frithjofbergmann/

?) Anmerkung: Diskutiert wurde auch, dass die Arbeit in Erwerbsarbeit, Gemeinwohlarbeit und Arbeit an der eigenen
Entwicklung aufgeteilt ist.
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pragmatische Aspekte in den Vordergrund wie Humanisierung (Empowerment, Lernkultur,
Selbstorganisation) und Management-/Effizienzperspektiven (Agilitat, Performance, Employer
Branding). Bergmann duBerte sich in seinen letzten Lebensjahren wiederholt kritisch gegenUber
dem Mainstream-New-Work-Diskurs und beklagte, dass sein radikaler Ansatz zunehmend ver-
wassert wirde und sich auf bloBe Managementtools, oberfldchliche Arbeitsumgebungsver-
besserungen oder Marketingstrategien reduzierte9).

3.2 Aktueller Diskurs: Sinnorientierung, Humanisierung und Managementmethode

Es gibt keine einheitliche Definition von New Work. Laut New-Work-Barometer 2023, bei dem
613 Unternehmensvertreter.iinnen aus Deutschland zu inrem Verstdndnis von New Work befragt
wurden, nennen diese am hdufigsten empowermentorientierte FGhrung!'!) gefolgt von Selbst-
organisation, offene Fehlerkultur, Arbeitsortautonomie, selbstbestimmtes Lernen, Arbeitszeitau-
tonomie, agile FUhrung, Verflachung von Hierarchien, agile Projektarbeit (z. B. Scrum), transfor-
mationale FUhrung, Digital Leadership, Design Thinking, rollenbasiertes Arbeiten, Férderung von
Achtsamkeit, Ausgabe von mobilen Technologien, Férderung von Sinnfindung, Shared Leao-
dership, Labdays, teilautonome Gruppen oder auch offene BUrokonzepte etc. (Schermuly &
Meifert, 2023). FUr das Institut fOr angewandte Arbeitswissenschaft ist New Work ein Sammelbe-
griff fUr Konzepte und MaBnahmen zur Gestaltung zukunftsfahiger, wertschépfender und sinn-
stiffender Arbeit sowie deren Bedingungen und Umgebungen (ifaa, 2023). Das Fraunhofer IAO
wiederum definiert New Work als erwerbsorientierte Arbeit, die durch Virtualisierung, Vernet-
zung und Flexibilisierung von Ort, Zeit und Inhalt gekennzeichnet ist. Digitalisierung und Innova-
fionsdruck erfordern diesem Ansatz zufolge zunehmend agile, selbstorganisierte und kund:in-
nenorientierte Arbeitsprinzipien. Parallel verdndern sich die Erwartungen der Beschaftigten hin
zu Beteiligung, Autonomie und Sinnstiffung. Daraus resultiert ein neues FUhrungsverstdndnis, das
weniger hierarchisch, dafur coachend, lateral und unterstUtzend gepragt ist (Fraunhofer IAO,
2019).

Kohl et al. (2022) zufolge Iasst sich New Work, aufbauend auf Hackl et al. (2017) anhand der
drei Dimensionen Places, People und Tools/Technology beschreiben, worunter sich Weiterent-
wicklung und FUhrung der Belegschaft, raumliche und technische Gestaltung von Arbeitsréu-
men, Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie orts- und zeitunabhdngige, zusammenarbeitsfor-
dernde Technologien subsummieren. Eine Diskursanalyse der Deutschen Gesellschaft fur Per-
sonalfuhrung (DGFP) fasst diese Gemengelage als drei Subdiskurse zusammen:

o Systemkritischer Sinndiskurs: Dieser Ansatz orientiert sich direkt an Bergmanns Ethos, wo-
bei Arbeit als Emanzipationsraum, Sinnsuche und gesellschaftliche Transformation im
Mittelpunkt stehen.

10)  Frithjof Bergmann Gbt Kritik an aktueller New Work-Debatte | Personal | Haufe., abgerufen am 25.08.2025.

1) Dabei muss angemerkt werden, dass viele ehemalige Studierende des Autors, der einen empowermentorientierten
New-Work-Ansatz vertritt, den Fragebogen beantwortet haben.
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e Mitarbeiterorientierter Humanisierungsdiskurs: Diesem Ansatz zufolge wird New Work als
Mittel zur Starkung von Selbstbestimmung, Empowerment und Lernkultur gesehen!2?).

e Businessorientierter Managementdiskurs: Unter diesem Ansatz konnen samtliche New-
Work-Ansdtze gebUlndelt werden, die effektive MaBnahmen zur Begegnung unterneh-
merischer Herausforderungen darstellen und oft auf Produktivitét und unternehmeri-
sche Leistungsfahigkeit fokussieren.

Die Autoriinnen vergleichen die Diskussion mit einer "Arena", in der verschiedene Diskurse um
die Definition des Ph&dnomens "New Work" konkurrieren. Wesentliche Akteuriinnen sind dabei
Unternehmensberatungen, die einerseits neue Trends aufgreifen (muUssen), sich aber auch wie-
derum differenziert positionieren, um Aufmerksamkeit zu erhalten. Deutsche GroBunternehmen
nennen ihnen zufolge New Work in Geschdftsberichten im HR-Bereich, wobei dieser aber
hauptsachlich geschaftsorientiert adressiert wird (Taimer & Weckmduller, 2020). Consulting-Kon-
zepte wiederum betonen teilweise stark den Flexibilisierungsaspekt etwa beziglich Arbeitszeit
und Arbeitsort und/oder die notwendigen Technologien dafUr. Ein weiterer Fokus liegt auf der
(flexiblen) Arbeitsorganisation und Zusammenarbeit Uber Fachgrenzen hinweg. (Wieder-)ent-
deckt wurden auch die Nachhaltigkeit bzw. nachhaltige Businessmodelle, die im Zuge von
New Work diskutiert werden, sowie eine Erwerbsarbeitszeitreduktion (New Work Magazine,
2024; Schmitt, 2021).

Wesentlich bei der Anwendung von New Work Konzepten und Tools in der unternehmerischen
Praxis ist, welche Gestaltungselemente in Organisationen durch die jeweilige Theorie bzw.
durch das jeweilige Konzept adressiert werden. Diese fallen n&mlich je nach Autor:in oder Be-
ratungsagentur sehr unterschiedlich aus und reichen von (alternativen) Organisations- und FUh-
rungsformen Uber humanorientiertes ProduktivitGtsmanagement (partizipative Prozessoptimie-
rung, agile Methoden wie Scrum oder Kanban), Digitalisierung, Innovation, Business Modell, Ar-
beitsort- und Arbeifszeitautonomie, mobile Technologien, Raumgestaltung (zonenbasierte
Raumkonzepte, Coworking Spaces, glaserne Fabrik) bis hin zu einer Vielzahl von Tools und Me-
thoden (fur einen Uberblick siehe beispielsweise ifaa (2023) oder Schnell und Schnell (2018)).

Ein weiterer wesentlicher Aspekt bei der Umsetzung von New Work bzw. diskursprégend ist die
Perspektive, die eingenommen wird. Diese kann aus Sicht der Arbeitgeber:innen, Arbeitneh-
mer:innen oder des Betriebsrats erfolgen. Schroeder et al. (2024) kategorisieren in ihrer Analyse
zum Stand von New Work in deutschen KMUs die jeweiligen Spannungsfelder in den Dimensio-
nen People, Places und Tools. In der Dimension Places beispielsweise, die sich in die Kategorien
Desksharing, Mobile Arbeit/Home Office/Hybride Arbeitswelt und Co-Working unterteilt, ist bei
Desksharing aus Arbeitgeber:iinnenperspektive die effiziente Nutzung der BUroflchen relevant,
fUr Arbeitnehmer:innen die dynamische Arbeitsumgebung und mogliche Kreativitat sowie fir
den Betriebsrat, wie die Arbeitsplatzsuche funktioniert. In Bezug auf die Unternehmenskultur,
enthalten in der Dimension People mit den weiteren Kategorien agile(s) Arbeit(en), Start-Up
Kultur und flexible Arbeitszeit/Arbeitszeitmodelle, wiederum ist fir Arbeitgeber:innen die Arbeit-
geberinnenattraktivitat, fOr die Arbeitnehmer:iinnen Selbstverwirklichung/Empowerment,

12) Beispiel dafUr ist die New Work Charta von Vath (2019), auf die im Folgekapitel noch genauer eingegangen wird.
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Kompetenzen, Hierarchien Autonomie, Sinnstiftung und fUr den Betriebsrat Beteiligung und Ent-
grenzung, Mitbestimmung sowie digital divide ein Thema.

3.3 Nevue Begriffe im New-Work-Diskurs

Es gibt eine Vielzahl von Begriffen, die im Zusammenhang mit New Work immer wieder fallen,
darunter agiles Arbeiten, New Leadership und hybrides Arbeiten. Diese drei werden in der
Folge kurz erklart, da sie in den Folgekapiteln haufig vorkommen.

3.3.1 Agiles Arbeiten

Agiles Arbeiten stellt die Flexibilitat, Selbstorganisation und iterative Entwicklung in den Mittel-
punkt von Unternehmen, um schnell auf Verdnderungen und Kund:innenbedUrfnisse reagieren
Zu kénnen. Anstatt starrer Hierarchien und langwieriger Prozesse werden selbstorganisierte
Teams eingeseftzt, die in kurzen Zyklen (lterationen) arbeiten und regeimaBiges Feedback nut-
zen, um Ergebnisse zu erzielen. Komplexe Aufgaben werden in kleine Schritte unterteilt, die
wiederholt durchlaufen werden, mit Phasen des Planens, Umsetzens und Uberprifens. Kernprin-
zipien sind dabei Transparenz, Vertrauen, eine offene Fehlerkultur und die Orientierung am Nut-
zen fur Kund:innen. Urspringlich aus der Soffwareentwicklung stammend, haben sich agile Me-
thoden wie Scrum!3) oder Kanban'4) in vielen Branchen etabliert, um komplexen, sich schnell
dndernden Anforderungen gerecht zu werden. Scrum ist ein Framework fUr iterative Produkt-
entwicklung mit Sprints, definierten Rollen (Scrum Master, Product Owner, Entwicklungsteam)
und festen Meetings, wdhrend Kanban eine kontinuierliche Methode ist, die auf der Visualisie-
rung des Arbeitsflusses durch ein Kanban Board, der Begrenzung laufender Arbeit und dem Ziel
der Prozessoptimierung basiert. Der Hauptunterschied liegt im regelmdaBigen, zeitlich fixierten
Arbeiten in Scrum Sprints im Gegensatz zum flexiblen, kontinuierlichen Fluss von Aufgaben bei
Kanban. Kanban soll einen reibungslosen und effizienten Arbeitsfluss gewdhrleisten und Stérun-
gen minimieren sowie die Anzahl der Aufgaben, die gleichzeitig bearbeitet werden, reduzie-
ren, um Uberlastung zu vermeiden.

3.3.2 New Leadership

Haufig wird von einer neuen FUhrungskultur im Zusammenhang mit New Work gesprochen, die
auf Vertrauen, Selbstverantwortung und partizipativer Entscheidungsfindung basiert. Der An-
safz kombiniert verschiedene moderne FUhrungskonzepte wie Agile Leadership, Servant Leo-
dership und Transformational Leadership, um Flexibilitat, Kreativitdt und eine positive Unterneh-
menskultur zu schaffenls). FOhrungskrafte werden zu "Enablern” oder "Coaches"¢) anstatt zu
klassischen hierarchischen Vorgesetzten. Das erfordert wiederum "starke" Mitarbeiter:iinnen, die

13) https://scrumguides.org/docs/scrumguide/v2020/2020-Scrum-Guide-US.pdf

14) https://www.orghand-
buch.de/Webs/OHB/DE/OrganisationshandbuchNEU/4 MethodenUndTechniken/Methoden A bis 7/Kanban/Kanba
n_node.html

15) https://ifm-business.de/aktuelles/business-news/new-leadership-definition-prinzipien-faehigkeiten.html

16 FOhrungskrafte fragen dabei Mitarbeitende, woran sie gerade arbeiten, was sie hindert bei der Arbeit weiterzukom-
men und was sie als Fihrungskraft tun kdnnten, um zu unterstitzen.
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Fach- und Selbstkompetenz sowie soziale Kompetenz vereinen, verantwortungsvoll und selb-
standig arbeiten und digital versiert sind. Zum Teil geht es bei New Leadership auch nicht nur
darum, den finanziellen Erfolg eines Unternehmens zu férdern, sondern auch den "Purpose”,
also den gesellschaftlichen Sinn einer Organisation im Blick zu behalten'?).

3.3.3 Hybrides Arbeiten

Hybrides Arbeiten ist ein Arbeitsmodell, das Présenzarbeit im BUro mit mobiler Arbeit kombiniert,
indem Mitarbeiter:innen inre Aufgaben teilweise vor Ort und teilweise ortsunabhdngig wie etwa
von zu Hause aus oder auch von anderswo erledigen’s). Arbeitnehmer:innen, mit Erfahrung mit
Home Office oder hybrider Arbeitsweise wollen dies zumeist nicht mehr missen und bevorzugen
Arbeitgeber:innen, die dies anbieten. Umgekehrt bieten Unternehmen explizit hybride Arbeits-
formen an, um damit Mitarbeiter.iinnen anzuwerben (Hofmann & Rief, 2025).

3.4 New Work Charta & Empowerment-Ansatz

Zwei im deutschsprachigen Raum haufig rezipierte Ansdtze von New Work sind die New Work
Charta von Markus Vath und der Empowerment-Ansatz von Carsten C. Schermuly. Beide lassen
sich grob dem mitarbeiter:innenorientierten Humanisierungsdiskurs zuordnen, weisen jedoch in
ihren Gestaltungselementen Uberschneidungen sowohl mit dem Sinn- und Managementdis-
kurs auf. Aufbauend auf der Theorie Frithjof Bergmanns entwickelte der Arbeitspsychologe Mar-
kus Vath die New Work Charta, eine Art Manifest, das inzwischen von Uber 700 Unternehmer:in-
nen und FUhrungskraften unterzeichnet wurde?). Sie basiert auf fUnf Prinzipien (Vath, 2019):

1. Freiheit: Schaffung von Experimentierrdumen fur neues Arbeiten, Schaffung einer Kultur
der Angstfreiheit, Starken der gemeinsamen Vernetzung.

2. Selbstverantwortung: Etablieren von Modellen der Selbstorganisation, Erweitern von
Budget-Autoritat, Etablieren finanzieller Beteiligungsmodelle.

3. Sinn: Verfolgen einer selbst-bewussten Unternehmensidentitat, Definieren einer klaren
Wertschdpfung, Sinnhaftes Gestalten des Alltags.

4. Entwicklung: Etablieren kollektiver Lernstrukturen, Starken einer kontinuierlichen Selbst-
steuerung, Etablieren abgestufter, kollektiver Entscheidungsstrukturen.

17) https://www.hrtoday.ch/de/article/die-groessten-new-leadership-mythen

18) Manchmal wird Hybride Work auch als eine Zusammenarbeit von Kl-Agenten und Menschen verstanden, was hier
jedoch nicht gemeint ist.

19) https://humanfy.de/new-work-charta/, abgerufen am 25.08.2025.
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5. Soziale Verantwortung: BerUcksichtigen von nachhaltigem und &kologischem Wirt-
schaften, Verwurzeln des Unternehmens durch regionales Engagement, Bewusstes Fol-
gen des Grundsatzes des ehrlichen Kaufmanns20).

Diese Prinzipien sollen sich im unternehmerischen Alltag widerspiegeln, kdnnen aber auch auf
individueller oder gesellschaftlicher Ebene angewendet werden. Vath verbindet dabei Theo-
rien aus den Arbeitswissenschaften sowie der Motivationspsychologie mit dem New Work Kon-
zept von Bergmann (1990, 2020).

Der zweite Ansatz, der im deutschen Diskurs groBe Aufmerksamkeit erféhrt, ist der Empower-
ment-Ansatz von Carsten C. Schermuly (2020). Schermuly versteht New Work als Bundel von
MaBnahmen, die das psychologische Empowerment von Mitarbeiteriinnen stdrken sollen. Er
knUpft damit explizit an die Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan (1985) bzw. Ryan und
Deci (2000) sowie an die Empowerment-Forschung von Spreitzer (1995) an. Zentral sind dabei
vier psychologische Dimensionen:

e Bedeutung (Meaning): Das Empfinden, dass die eigene Arbeit sinnvoll ist.

o Kompetenz (Competence): Das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten, die Arbeitsauf-
gaben erfolgreich zu bewdaltigen.

e Selbstbestimmung (Self-determination): Das Erleben von Autonomie und Handlungs-
spielraum.

e Einfluss (Impact): Die Wahrnehmung, durch das eigene Handeln etwas im organisatio-
nalen Kontext bewirken zu kénnen.

Schermuly (2020) betont, dass Unternehmen durch gezielte Interventionen wie etwa partizipa-
tive FOhrung, transparente Kommunikation, kontinuierliches Feedback und Méglichkeiten zur
Mitgestaltung die Wahrnehmung dieser vier Dimensionen férdern kénnen. In beide Ansatzen,
sowohl von Vath als auch von Schermuly wird versucht, New Work theoretisch zu fundieren,
praktfisch anschlussfdhig zu machen und mittels Fragebogeninstrumenten "messbar’ zu ma-
chen, um in weiterer Folge Zusammenhdnge etwa mit Arbeitszufriedenheit zu untersuchen.

Die Kritik an den Ans&tzen von Bergmann, Vath und Schermuly bezieht sich zumeist auf die
Dimensionen Freiheit, Autonomie und Selbstbestimmung bzw. Verantwortung, da diese gewis-
sermaBen als Entfaltungsziel in der Erwerbsarbeit postuliert wird, ohne auf jene Mitarbeiter:iinnen
zu achten, die das nicht méchten oder kbnnen. Organisationsberater, Psychotherapeut und
Konfliktforscher Eidenschink merkt an, dass sich seiner Coaching- und Beratungserfahrung nach
viele Personen aus allen Hierarchiestufen mit "Verantwortung, Selbstbestimmung, Sich-

2) Der "Ehrbare Kaufmann'ist eine seit dem Mittelalter Uberlieferte Leitfigur: Kaufleute sollen nicht allein an kurzfristigem
Gewinn orientiert sein, sondern ihr Handeln an Fairness, Integritat, Verantwortung gegentber der Gemeinschaft und
Nachhaltigkeit ausrichten. In moderner Form wird er als "unternehmerisches Leitbild" verwendet: Verantwortung fir
Beschaftigte, Kund:innen, Geschdaftspartner:innen, Gesellschaft und Umwelt.
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Hervortun, Sich-Zeigen, Sich-Vertreten" schwer tun. All dies sind Kompetenzen, die bei New
Work gefragt sind und damit von viel mehr Menschen gefordert werden. In den New Work
Manifesten oder Chartas wirden diese Kompetenzen oft als Voraussetzung gesehen und gar
nicht weiter thematisiert. AuBerdem sei das zugrundeliegende Menschenbild von nach Auto-
nomie strebenden Mitarbeiter:iinnen ausschlieBlich positiv gerahmt (Eidenschink, 2022). Flache
Hierarchien und selbstgesteuerte Teams werfen neue Fragen des Verhandelns von Organisa-
fion und Mitarbeiter.innen auf wie etwa "Kollektive Selbststeuerung ist m. E. darauf angewiesen,
dass eine Mehrheit der Beteiligten die Fahigkeit zur Selbstdistanzierung, zur Reflexion impliziter
Gruppenregeln, zur Abgrenzung gegenuber Erwartungen anderer, und zur Gelassenheit auch
bei Anfeindungen und Abwertungen mitbringt"?!). Diese Kompetenzen und auch die Konflikte
und generellen "Nebenwirkungen" von New Work sind aus seiner Sicht kaum in Fall- und Praxis-
beispielen beschrieben (Eidenschink, 2022).

Trotz der Vielfalt an Konzepten, die von einer Humanisierung der Arbeitswelt bis hin zu Manage-
mentmethoden reichen, herrscht weitgehend Ubereinkunft, dass New Work mehr als nur Home
Office oder digitale Arbeitsmethoden ist. Well-being, work-life-balance und purpose-driven-
work gehdren genauso zu einem ("ganzheitlichen") New Work Verstdndnis wie agile Arbeitsme-
thoden mit dafir notwendiger Feedback- und Unternehmenskultur (Helmold, 2023). Ziel-
Ubereinkunft besteht weitgehend darin, die Arbeitswelt so zu gestalten, dass sie den BedUrfnis-
sen der Menschen und den Anforderungen der modernen Gesellschaft gerecht wird. Die Be-
durfnisse lassen sich nach den erwdhnten Konzepten so auf den Punkt bringen, dass Menschen
eine sinnvolle Arbeit wollen und sie wollen sich wirksam fUhlen.

3.5 Schlussfolgerungen fir die Analyse und Umsetzung von New Work im AMS Tirol

New Work ist ein Sammelbegriff aus verschiedenen Konzepten, Methoden und organisationa-
len Gestaltungselementen, die sich einerseits von Frithjof Bergmann ableiten lassen und sich
zum anderen aus den technologischen Entwicklungen ergeben. Aus der Sichtung der Literatur
und des aktuellen Diskurses lassen sich fur die weitere Analyse wie auch fUr die potenzielle Um-
setzung von New Work im AMS Tirol eine Reihe von SchlUssen ziehen.

3.5.1 Gestaltung des Diskurses

Da das AMS Tirol "New Work" bislang nicht explizit fur sich definiert hat, besteht die Moéglichkeit,
den Diskurs aktiv zu gestalten und durch die bewusste Auswahl von spezifischen Konzepten
gezielt zu steuern. Aufgrund der bereits hohen Mitarbeiter:innenorientierung im AMS Tirol (Kapi-
tel 6.2) erscheint insbesondere der mitarbeiter:iinnenorientierte Humanisierungsdiskurs an-
schlussfahig. Dabei kbnnten Management- und Digitalisierungstools nicht als Selbstzweck, son-
dern als Mittel zur Stérkung der Mitarbeiteriinnenkompetenzen eingesetzt werden —immer auch
mit Blick auf den Kund:innennutzen. Der Ansatz von Vath (New Work Charta) ist insofern viel-
versprechend, als er neben Aspekten von Freiheit, Selbstverantwortung und Entwicklung auch
die Dimension der dreifachen Wertschopfung betont: Arbeit soll einen Mehrwert fUr die Mitar-
beiteriinnen, fur die Organisation und fUr die Gesellschaft erbringen. Dieser Dreiklang scheint

21) https://metatheorie-der-veraenderung.info/2020/02/22/new-work/
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fur eine &ffentlich-rechtliche Organisation mit definiertem gesellschaftlichen Auftrag besonders
relevant.

3.5.2 Test von New-Work-Ansatz und Managementmethoden

Bei New Work handelt es sich in erster Linie um konzeptionelle Orientierungsrahmen und nicht
um empirisch abgesicherte (Wirk-)Modelle. Einzelne Ans&tze verweisen zwar auf arbeits- und
motivationspsychologische Theorien (z. B. Selbstbestimmungstheorie, Empowerment), insge-
samt gilt jedoch, dass viele Methoden im Bereich "New Work" dem Charakter von Manage-
mentmoden enfsprechen. Abrahamson (1996) definiert diese als "zeitlich begrenzte kollektive
Uberzeugungen, dass bestimmte Managementtechniken den Fortschritt der Managementwis-
senschaften darstellen". Kieser (1997) weist jedoch darauf hin, dass diese oft kurzfristige Popu-
laritétsschibe erfahren, die weniger durch nachgewiesene Wirksamkeit als durch soziale Pro-
zesse, mediale Verbreitung und Nachahmung bestimmt sind. Daher empfiehlt es sich, neue
Managementmethoden zundchst in Pilotprojekten kleinrbumig zu erproben und zu bewerten,
bevor eine fldichendeckende EinfGhrung erfolgt.

3.5.3 Passung zur Organisation und Mitarbeiter:innen

Statt universeller Ansétze oder "one-size-fits-all-Lésungen (BMKOS, 2023) sollte die jeweilige Pas-
sung zum organisationalen Kontext, zu den rechtlich-regulativen Rahmenbedingungen und zu
den spezifischen Bedurfnissen und Kompetenzen von Mitarbeiter:iinnen und Kund:innen gepruft
werden. In Bezug auf agiles und/oder selbstverantwortliches Arbeiten gilt es nicht nur die Kom-
petenzen der Mitarbeiteriinnen, die eventuell erlernt werden kénnen, zu bericksichtigen, son-
dern auch die Angste, die mit einer transparenten Arbeitsweise und Abstimmung im Team ein-
hergehen. Insofern ist es durchaus legitim, aus dem "Bauchladen" von New Work einzelne Ele-
mente auszuwdhlen und auszuprobieren. Zum Beispiel kann agiles Arbeiten in der Projektent-
wicklung oder partizipative Entscheidungen in bestimmten Teams, die sich das zutrauen und
wollen, eventuell auch mit UnterstGtzung (Change Management) eingefUhrt werden. GroBe
kulturelle Verdnderungen hingegen brauchen Zeit und vor allem eine hohe Verdnderungsbe-
reitschaft der Organisation (Bohme, 2022).

3.5.4 Wahl des Analyserahmens

FUr die gegenwdartige Studie wurde ein moglichst offener Zugang zu den verschiedenen New-
Work-Ansatzen gewdhlt. Um den aktuellen Stand im AMS Tirol bestimmen zu kénnen, wurden
die Dimensionen der New Work Charta nach Vath als analytisches Raster herangezogen. Er-
gdnzend wurden konkrete Umsetzungselemente einbezogen, darunter Arbeitsort- und Arbeits-
zeitflexibilisierung, Leadership sowie die Einstellungen zu und der Einsatz von Digitalisierung. Da-
mit wird gewdhrleistet, dass sowohl normative Leitprinzipien als auch praktische Gestaltungsin-
stfrumente systematisch erfasst werden.
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3.5.5 Erhohung der Arbeitgeber:innenatiraktivitat durch New Work fir bestimmte Gruppen
von Arbeitnehmer:innen

Haufig wird von Unternehmensberatungen das Argument angefuhrt, dass mit New Work die
Arbeitgeber:iinnenattraktivitét erhdht wird (Tasler, 2025). Einige Umfrageergebnisse wie etwa
die Trendstudie zu Arbeitgeberattraktivitéit22)23), stitzen diese Aussage.

Aufgrund der unterschiedlichen Ausgestaltungsméglichkeit scheint eine Auseinandersetzung
damit, welche (potenziellen) Arbeitnehmer:innen das AMS Tirol ansprechen will, im Vorfeld zu
moglichen New Work Initiativen nicht unwesentlich. Wahrend das Angebot von hybriden Ar-
beitsformen fUr viele Arbeitskrafte attraktiv ist, sprechen partizipative und agile Arbeitsformen
eher einen bestimmten Typus von Arbeitskraft an, der dann aber auch nicht durch starre Ab-
laufstrukturen enttduscht werden sollte. Die Frage, die sich also stellt, ist, fir wen kann und wiill
das AMS attraktiv als Arbeitgeberorganisation sein?

4. Praxisbeispiele fur New Work

Im Folgenden werden verschiedene Beispiele aus dem Bereich New Work im weitesten Sinn
angefihrt, die Bezug zum &ffentlichen Sektor bzw. zum AMS haben, beginnend mit einer Kurz-
darstellung der Rolle von New Work im &ffentlichen Sektor. FUr die Fallbeispiele wurde einerseits
eine Desk Research durchgefihrt, andererseits mit organisations- bzw. personalverantwortli-
chen Personen Interviews gefuhrt.

4.1 New Work im offentlichen Sektor

New Work in 6ffentlich-rechtlichen Organisationen bzw. im &ffentlichen Sektor bezieht sich auf
die Anwendung moderner Arbeitskonzepte und -methoden, die urspringlich aus der Privat-
wirtschaft stammen. Die Kernaspekte sind dabei dhnlich, etwa:

e Flexible Arbeitszeitmodelle, Home Office und hybrides Arbeiten hdufig in Erwartung der
Verbesserung der Work-Life-Balance, zur Reduktfion von Pendelwegen und CO,-
Einsparungen; damit verbunden Anpassungsbedarf bei rechtlichen Regelungen und
Infrastruktur (Cassini Consulting, 2021; factro, 2025; OECD, 2021; Seiter, 2021).

e Agile Arbeitsweisen fur effizientere Prozesse, hdhere Anpassungsfdhigkeit und schnel-
lere Iterationen bei Services (Governance, 2022; OECD, 2023). Die Bundesagentur fur
Arbeit (BA) sammelte im Rahmen von "Agile BA" erste Erfahrungen mit agilen Methoden
in Innovationsprojekten und IT-Entwicklung (Bundesagentur fUr Arbeit, 2021).

e Digitale Werkzeuge und Automatisierung zur Optimierung von Prozessen, Beschleuni-
gung von Verwaltungsabldufen und besserem BUrgerservice durch Kollaborationstools,

2) https://www.topjob.de/wissenswertes/detail/tfrendstudie-arbeitgeberattraktivitaet/

) Die starksten positiven Treiber von Arbeitgeber:innenattraktivitét sind laut dieser Studie aus 2021 eine Kultur, die
neue Arbeitsformen fragt (New Work Culture), Vertrauen und internes Unternehmertum. Die drei stérksten Zerstorer sind
ein von Resignation gepragtes Klima (resignative Tragheit), Altersdiskriminierung und das Gefuhl, kaum Entscheidungen
treffen zu kénnen. Bei der Generation X stehen Vertrauen und Freiraum fUr FOhrung ganz oben auf der BedUrfnisliste,
die Generation Y legt Wert auf internes Unternehmertum und die Generation Z bluht auf in einem Umfeld produktiver
Energie.
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E-Akte und KI-Anwendungen (Cassini Consulting, 2021; European Commission, 2022;
OECD, 2023).

e Behoérden- und ebenenibergreifende Zusammenarbeit mittels digitaler Plattformen,
die die Kooperationen Uber Organisationsgrenzen hinweg erleichtern, wofUr verbindli-
che Governance-Strukturen notwendig sind (Herfie School et al., 2021; Kuhimann &
Bogumil, 2021).

e FUhrungs- und Kulturwandel zur Entwicklung einer vertrauensbasierten, unterstitzenden
FOhrung, Férderung psychologischer Sicherheit und partizipativer Entscheidungspro-
zesse (Cassini Consulting, 2021; OECD, 2023). PwC (2022) beispielsweise betont, dass
Kulturwandel im &ffentlichen Sektor nur gelingt, wenn FUhrungskrafte aktiv als Enabler
geschult werden.

Kontinuierliche Qualifizierung: zum Ausbau digitaler, methodischer und kollaborativer Kompe-
tenzen, weil hybride Arbeit auch soziale Einbindung und Gesundheitskompetenz erfordert (JaB,
2024; Seinsche et al., 2023, 2024). Die Ziele von New Work in der &ffentlichen Verwaltung sind
oft:

e Effizienzsteigerung durch die Optimierung von Prozessen und Reduzierung von BUrokra-
fie durch Digitalisierung und agile Methoden,

e Erhohung der Arbeitgeber:iinnenattrativitdt und Verwaltungsinnovation,

e Fdrderung einer innovationsfreundlichen Umgebung, in der neue Ideen und Anséize
leichter umgesetzt werden kénnen.

Insgesamt soll "New Work" im 6ffentlichen Sektor dazu beitragen, die Arbeitsweise moderner,
flexibler und buUrger:innenorientierter zu gestalten. Diesbeziglich spielt auch die Digitalisierung
im Kontakt mit den BUrger:innen eine wichtige Rolle.

Auch die Osterreichischen Bundesministerien haben New Work aufgegriffen und freiben das
Thema unter der im Bundeskanzleramt angesiedelte Abteilung lll/9 — Strategisches Perfor-
mancemanagement und Verwaltungsinnovation unter dem Titel "Future of Work" in Form eines
Reallabors voran?4). In diesem Reallabor werden gemeinsam mit wissenschaftlichen Partner:in-
nen sowie Expertiinnen aus der Verwaltung und Zivilgesellschaft neue Formen der Zusammen-
arbeit erprobt und Wissen darlber gesammelt2s) (Details dazu folgen in Kapitel 4.24.1).

Im aktuellen Regierungsprogramm?é) finden sich mehrere AnknUpfungspunkte an die "Moder-
nisierung" von Arbeit in Unternehmen und der 6ffentlichen Verwaltung. So werden z. B. in Bezug
auf die Arbeitszeit "Sandboxes / Lern- und Experimentierrdume unter Mitbestimmung des Be-
triebsrates" und "wissenschaftlich begleitete Pilotprojekte zu neuen Arbeitszeitformen wie etwa
4-Tage-Woche und Vertrauensarbeitszeit" (S. 104) genannt. In Bezug auf den Offentlichen

24) https://www.donau-uni.ac.at/de/universitaet/fakultaeten/wirtschaft-globalisierung/departments/egovernance-
wirtschaft-verwaltung/zentren/e-governance/news-veranstaltungen/news/2021/future-of-work-ein-reallabor.html,
abgerufen am 20.08.2024.

25) https://oeffentlicherdienst.gv.at/verwaltungsinnovation/innovation-und-strategische-weiterentwicklung/future-of-
work/

2) https://www.bundeskanzleramt.gv.at/bundeskanzleramt/die-bundesregierung/regierungsdokumente.html
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Dienst wird von "moderne Arbeitszeitmodelle ermdglichen und Modernisierung der Infrastruktur”
und "Modernisierung der Arbeitsumgebung in Bezug auf Arbeitszeit und neue Technologien"
(S. 220) gesprochen.

Die Umsetzung von New-Work-Ansa@tzen im 6ffentlichen Sektor ist mit einer Reihe von Heraus-
forderungen verbunden. Beispielsweise erschweren bUrokratische und féderale Strukturen héu-
fig eine einheitliche Umsetzung, da unterschiedliche Regelwerke und komplexe Zustandigkei-
ten zu Reibungsverlusten fGhren (Kuhimann & Bogumil, 2021; OECD, 2021). Sofern die 6ffentli-
che Leistungserbringung zusétzlich an bestimmte Offnungszeiten gebunden ist, resultieren da-
raus Grenzen der Arbeitszeitflexibilisierung. Eine offene BUrogestaltung eignet sich nicht fir ver-
frauliche Gesprdche mit Burgeriinnen. Damit RechtmdBigkeit, Regelorientierung und Bere-
chenbarkeit bei der &ffentlichen Leistungserbringung nicht gefdhrdet werden, sind auch Gren-
zen bei der Flexibilisierung der Aufgabenerledigung gesetzt. Mitarbeiteriinnen kénnten zwar
Uber die Form der Zusammenarbeit und der eigenen Entwicklung, aber nicht unbedingt Uber
die Art der Aufgabenerledigung entscheiden (Bohme, 2022). Auch in Bezug auf die Organisa-
tionskultur sind Hindernisse zu erwarten. Der Kultur im 6ffentlichen Sektor, historisch geprégt aus
der langen Tradition Weberianischen BUrokratie, die hierarchisch, zentralisiert, regelorientiert,
standardisiert, formalisiert, spezialisiert und funkfional organisiert ist, stehen typische Merkmale
von New Work oft diametral gegenuber. Denn "Zur Verwirklichung von New Work mussen Or-
ganisationen kulturelle Eigenschaften wie eigenverantwortliches Arbeiten, Teamstrukturen, de-
zentrale FUhrungsstrukturen, positive Fehlerkultur oder iteratives Erarbeiten von Themen aufwei-
sen" (B&hme, 2022). Hinzu kommt die Frage nach Kosten und Ressourcen. Investitionen in IT-
Infrastruktur, Softwarelésungen sowie die rdumliche Umgestaltung erfordern erhebliche finan-
zielle Mittel.

Vor diesem Hintergrund erscheint es ratsam, neue Konzepte zundchst in Pilotprojekten zu er-
proben und anschlieBend skaliert einzufUhren (Cassini Consulting, 2021; PwC, 2022). DarUber
hinaus setzen rechtliche und sicherheitsbezogene Aspekte, Datenschutz und IT-Sicherheit der
Flexibilisierung oft Grenzen. DemgegenuUber kdnnen verbindliche und transparente Policies
Handlungsoptionen erweitern (OECD, 2023). Die EinfUhrung hybrider Arbeitsmodelle wiederum
bringt das Risiko der Entgrenzung von Arbeit mit sich (JaB, 2024; Seiter, 2021). Neue Belastungen
entstehen durch die erhdhte Koordinationsanforderung, aber auch durch die Gefahr einer
schwdcheren sozialen Einbindung. Hier gewinnen psychosoziale Ressourcen und prdventive
MaBnahmen an Bedeutung (Seinsche et al., 2023, 2024). Mit der "Mode" New Work geht einer-
seits ein mogliches Zeitfenster fUr bestimmte Verdnderungen auf, die eventuell schon ldnger
Thema waren und mit der aktuellen Trendwelle nun leichter umsetzbar sind. Andererseits wird
aber auch davor gewarnt, nur der "Mode" wegen allzu schnell auf bestimmte neue Arbeitswei-
sen abzustellen, die moglicherweise fur die Leistungserbringung ungunstig sind oder Menschen
schlichtweg Uberfordern (Eidenschink, 2019).

Nachfolgend werden Beispiele von New Work im &ffentlichen Sektor dargelegt. Diese reichen
von "Modernisierungsinseln” fUr die Umsetzung von New Work, wie etwa die bauliche Umge-
staltung eines Rathauses, das den unterschiedlichen (hybriden) Arbeitsweisen der Mitarbei-
teriinnen gerecht werden soll, bis hin zur Anwendung von Scrum bei der Entwicklung von neuen
Services fUr BUrgerinnen. Es werden unter anderem der New-Work-Ansatz in den
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Bundesbehdérden in Osterreich und in Arbeitsmarktverwaltungen beleuchtet. AuBerdem wurde
eine Befragung des AMS Burgenland, Karnten, Wien und Vorarlberg zu ihren Erfahrungen mit
der Umsetzung von New Work durchgefuhrt.

4.2 Ganzheitlicher Ansatz und Reallabor in Bundesbehérden in Osterreich

Das Bundeskanzleramt (Abteilung lll/9 — Strategisches Performancemanagement und Verwal-
tungsinnovation) unterstUtzt die Bundesbehdérden und auch nachgeordnete Dienststellen bei
der Umsetzung von New Work im Rahmen der Projekireihe "Future of Work". Die Innovationsab-
teilung nimmt die netzwerkorientierte Wissensverteilung und die damit einhergehende gesell-
schaftliche Komplexitdt zum Anlass, um neue Arbeits- und Kollaborationsmethoden zu testen
und einzufUhren. Durch die Férderung der "Eigenverantwortlichkeit" der Belegschaft soll das
"Wissen der Vielen" bestmoglich genutzt werden. Mitarbeiteriinnen sollen so ihre Potentiale
gréBtmoglich entfalten und durch eine erhdhte Arbeitsmotivation ihre Produktivitét steigern
kénnen. Zugleich gilt es auch Rahmenbedingungen fUr die Arbeitsorganisation so zu gestalten,
dass die Mitarbeiter:innen ihre Leistungen abrufen und effektiv in die Arbeit der Gesamtorga-
nisation einbringen kénnen. Vertrauen, Transparenz, Kommunikation, soziale Gefige der Orga-
nisation, das rechiliche Regelwerk, der Grad der Mitarbeiter.iinnen-Bindung, die technische
Ausstattung, die gelebten FOhrungsstile als auch die nachhaltige Gesundheit der Mitarbeiter:in-
nen sind dabeirelevant?’).

Im Jahr 2022 wurde mit der Einrichtung eines Reallabors begonnen. Gemeinsam mit Wissen-
schafterinnen, Verwaltungsexpertiinnen und Zivilgesellschaft wurden neue Formen der Zusam-
menarbeit erprobt und Wissen dariber gesammelt. Nach der Pilotierung steht der Reflexions-
raum nun auch anderen Organisationseinheiten der Bundesverwaltung zur VerfGgung. Interes-
sierte Abteilungen kénnen sich an das Bundeskanzleramt wenden und werden von diesem mit
Zielklarung und Workshops begleitet. Mit einer Mitarbeiter.innenbefragung kann der Reifegrad
der Organisationseinheit in Bezug auf New Work eingeschdatzt werden. Ergénzend werden Ge-
sprache (Interviews) gefthrt und bestehende Dokumente und Daten (Fehlzeitenreport u. 4.)
analysiert. Gemeinschaftlich wird mit der jeweiligen Organisationseinheit in einem hierarchie-
freien Raum an der Weiterentwicklung von New Work gearbeitet. Erarbeitete Losungen wer-
den umgesetzt und spdater wiederum reflektiert. Beispiele bisheriger solcher Losungen sind etwa
neue Arbeitszeitmodelle und "Shared Leadership”, die aktuell in den Ministerien getestet wer-
den. In einem Reallabor wurde etwa die Auswirkungen der Aufhebung der Kernarbeitszeit so-
wie des festen Arbeitsorts auf die Arbeitsorganisation und -kultur in der Verwaltungseinheit un-
tersucht. Durch iterative Workshopformate, den Einsatz qualitativer und quantitativer Erhe-
bungsinstrumente sowie regelmdaBige Projektbesprechungen entstand im Projekt eine Form der
"lernenden Governance". Daraus entwickelte sich ein dynamisches Governance-Dokument,
das die grundlegenden Regeln der Zusammenarbeit festlegt und in regelmaBigen Absténden
von Mitarbeiter:innen und FUhrungskraften neu ausgehandelt werden kann ('living paper").
Da jede Verwaltungseinheit unterschiedliche Aufgaben, Ziele, organisatorische Strukturen, Bor-
geriinnenkontakt, Stakeholder, rechtliche und regulatorische Rahmenbedingungen und

27) https://oeffentlicherdienst.gv.at/verwaltungsinnovation/innovation-und-strategische-weiterentwicklung/future-of-
work/
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Mitarbeiter:iinnenbedurfnisse hat, ergeben sich dementsprechend unterschiedliche Schwer-
punkte bzw. unterschiedliche New-Work-Ansétze (Interview mit Benedikt Montag, 2025)28).

4.3 Einsatz von Kl in Public Employment Services (PES)

Aktuell erdffnen sich in den Arbeitsmarktverwaltungen mit neuen Kl-Anwendungen neue
Chancen. International setzen die PES stark auf Kl in unterschiedlichster Auspragung, um Auto-
matisierungspotenzial zu heben oder auch, um ein Ubergreifendes Wissensmanagement zu
etablieren (Egger, 2025). Das AMS Osterreich etwa evaluiert verschiedene Kl-gestUtzte Zu-
gdnge und Optionen.

Erste Pilotprojekte der Bundesagentur fUr Arbeit (BA) in Deutschland zeigen, dass sich durch die
neuen Anwendungen enorme Zeiteinsparungen bei der Bearbeitung von Bescheiden erzielen
lassen, was der BA aufgrund bevorstehender Pensionierungswelle entgegenkommt. AuBerdem
sollen Mitarbeitende kUnftig durch automatisierbare Arbeitsschritte entlastet werden, um etwa
mehr Zeit fUr vertiefende Beratungsgesprdche zu haben??). Die kUnstliche Intelligenz von Aleph
Alpha soll mehrere Aufgabenbereiche der BA abdecken. Sie soll Teile von Bescheiden formu-
lieren (nicht jedoch darUber entscheiden), Wissen der Mitarbeiteriinnen dokumentieren und
digitalisieren sowie Kund:innen "beraten30). Die Kund:innenkommunikation erfolgt mit einem KI-
Chatbot, bei dem sich Kund:innen Uber die Leistungen der Bundesagentur informieren lassen
kdnnen3!). Aktuell hilft die Kl "Stea-BERT" (in Anlehnung an das Schweizer "Job-BERT") den Mitar-
beiteriinnen der BA dabei, Informationen aus Stellenanzeigen zu exirahieren, was eine deutli-
che Zeitersparnis beim Erstellen und Publizieren von Stellenausschreibungen mit sich bringt, die
beim Matching zwischen Arbeitsuchenden und offenen Stellen bendtigt werden. DarUber hin-
aus werden mit Machine Learning Methoden Dokumente automatisiert erkannt und nach Voll-
standigkeit gepruft und sortiert, was ein schnelleres Reagieren auf Kund:innenanliegen méglich
macht32),

4.4 Agile Transition in der Bundesagentur fur Arbeit

Die Bundesagentur fUr Arbeit (BA) fUhrte in den vergangenen Jahren zentrale Elemente von
New Work mit der Initiative "Agile Transition" ein. Ziel war es, langwierige, stark formalisierten
Projektabldaufe abzuldsen, die frotz jahrelanger Arbeit und hohem Ressourceneinsatz letztlich
nicht immer die Erwartungen der Nutzerinnen erflliten. Daher stellte die BA ihre

8) https://oeffentlicherdienst.gv.at/verwaltungsinnovation/innovation-und-strategische-weiterentwicklung/future-of-
work/
) https://www.heise.de/news/Bundesagentur-fuer-Arbeit-will-19-Millionen-Euro-fuer-Kl-ausgelben-9983642.html

30) hitps://www.handelsblatt.com/politik/deutschland/digitalisierung-arbeitsagentur-will-bis-zu-12-milionen-euro-fuer-
ki-zahlen/100079417.html

31) Dieses Angebot setzt das AMS Osterreich bereits seit Anfang 2024 um (Egger, 2025).

32) Die Mitarbeiter:iinnen von derartigen kognitiven Routinetdtigkeiten zu "befreien"”, kdnnte unter den Ansatz des "ra-
dikalen Arbeitens" fallen, ein weitere Begriff, der im Rahmen von New Work FuB zu fassen scheint. Dabei geht es um
die "EntrUmpelung" der Arbeit, also um die Konzentration der menschlichen Tatigkeit auf das Wesentliche, wobei Tech-
nik und Kl zu Hilfe genommen werden kénnen.
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Standardvorgehensweise bei Digitalisierungsprojekten auf agile Methoden wie Scrum um (De-
tails dazu finden sich in Kapitel 3.3.1), um flexibler auf sich dndernde Anforderungen reagieren
zU kdnnen.

Begleitet wurde dieser Wandel durch umfassende SchulungsmaBnahmen fUr Mitarbeiter:iinnen,
eine angepasste Raumgestaltung (z. B. offene Burokonzepte, Kreativbereiche, Whiteboards,
Labs) sowie gerzielte Kommunikationskampagnen im Intranet. Die Projektteams setzen sich in-
terdisziplinGr zusammen — aus Fachleuten, IT-Spezialist:innen und User-Experience-Expertiinnen
— und binden Burger:iinnen systematisch Uber Frihfeedback-Mechanismen in den Entwick-
lungsprozess ein. Die Mitarbeiteriinnen erleben agile Werte im operativen Alltag unmittelbar
Uber gleichberechtigte Kommunikation, Entscheidungen im persdnlichen Austausch und die
direkte Mitgestaltung des Losungskonzepts. Dafir treten formale Verwaltungsvorgénge in den
Hintergrund, wodurch eine neue Arbeitskultur entsteht (Mautner, 2022).

Laut des internen Revisionsberichts erdffnet die agile Projektmethodik im Digitalisierungs-/IT-
Bereich hohe Flexibilitdt und Gestaltungsspielraum. Im Ergebnis kommt die Interne Revision zu
der Einschdatzung, dass die Rahmenbedingungen der BA grundsatzlich ein agiles Arbeiten er-
moglichen und dieses durchaus erfolgreich umgesetzt wird: "Die gepriuften Projekte setzten die
agile Durchfuhrungsform in der Regel mit der nétigen Sicherheit und Erfolgsorientierung um. Die
Einbindung von Endanwenderinnen und Endanwendern — als eines der zentralen Elemente des
agilen Vorgehens — konnte unter BerUcksichtigung der spezifischen Erfordernisse der einzelnen
Projekte in geeigneter Weise realisiert werden." (Bundesagentur fur Arbeit, 2024, S. 1). Die iden-
fifizierten Verbesserungsbedarfe zeigen die Herausforderungen bei der EinfUhrung agiler Ar-
beitsweise (Bundesagentur fUr Arbeitf, 2024, S. 1).

¢ Kein einheitliches Verstdndnis und Akzeptanz fUr die agile Vorgehensweise unter der
Belegschaft. Externe Mitarbeitende waren zu Beginn ihrer Tatigkeit in den Projekten teil-
weise nicht ausreichend Uber die Spezifika des agilen Arbeitens in der BA informiert.

e Eine Zuordnung der Aktivitdten und Zwischenziele eines Projekts zu den Ubergreifenden
Projektzielen war nicht immer ohne weiteres méglich.

e Bedarfstréger/-innen waren nicht immer mit ausreichend eigenem Personal mit ent-
sprechenden Entscheidungsbefugnissen in die Projektarbeit eingebunden.

e Das strategische Projektcontrolling berGcksichtigte agile Aspekte nur unzureichend.

e Die projekfinterne Fortschrittskontrolle kénnte — beispielsweise durch Ubergreifend zur
VerfGgung gestellte Hilfsmittel — effizienter gestaltet werden.

e Die Abruf- und Abrechnungsmodalitdten fur externe Dienstleistungen haben einen be-
darfsgerechten Einsatz externen Personals in den agilen Projekten nicht immer unter-
stOtzt.

Insgesamt kommt die Revision zu dem Schluss, dass agile Projekte in der BA grundsétzlich er-
folgreich durchgefuhrt werden, es aber in zentralen Bereichen wie etwa Verstdndnis, Gover-
nance, Controlling und externe Leistungen strukturelle Verbesserungen braucht, um die Poten-
ziale agiler Methoden voll auszuschopfen.
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4.5 Agiles Arbeiten im deutschen Jobcenter Peine

Im Zuge der EinfUhrung des BUrgergeldes und verdnderter Kund:innenbedarfe probierte das
Jobcenter Peine in Niedersachsen unter dem Motto "Herausforderungen anders angehen™ mit
den Berater:iinnen in einer Workshopreihe agile Methoden aus, um interne Prozesse flexibler und
kund:innenorientierter zu gestalten3?). In einem Erfahrungsbericht des Beraters Schulz (2023)
heiBt es, die Anwendung agiler Methoden sei nicht nur geeignet, sondern auch hilfreich fir
Jobcenter, gerade im Kontext komplexer SGB II-Strukturen. Mitarbeiter:iinnen erarbeiteten u. a.
Prototypen zur Neugestaltung interner Ablaufe bzw. Kund:innenkontakte. Lerneffekt war etwa,
den Perfektionismus bei den Erstentwirfen hintenanzustellen. Das Format fUhrte zur Gestaltung
freundlicherer ausgestalteter interner RGumlichkeiten, zur Entwicklung einfacher Erklarvideos
zur Orientierung fUr BUrger:innen im Jobcenter und einer Sensibilisierung der Mitarbeiteriinnen
fUr die Wirkung bestimmter Abldaufe beim Jobcenter auf die Kund:innen und in der Folge etwa
zu der Erkenntniss, wann mit Kund:innen Kontakt zu halten ist. Dieser Ansatz enfspricht dem
New-Work-Gedanken insofern, dass Arbeitsprozesse offen, mutig in der Gestaltung und einge-
bettet in kontinuierliches Nutzer:innenfeedback sein sollten.

4.6 Neue Raumkonzepte

Hybride Arbeitskonzepte, die Arbeiten im Unternehmen und auBer Haus kombinieren, eréffnen
die Chance, Unternehmenskultur und Burogestaltung neu zu erfinden. Die Aufwertung des BU-
ros mit Lernlandschaften, Sitzungsrdumen oder offenen Kollaborationsfldéchen oder auch Bera-
tungszonen fur vertrauliche Gesprdche sollen ein Umfeld schaffen, das zur jeweiligen Tatigkeit
passt, zum WohlfUhlen und zur Produktivitat beitragt. Es gilt, Zonen fUr unterschiedliche "Arbeits-
modi" zu kreieren. Beispielsweise unterstUtzen neutral gestaltete Bereiche ungestéries Deep
Work, eine Couchlandschaft mit Lagerfeueratmosphdre wiederum regt ein kollektives Brainst-
orming an. Bei der Umgestaltung von Arbeitsrdumen sind allerdings die kinftigen Arbeitsformen
der Mitarbeiter:iinnen ausschlaggebend. Das wurde etwa bei der Renovierung des alten Rat-
hauses der Stadt Reutlingen in Deutschland berUcksichtigt, nachdem festgestellt wurde, dass
nicht einfach die alte Anzahl an Arbeitsplatzen bzw. BUros in neue GbergefUhrt werden sollten.
Die beabsichtigte Renovierung mundete schlieBlich in einen Organisationsentwicklungspro-
zess, der generell die Zukunft der Arbeit im Rathaus thematisierte. Dabei wurden die kUnftigen
Nutzungsbedurfnisse, die neben Mitarbeiter.iinnenbedurfnissen auch jene der BUrger:innen um-
fassen, die ins Rathaus kommen, erarbeitet. Diese bildeten schlussendlich die Basis fUr die
neuen Renovierungsplane (Bath, 2025).

4.7 New Work im AMS Vorarlberg

"Es hat mir so eindricklich gezeigt, wenn Mitarbeiter:innen den Sinn erken-
nen, dann ist die Bereitschaft zur VerGnderung da und dann geht das
schnell" (Katharina Neuhofer, Stv. LandesgeschdftsfGhrerin)

33) https://www.wissensimpuls.de/nevigkeit/2023-02-17-agiles-arbeiten-im-jobcenter-sinnvoll-oder-verrueckt/
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Das AMS Vorarlberg verwendet den Begriff "New Work" nicht explizit als Projekt- oder Pro-
grammbezeichnung. Dennoch weisen zentrale Handlungsfelder wie etwa Wertvorstellungen,
FOhrungsansatz und Weiterentwicklung von Arbeitsorganisation und Selbstorganisation zahlrei-
che Parallelen zu New-Work-Prinzipien auf. Im Mittelpunkt stehen die Férderung einer offenen
Unternehmenskultur sowie die kontinuierliche, behutsame Anpassung an ver@nderte Rahmen-
bedingungen. Die Umsetzung erfolgt in unterschiedlichen Bereichen, beginnend bei der Wer-
tearbeit Uber neue Ansétze der Arbeitszeitgestaltung bis hin zu Projekten, die bereichsubergrei-
fende Kooperation, Experimentieren und partizipative Ideenentwicklung férdern.

4.7.1 An Werten ausgerichtete Arbeitskultur

Bereits vor einigen Jahren initiierte die LandesgeschaftsfUhrung die Entwicklung eigener Unter-
nehmenswerte fir das AMS Vorarlberg, um die bestehenden Werte des AMS Osterreich zu pré-
zisieren. In moderierten Workshops mit Fihrungskraften wurden funf Kernwerte definiert:

¢ Kommunikation — offen, ehrlich und direkt, mit der Bereitschaft, zu Fehlern zu stehen;
e Kooperation — |&sungsorientierte Zusammenarbeit im Sinne der Gesamtorganisation
und Beitrag zu gemeinsamen Zielen;
e Vertrauen — geprégt von einer vertrauensvollen Grundhaltung, Reflexion des eigenen
Handelns sowie verbindlichem und transparentem Vorgehen;
e Verantwortung - proaktives Handeln, Vorbildwirkung und gesamthafte Ubernahme von
Verantwortung;
e Wertschdtzung —respektvolle Begegnung auf Augenhdéhe, sichtbare Anerkennung und
Offenheit fUr andere Sichtweisen.
Diese fUnf Kernwerte sind mit konkreten Leits&tzen hinterlegt, wie etwa "Ich kommuniziere offen,
ehrlich und direkt und stehe zu Fehlern und VersGumnissen" oder "Zur Starkung der Vertrauens-
basis reflektiere ich mein Handeln".

Drei Jahre nach Einfuhrung erfolgte eine Evaluation, aus der weitere MaBnahmen abgeleitet
wurden:

¢ Integration der Werte in Bewerbungs- und FUhrungskrafte-Hearings;
e Tischkalender mit wochentlich wechselnden Werten und Reflexionsimpulsen fUr Mitar-
beitende (Tischkalender erfreuen sich hoher Beliebtheit bei den Mitarbeiter:innen);
¢ Verankerung wertebezogener Diskussionen in Besprechungen jenseits von Kennzahlen;
e Entwicklung eigener Werteleitbilder in einzelnen Geschdaftsstellen im Zuge eines Gene-
rationenwechsels.
Eine zentrale Erkenntnis war, dass die initial (fop-down) erfolgte Werteerstellung ohne breite
Mitarbeiteriinnenbeteiligung die Umsetzung der Werte erschwerte. Heute wirde man jeden-
falls die Mitarbeiteriinnen einbeziehen, so Katharina Neuhofer, Stv. LandesgeschaftsfUhrerin,
was auch in jenen Abteilungen, die das Leitbild fUr sich weiterentwickeln, gemacht wird. Wei-
tersist eine kontinuierliche Arbeit an der Sichtbarkeit der Werte notwendig und eine Integration
in den Arbeitsalltag bzw. in die Prozesse. BloBe Bekanntheit reicht nicht aus, so Katharina Neu-
hofer.
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4.7.2 Forderung von Selbstverantwortung und Veranderung der Fihrungskultur
("Vertrauensbasierte FUhrung")

Das FUhrungsverstdndnis der Landesgeschdftsstelle orientiert sich an einem vertrauensbasier-
ten Steuerungsmodell. Die LandesgeschdaftsfUhrung sieht ihre Rolle nicht mehr primdr in der
zahlenbasierten Kontrolle, sondern in der UnterstGtzung der vier regionalen Geschdaftsstellen bei
der Erreichung ihrer Ziele und Arbeitsschwerpunkte. Verirauen bedeutet hier, dass die Ge-
schaftsstellen selbst wissen, welche Aufgaben zu erledigen sind, und diese eigenverantwortlich
umsetzen. Gleichzeitig bleibt eine Orientierung an strategischen Schwerpunkten bestehen, die
j@hrlich in Managementklausuren gemeinsam mit den FOhrungskréften festgelegt werden. Die
LandesgeschaftsfGhrung sucht den direkten Austausch, um aktuelle Herausforderungen zu ver-
stehen und gerzielt UnterstUtzung anbieten zu kdnnen. Dazu z&hlen auch Bereiche, in denen
strukturelle oder arbeitsmarktpolitische Rahmenbedingungen die Zielerreichung erschweren
(z. B. steigende Langzeitarbeitslosigkeit bei sinkendem Stellenangebot). Dieses Rollenverstand-
nis erfordert von FUhrungskréaften mehr proaktive Kommunikation, héhere zeitliche Investition
und die Bereitschaft, auf die spezifische Situation der Geschdaftsstellen einzugehen. Vertrauens-
basierte FUhrung ist fUr die stellvertretende LandesgeschdéftsfGhrerin dann wirksam, wenn sie mit
entsprechender unterstUtzender Kommunikation und einem klaren Rollenbild verbunden wird;
sie ist zwar zeitintensiver, fordert aber Eigenverantwortung und kooperative Problemlésung.

4.7.3 Telearbeit verandert Besprechungsformate

Erweiterte Telearbeitsregelungen haben die Besprechungskultur verdndert. In der Abteilung
der stellvertretenden LandesgeschdaftsfUhrerin gibt es keinen Tag, an dem alle Teammitglieder
vor Ort sind. Hybride Formate fGhren unter den aktfuellen technischen Bedingungen oft zu In-
formationsverlusten bei den Online zugeschalteten Teilnehmer:innen. Daher wird, wenn nicht
alle in PrGsenz anwesend sind, auf vollstandig virtuelle Meetings gesetzt. Raum fUr persdnliche
Begegnung und sozialen Austausch gibt es darGber hinaus, und dieser hat in Vorarlberg einen
hohen Stellenwert, der sich beispielsweise in gemeinsamen Aktionen der Teams zeigt.

Eine andere Abteilung setzt woéchentliche "Stand-up-Meetings" ein, wo kurze Berichte aller An-
wesenden zu aktuellen Aufgaben und Problemen, dokumentiert auf Flipcharts, angefertigt
werden. Raum fUr persdnlichen Austausch und soziale Interaktion bleibt damit ein wichtiger
Bestandteil der Arbeitskultur.

4.7.4 lteratives Managementmodell: Ausprobieren und Weiterentwickeln

"PDCA - Das haben wir alle total verinnerlicht", so die stv. LandesgeschaftsfUhrerin, die auf ein
sehr akfives Qualitdtsmanagement in Vorarlberg verweist. Organisationsentwicklung l&uft nach
"Plan — Do — Check — Act" ab. Ein Beispiel dazu ist der vor einem Jahr eingefUhrte Ablauf, dass
Kund:innen ein Ticket ziehen, der hinsichtlich seiner Auswirkungen Uberprift wird und ein ande-
res Beispiel das neue Fehlzeitenmanagement, bei dem sich herausgestellt hat, dass weniger
Prozesse angestoBen wurden, als die Auswertung der Fehlzeiten erwarten lieB. Bei Prozessen mit
Kund:innen wird auf Customer Journey oder die Kund:innengruppen (extern moderierte Work-
shops mit Kund:innen) zurbckgegriffen.
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Das AMS Vorarlberg betreibt auch aktiv das (&sterreichweite implementierte) Ideenmanage-
ment "ldeefix". "Es ist in den Képfen der Mitarbeiter.innen verankert, dass das Unternehmen ei-
nen groBen Mehrwert zieht, wenn Ideen von den Mitarbeiteriinnen kommen, die wir dann auch
umsetzen kédnnen." Konkret bot ein Team mit hoher Expertise die Ubernahme der Exekutionsfalle
einer anderen RGS an. Der Nutfzen zeigte sich unmitteloar als Entlastung in einer stark bean-
spruchten Einheit. Dadurch stieg die Bereitschaft weiterer Stellen zur Teilnahme und ihre Skepsis

sank. Entscheidend ist die erlebte Sinnhaftigkeit, wie Katharina Neuhofer anmerkt.

Die genannten Beispiele schlieBen insofern an New Work an, als Mitarbeiteriinnen sich aktiv
einbringen k&dnnen und auch einbringen (Empowerment) und dies auch wertgeschétzt wird.
AuBerdem anschlussfahig ist das iterative Ausprobieren, wobei der Zyklus in den genannten
Beispielen sehr lange ist, wahrend in klassischen agilen Organisationen iteratives Vorgehen
kleinteiliger und zeitlich engmaschiger (Wochenzyklus) stattfindet. PDCA, Ideefix und Costumer
Journey sind grundsatzlich im AMS Osterreich verankert, die AMS in den Bundesldndern leben
dies eventuell unterschiedlich, wobei generell im AMS ein guter Austausch besteht und die
"Wege kurz sind", wie Katharina Neuhofer berichtet.

4.7.5 Arbeitszeitflexibilisierung in Diskussion

In einzelnen Geschdaftsstellen des AMS Vorarlberg wird derzeit Uber eine Aufteilung der Arbeits-
zeit auf vier Wochentage diskutiert. Zugleich wird erhoben, ob dafir Uberhaupt Interesse be-
steht und wie sich ein solches Modell mit den Offnungszeiten und organisatorischen Rahmen-
bedingungen vereinbaren lieBe. Neu ist, dass diese Diskussion zugelassen wird und die Teams
selbst nach Lésungsmdglichkeiten suchen kénnen. Zuvor hatte die BefUrchtung, dass niemand
am Freitag arbeiten mdchte, die Debatte bereits im Vorfeld blockiert.

DarUber hinaus gibt es Uberlegungen zu weiteren Flexibilisierungen von Arbeits- bzw. Service-
zeiten im Service fur Unternehmen (SfU). Beispielsweise sind Unternehmensbesuche wdhrend
der Mittagszeit in der Gastronomie sowieso nicht méglich bzw. von Seiten der Unternehmens-
kund:innen nicht gewUnscht, insofern kdnnten betreffende Mitarbeiter:innen auch eine lange
Mittagspause machen, wenn sie das wollen. Arbeitszeitbldécke wirden dann entsprechend ver-
lagert. Diese Uberlegungen sind in der Konzeptionsphase und mit dem Betriebsrat abgestimmt.

Das AMS Vorarlberg als lernende Organisation zeigt zusammenfassend AnknUpfungspunkte zu
New Work in Bezug auf Freiheit (Experimentierrdume), Selbstverantwortung (Vertrauen, Em-
powerment und Beteiligung) und Entwicklung (Selbsterneuerung). Bewdhrt hat es sich, Werte
im Kerngeschdaft zu operationalisieren, in der Fihrung Vertrauen mit klaren Routinen zu verbin-
den (regelmd&Biges RUckfragen), die PDCA-Logik konsequent einzusetzen, Ideenmanagement
mit echfen Umsetzungschancen und Anerkennung zu betreiben sowie Flexibilisierung arbeits-
prozess- und kund:innenlogisch zu denken (z. B. SfU-Pilot mit Anderung der Arbeitszeitlage und
lange Mittagspause).
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4.8 New Work als strategische Entwicklung im AMS Karnten

"New Work ist kein Konzept, das man einfach Gbernehmen kann. New Work
muss gefUhlt und gelebt werden", Melanie Jann (Stv. Landesgeschdftsfihre-
rin AMS Kdérnten)

FUr das Arbeitsmarktservice Karnten ist New Work in erster Linie Ausdruck einer gelebten Unter-
nehmenskultur. Im Fokus steht nicht nur die EinfUhrung einzelner Managementmethoden, fle-
xibler Arbeitszeitmodelle oder Home Office-Regelungen, sondern eine umfassende kulturelle
Transformation. Zentrale Elemente sind FUhrung auf Augenhdhe, partizipative Entscheidungs-
prozesse, Reflexion und Feedback, das Prinzip "Klarheit vor Harmonie", Sinnorientierung in der
taglichen Arbeit, Effizienz, kontinuierliche Lernchancen, Eigenverantwortung, Mut und Ermuti-
gung sowie die Fahigkeit zum offenen Dialog. Die nachfolgenden "Bausteine", die das AMS
Karnten bereits umgesetzt oder in Erprobung hat, sind daher im Kontext einer offenen Unter-
nehmenskultur und einer langfristigen strategischen Entwicklung zu verstehen.

4.8.1 "Culture for Success" - Arbeit an der Unternehmenskultur

Bis 2030 wird voraussichtlich rund die Halfte des derzeitigen Personals im AMS Kérnten altersbe-
dingt ausscheiden. Vor diesem Hintergrund verfolgt das AMS Karnten das Ziel, die Unterneh-
menskultur aktiv zu gestalten, um Wissenstransfer, Werteorientierung und Organisationsidentitat
fUr die nachfolgenden Arbeitskréfte nachhaltig zu sichern. Aufbauend auf einem bereits be-
stehenden, ausgepragten informellen Zusammenhalt, gegenseitiger Unterstitzung und einer
starken "Hands-on-Mentalitét" wurde gemeinsam ein Kulturleitbild erarbeitet und in einer "Fibel"
schriftlich festgehalten. Dieses dient als Ubergeordnete Orientfierung, auch wenn in den einzel-
nen Dienststellen weiterhin eigene Subkulturen bestehen.

Ein zentraler Bestandteil dieses Entwicklungsprozesses war die Benennung sogenannter Kultur-
frdgeriinnen: 23 Mitarbeiteriinnen, jeweils (mindestens) eine Person pro Organisationseinheit,
die aufgrund ihrer Position, ihrer Integritdt und ihrer Bereitschaft, auch kritische Themen offen
anzusprechen, als Botschafteriinnen der Unternehmenskultur fungieren. Sie treten aktiv fir die
gemeinsam entwickelten Werte ein und férdern deren Umsetzung.

Ein Beispiel ist die gelebte Fehlerkultur: "Wir halten nichft still, wenn Fehler passieren. Wir sprechen
diese offen an - selbstverst@ndlich nicht personenbezogen, sondern mit der Intention: ,Schaut,
dass es euch selbst nicht passiert'.”, so Melanie Jann, stv. LandesgeschdaftsfUhrerin.

Die Schnittmenge zwischen "Culture for Success" und dem New-Work-Ansatz ist somit groB3, da
beide auf einem Mindset der Offenheit, Transparenz und Selbstverantwortung beruhen. Beide
sind zudem eng mit modernen FUhrungsansétzen (New Leadership) verbunden, die auf Em-
powerment, Sinnorientierung und partizipative Steuerung setzen.

4.8.2 Dialogfahige Fuhrungskrafte

Im Kontext von New Work braucht es FUhrungspersénlichkeiten, die nicht nur kommunikations-,
sondern vor allem dialogféhig sind, so Melanie Jann: Sie mussen Fragen und Diskussionen zu-
lassen, diese aber auch konstruktiv steuern, Argumente aufnehmen und Gegenargumente
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formulieren kdnnen. Ebenso fragen sie Verantwortung dafir, dass Rahmenbedingungen wie
Home Office, Partizipation und Gleichstellung wie etwa beim Zugang zu flexiblen Arbeitszeiten
geschaffen werden.

Sinnorientierung bedeutet, dass die Frage nach dem "Warum" der Arbeit zugelassen wird. Richt-
linien und Vorgaben durfen hinterfragt werden ebenso wie bisher untbliche Fragestellungen
Raum bekommen. Vor diesem Hintergrund und angesichts des laufenden Generationenwech-
sels hat das AMS Kdrnten im Arbeitsprogramm 2025 den Schwerpunkt "Vorbilder FUhrungs-
krafte" gesetzt. Ziel ist es, durch klare Rollen- und Erwartungsdefinitionen sowie gezielte Weiter-
bildungsmaBnahmen langfristige Stabilit&t und Effektivitat in der FGhrungsarbeit sicherzustellen.
Dadurch soll eine kontinuierliche Anpassung an kUnftige Herausforderungen gewdhrleistet wer-
den. Dabei gilt die Grundannahme: Leadership im Sinne von New Work kann erlernt werden.
Basis dafur ist das Osterreichweite FUhrungsverstdndnis im AMS sowie das bundesweite FUh-
rungskrafteprogramm und vor allem auch der neu in Karnten startende FK-Lehrgang "Lust am
FUhren".

New-Work-Ansatze werden von der obersten FUhrungsebene unterstiizt, wobei ein Verstindnis
von New Work vorliegt, das agiles, selbstorganisiertes und sinnstiftendes Arbeiten umfasst. Alle
Mitarbeiter:iinnen sehen die Aufgabe und den Sinn des AMS darin, Menschen mit Arbeit zu ver-
binden, so die Uberzeugung der stellvertretenden LandesgeschdaftsfUhrerin. Ihrer Ansicht nach
ist es aber auch wichtig, dass die taglichen Tatigkeiten mit Sinn erfUllt sind bzw. als sinnvoll wahr-
genommen werden. Und auch Tatigkeiten auBerhalb des Kerngeschdafts, etwa in Hausbetreu-
ung oder Administration, werden bewusst mit dem Ubergeordneten Zweck verknUpft ("purpose
driven work"). Wichtig ist auch die Entwicklung der Mitarbeiter:innen in die Eigenverantwortung.

4.8.3 Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle

Zur besseren Anpassung an saisonale Schwankungen in den Regionalgeschdéftsstellen (RGS)
wird derzeit ein Jahresarbeitszeitmodell erprobt. Es soll sowohl Arbeitsspitzen abfedern als auch
erweiterte Freizeitoptionen fUr Mitarbeiteriinnen schaffen. Im Sinne eines Overflow-Manage-
ments kdnnen Aufgaben wie etwa die Berechnung von Arbeitslosengeld an andere RGS aus-
gelagert werden. Auch Beratungen lassen sich per VideoUbertragung standortUbergreifend
durchfUhren, insbesondere wenn spezielles Fachwissen erforderlich ist.

Uber die bundesweite Home Office-Regelung hinaus hat das AMS Karnten festgelegt, dass
grundsatzlich jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter einen Tag pro Woche im Home Office
arbeiten kann. Die detaillierten Arbeitsplatzbeschreibungen bieten in den meisten Féllen M6g-
lichkeiten, Tatigkeiten zu bindeln, die nicht vor Ort oder im direkten Kund:innenkontakt er-
bracht werden mussen. FUr Beratungskrafte sind durch freiwilige Video-Beratungen bis zu zwei
Home Office-Tage pro Woche méglich.

Daruber hinaus besteht begrenzt die Mdglichkeit, den Arbeitsort zu wechseln: Mitarbeiteriinnen
der Landesgeschdftsstelle kdnnen beispielsweise einen Tag pro Monat in einer RGS arbeiten
und umgekehrt. In einigen RGS stehen dafir buchbare Arbeitsrdume zur Verfugung. Dies for-
dert bereichsubergreifenden Austausch und Zusammenarbeit und ermdglicht auch einmal ein
gemeinsames Mittagessen fur informelle Kommunikation. Gleichzeitig muss der Zielkonflikt mit
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den okologischen Nachhaltigkeitszielen berUcksichtigt werden, weshalb auf &ffentliche Ver-
kehrsmittel hingewiesen und die Praxis teilweise wieder eingeschrénkt wird.

Klassisches Desksharing gibt es derzeit nicht, allerdings teilen sich in fUnf BUros jeweils zwei Mit-
arbeiter:iinnen den Raum und arbeiten zu unterschiedlichen Zeiten. Die urspringlich fir Vide-
obewerbungsgesprdche eingerichteten Kojen werden inzwischen auch fir konzentriertes Ar-
beiten genutzt. Geprift wird, ob diese kinftig von Kund:innen genutzt werden kénnten, um
Beratungsgesprdche mit dislozierten Berater:innen zu fUhren wie etwa bei krankheitsbedingten
Ausfallen vor Ort.

4.8.4 Agiles Arbeiten

Das AMS Karnten verfolgt das Ziel, Agilitat mit strategischer Ausrichtung zu verbinden. Lernpart-
nerschaften, insbesondere mit Industrieunternehmen, spielen dabei eine zentrale Rolle. In der
Kooperation mit "Flex" wurde beispielsweise das Scrum-Framework hinsichtlich der Anwen-
dungsmaoglichkeit im AMS analysiert, Stand-up-Meetings probeweise eingefuhrt und Kanban-
Methoden aus der Partnerschaft mit Infineon angedacht, um Projekifortschritte visuell darzu-
stellen. Derzeit wird ein Tool fUr Belastungsvisualisierung mit Ampelsystem geprUft.

FUr kreative Problemldsungen kommen Methoden wie Design Thinking zum Einsatz. So wurde
etwa das Schnittstellenproblem zwischen dem Service fUr Unternehmen und Service fur Arbeits-
suchende (SfU/SfA) und Erstservice/Jobservice mithilfe einer Customer Journey analysiert und
optimiert. FUr FGhrungskrafte wurde ein Methodenset zur Unterstitzung moderner Leadership-
Ansdize erarbeitet. Im Arbeitsalltag der Teams/Abteilungen hat sich z. B. die "PAULA"-Methode
bewdhrt, bei der Probleme konkret beschrieben und Auswirkungen geschildert werden (inklu-
sive "Zeit zum Jammern"), Ursachen identifiziert, Lésungsideen entwickelt und Auswirkungen der
Ideen bewertet und Losungen auswdhlt werden.

4.8.5 Lernen und Kompetenzentwicklung

Das Verst@ndnis von Lernen veréndert sich im AMS Karnten derzeit grundlegend: Es soll stérker
lebensnah, selbstgesteuert und an den individuellen Bedarf angepasst erfolgen. Ziel ist eine
engere Verzahnung von Arbeiten und Lernen, unterstUtzt durch flexible Formate und Micro-
Learnings "on demand".

Freiwilige Angebote wie "Lunch and Learn" oder "Learning out loud" (Mitarbeiter:innen berich-
ten in Besprechungen aktiv, was sie in einer Weiterbildung gelernt haben) férdern den internen
Wissensaustausch und sollen dem Lernen einen hohen Stellenwert geben. Zudem gibt es Hos-
pitationsmoglichkeiten in anderen Geschdaftsstellen — sowohl fUr Mitarbeiter:iinnen als auch for
FOhrungskréfte. Vorab werden Lernziele und Feedbackwinsche festgelegt, im Anschluss findet
ein gemeinsamer Austausch statt. Aufgabe der FOhrungskréfte ist, zum Lernen anzustiften und
Lernméglichkeiten gemeinsam mit den Teams zu schaffen, also an der Lernkultur zu arbeiten.
Derzeit finden diese Initiativen allerdings nur in einzelnen RGS statt und sind noch nicht fldchen-
deckend umgesetzt. Um das zu erreichen, braucht es eine systematische Verankerung in allen
Geschdftsstellen, klare Ressourcen (Zeit und organisatorische UnterstUtzung) sowie das aktive
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Commitment der FOhrungskréfte, Lernen als festen Bestandteil des Arbeitsalltags zu etablieren.
Daran arbeitet das AMS Karnten noch.

4.9 New Work im AMS Burgenland

"Gestalte kein groBes Managementsystem, sondern geh in die Umsetzung."
(Esther Schulz, Abteilungsleiterin Interne Serviceprozesse, AMS Burgenland)

Das AMS Burgenland mit rund 180 Mitarbeiter.innen setzt stark auf einen wertschdtzenden Um-
gang miteinander und das AMS soll sowohl als Arbeitgeber:in als auch fUr Kund:innen ein ver-
Iasslicher Partner sein. Generell sind die burgenldndischen Geschdaftsstellen durch die starkere
Nutzung von Telearbeit flexibler und agiler geworden, auch in jenen Einheiten mit infensivem
Kund:innenkontakt. Das Prinzip "Arbeite wo, wann und wie du willst. Hauptsache die Leistung
passt" ist zwar aufgrund fixer Offnungszeiten, Fristenldufen und des Behdrdenstatus nicht um-
setzbar, dennoch pragen Flexibilitdt und Vertrauen die Arbeitsweise.

4.9.1 Vision & Mission

Wdahrend das AMS bundesweit ein Mission Statement ("Wir verbinden Mensch und Arbeit") for-
muliert hat und mit einer mittelfristigen Planung und einem FUhrungskrafteleitbild Orientierung
gibt, initiierte das AMS Burgenland noch vor der COVID-19-Pandemie einen ergdnzenden Visi-
onsprozess. Ausgangspunkt war das BedUrfnis nach einem Leitbild, das "mit Herz und Mensch-
lichkeit gefUllf" ist. Die ersten Treffen fanden bewusst informell in der Kaffeekiche der Landes-
geschdftsstelle statt.
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Es wurden auch Handlungsspielrdume anhand der Fragen "MUssen — Sollen — Konnen" analy-
siert. Im Rahmen des Visionsprozesses stellte sich die Frage: Womit kénnen wir unsere Hand-
lungsspielrdume nutzen? Mit welchen Projekten, die in unserem Verantwortungsbereich lie-
geng Nach der COVID-19-Pandemie begleitete ein externer Moderator die Besprechungen
und visualisierte die Diskussionen. Daraus kristallisierte sich das heutige Visionsbild des AMS Bur-
genland heraus, mit der zentralen Botschaft, zukunftweisendes, menschliches Service auf ei-
nem bunten Arbeitsmarkt zu erbringen. Gleichzeitig werden Mitarbeiteriinnen ermutigt, selb-
sténdig Initiative zu ergreifen.

In diesem Visionsprozess entstand ein Bild, das das AMS Burgenland als Schiff auf den Wellen
des Arbeitsmarktes darstellt. An unserem Schiff kdnnen andere Organisationen und Unterneh-
men andocken (Service fur Unternehmen (SfU)). Mitarbeiter:innen unterstitzen Kund:innen in-
dividuell (Service fUr Arbeitsuchende (SfA) und Berufsinformationszentrum (BIZ)). Die Arbeit wird
durch neue Technologien erleichtert, ambitionierte Mitarbeiteriinnen erleben Handlungsspiel-
rdume, Verfrauen ermdglicht mutige Initiativen, und Wertschdtzung sowie Dankbarkeit sind
spurbar.

Diese Vision wurde Uber die Jahre weiterentwickelt. Wahrend anfangs das Umfeld im Fokus
stand, wurde zuletzt der "Innenraum” des Schiffs als Symlbol fUr die Arbeitskultur betrachtet. Dort
finden sich etwa ein Fitnessraum (fachlich fit bleiben) und ein moderner Konferenzraum mit
Headsets (moderne Arbeitsumgebung). Die Vision wurde 2025 auf einem Schiffsfest mit allen
Mitarbeiteriinnen gefeiert und hat damit seinen lebendigen, identitatsstiftenden Charakter
ausgebaut.

4.9.2 PERMA-LEAD

Das AMS Burgenland verfolgt seit mehreren Jahren einen FUhrungsansatz, der durch PERMA-
LEAD gestUtzt wird — einem Modell der Positiven Psychologie, das auf Martin Seligman zurck-
geht (Seligman, 2011). PERMA steht fUr Positive Emotions, Engagement, Relationships, Meaning
und Accomplishment und wird im FUhrungskontext auf die Gestaltung von Arbeitsbeziehungen
Ubertragen (Reichel & Reichel, 2019). Ziel ist es, positive Emotionen und gute Beziehungen zu
férdern, Mitarbeiteriinnen zu ermutigen, Engagement zu zeigen, Sinn in der Arbeit zu erleben
und Leistung zu erbringen, die gewuUrdigt wird.

Im AMS Burgenland haben sich FOhrungskréfte in diesem Ansatz fortgebildet. Jede regionale
Geschdftsstelle sefzt Elemente eigenstdndig um, um eine wertschatzende und positive Orga-
nisationskultur sowohl im Umgang mit Mitarbeiteriinnen als auch mit Kund:innen aufzubauen
und zu starken.

4.9.3 Personalplanung entlang der Mitarbeiter:innenwinsche

Um die Bedurfnisse und Winsche der Mitarbeiteriinnen bestmoglich in die Personalplanung
einzubinden, erhebt das AMS Burgenland bereits im Mai eines Kalenderjahres die individuellen
Vorstellungen der Mitarbeiteriinnen fur das Folgejahr. Dazu gehéren etwa Bildungskarenz, die
Ausweitung oder Reduktion der Arbeitszeit oder Altersteilzeit, und fur 2025 erstmals auch der
Wunsch nach einem Sabbatical. Diese Winsche werden systematisch mit den verfigbaren
Planstellen abgeglichen. Bereits im Herbst liegt eine erste Planungsvariante vor. Dieses
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Vorgehen unterstUtzt eine lebensphasenorientierte Personalpolitik und ist ein Baustein der Mit-
arbeiter:innenorientierung.

4.9.4 "Walk&Talk" - Gesundheitsforderung & Team-Starkung

Nach den COVID-19-MaBnahmen bestand die Herausforderung, das soziale Miteinander wie-
der zu fordern. Dazu wurde in den regionalen Geschdaftsstellen das Format "Walk&Talk" erprobt.
Mitarbeiteriinnen gingen gemeinsam spazieren und kehrten danach ein, um in lockerer Atmo-
sphdre den Austausch zu stérken. Die RUckmeldungen waren GuBerst positiv, sodass das For-
mat verstetigt und im Rahmen der Gesundheitsférderung verankert wurde. Heute kénnen re-
gionale Geschdftsstellen Antrage stellen, um bis zu zweistUndige Spaziergdnge mit einem defi-
nierten Gesprdchsvorhaben durchzufUhren. "Walk&Talk" verbindet damit Gesundheitsférde-
rung, Teamentwicklung und informelle Kommunikation. Kreative Problemldsungen kénnen da-
mit ebenfalls geférdert werden.

4.10 New Work im AMS Wien

4.10.1 Transformation zum hybriden Arbeiten

Das AMS Wien hat im Zuge der COVID-19-Pandemie eine tiefgreifende Transformation im Be-
reich der Arbeitsorganisation erfahren. Wahrend Telearbeit im AMS rechtlich bereits durch eine
bestehende Richtlinie vorgesehen war, galtf sie vor der Pandemie als kaum praktikabel, insbe-
sondere mit Blick auf den intensiven Kund:innenkontakt. Die Krise wirkte hier als Katalysator fur
einen umfassenden Wandel.

Zu Beginn der Pandemie mussten FUhrungskrafte unterschiedliche, pragmatische Losungen fin-
den, etwa, dass manche Mitarbeiteriinnen weiterhin vor Ort arbeiteten, andere nahmen
Stand-PCs mit nach Hause, um arbeitsfaGhig zu bleiben. Diese Phase war von Improvisation ge-
pragt, veranlasste die Personalabteilung aber bald zu einem strukturierten, partizipativen Pro-
jekt, das in der Folge zu einem "Kulturprojekt" mit weitreichendem "Mindshift" wurde. Heute ist
Home Office in rund 90% der Bereiche und Abteilungen des AMS Wien méglich. Entscheidend
war dabei nicht die vollst&ndige Virtualisierung aller Tatigkeiten, sondern die Entwicklung eines
klaren Rahmens. In einem Katalog wurde partizipativ festgelegt, welche Tatigkeiten sich grund-
s@tzlich fur Home Office eignen und welche nicht. Damit wurde ein Teil der "Fairness-Diskussion”
in Bezug auf Home Office-M&glichkeit bereits im Rahmen des Projekts gefUhrt und partizipativ
beschlossen. Geeignet fir Home Office sind entsprechend der Liste u. a.:

e Roufinetdtigkeiten an einer Mensch-Computerschnittstelle (z. B. Daten, Reporting, Sto-
fistik, AL-Meldungen Uber e-Channels, Controllinglisten, Datenqualitét, Dateneingabe,
Approbation, Listenbearbeitung);

e Hoch autonome Tatigkeiten ohne permanente Abhd&ngigkeit zu Kolleg:innen oder FUh-
rungskraften (Bearbeitung Eingliederungsbeihilfe, QBB, sonstige Férderungen, Zubu-
chungen EIV, Vermittlung/Matching, Antragsbearbeitung, Begehren, Erbringung sémt-
licher Dienstleistungen fUr Unternehmenskund:innen im Rahmen des Kernprozesses "Un-
ternehmen unterstUtzen" inklusive Einsatz virtueller Werkzeuge und administrativer

WIFO



- 32 -

Tatigkeiten sowie die komplette Auftrags- und Férderabwicklungen, Kurszubuchungen,
Kurseinladungen);

¢ Informationszentrierte Beratungstatigkeiten; reiner Informationsaustausch (Start-Ge-
spréche Uber Telefon, telefonische Beratung und Fragebeantwortung, Video-Beratung,
eAMS-Konto Nachrichten, Serviceline);

¢ Recherchetdatigkeiten, Konzepterstellung, Websiteerstellung, Programmieren, Webi-
nare, Tagungen, Gunther Steinbach Akademie (GSA)-Module, E-Learning, Auswertun-
gen und Prasentationserstellung.

DarUber hinaus wurden "Goldene Regeln" fUr hybrides Arbeiten und FUhren entwickelt und be-
freffen Aspekte wie Kommunikation, Vertrauen und die individuelle BerUcksichtigung der Be-
durfnisse der Mitarbeiter:iinnen.

Ein Paradigmenwechsel zeigte sich besonders deutlich bei der Serviceline. W&hrend man dort
ursprunglich Home Office fir unmaoglich hielt, erwies sich gerade dieser Bereich als fechnisch
unkompliziert umsetzbar. Uber digitale Systeme sind die Steuerung und Kontrolle der Arbeit so-
gar vergleichsweise einfach. Die eigentliche Herausforderung bestand in der Organisation be-
zuglich der Arbeitsspitzen.

Die EinfGhrung hybrider Arbeit erforderte eine Neuausrichtung des FUhrungsverstindnisses, wo-
fUr die Personalabteilung Weiterbildungen und Workshops anbot. FUhrungskré&fte mussten ler-
nen, "disloziert" zu fGhren, d. h. Teams auch auf Distanz zu steuern. Wichtige Aspekte waren
dabei:

e individuelle Kommunikation,
o differenzierter Umgang mit Mitarbeiteriinnen (anstatt uniformer Regeln),
¢ Sicherung von Bindung und Zugehdrigkeit trotz rdumlicher Distanz.

Trotz der weitgehenden Etablierung hybrider Arbeit gibt es weiterhin Grenzen. So lebt die Be-
ratung der Kund:innen im Kern von direktem, persénlichem Kontakt. Daher wurde eine Home
Office-Obergrenze eingefUhrt, derzufolge maximal 40% der Arbeitszeit im Home Office ver-
bracht werden darf. Es gibt zwar auch Tatigkeiten, die im Home Office erledigt werden kénnen
und auch Telefonberatung ist moglich, aber das umfasst nur einen geringen Anteil der woé-
chentlichen Arbeitszeit. Videoberatung hat sich derzeit noch nicht etabliert. Im Front Office mit
vielen Spontanberatungen ist Home Office gar nicht méglich. Mitarbeiter.innen kénnen jedoch
im AMS Wien relativ leicht inren Arbeitsplatz zwischen den Abteilungen wechseln, sofern sie das
mochten.

Mittlerweile gilt hybrides Arbeiten im AMS Wien als "normal". FUr jUngere Mitarbeiteriinnen ist es
selbstverstandlich, wdhrend manche d&ltere Beschdaftigte bzw. FOhrungskrafte den Wandel bis
zu ihrer Pensionierung nicht mehr aktiv mitgestalten. Insgesamt hat sich jedoch gezeigt, dass
das AMS Wien den Ubergang von einer "nicht vorstelloaren” zu einer hochgradig etablierten
hybriden Arbeitsweise erfolgreich gemeistert hat.
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4.10.2 Arbeitszeitflexibilisierung in der Serviceline des AMS Wien

In der Serviceline Wien sind rund 142 Beschdaftigte in sieben Teams tatig, ein GroBteil davon in
Teilzeit und mit Betreuungspflichten fir Kinder. Der Arbeitsanfall ist aufgrund langjéhriger Erfah-
rungswerte gut prognostizierbar, wobei sich wiederkehrende Spitzenzeiten deutlich abzeich-
nen. Besonders hohe Anrufvolumina entstehen regelmdaBig an Montagen, nach SchlieBtagen
sowie an Auszahlungstagen, wenn Leistungen des AMS Uber Banken Gberwiesen werden. Zu-
dem zeigen sich die ersten beiden Wochen eines Monats als arbeitsintensiver als die darauffol-
genden.

Vor diesem Hintergrund wurde Teilzeitbeschdaftigten vor mittlerweile drei Jahren auf freiwilliger
Basis die Mglichkeit erdffnet, in den ersten beiden Wochen eines Monats mehr Stunden zu
leisten und im Gegenzug im weiteren Monatsverlauf Gleittage in Anspruch zu nehmen. Auch
wenn diese L&ésung mit einem erhdhten administrativen Aufwand verbunden war, erwies sie
sich fUr Beschaftigte und Organisation gleichermaBen als vorteilhaft. Die Personalabdeckung
wurde in den Hochlastphasen verbessert, wihrend Mitarbeiteriinnen inre Arbeitszeit selbstbe-
stimmter gestalten konnten. Entscheidend ist, damit das Modell gut funktioniert, dass es eine
verbindliche Vereinbarung zum Stundenabbau gibt, so Claudia Tauber-Streicher, die Leiterin
der Serviceline.

Eine weitere Idee kam vor knapp zwei Jahren aus der Belegschaft selbst, der sogenannte "Split-
dienst". Da die meisten Anrufe bei der Serviceline zwischen 8:00 und 10:00 Uhr sowie zwischen
14:00 und 15:30 Uhr liegen, kann die Mittagszeit im Home Office anderweitig von Mitarbeiter:in-
nen genutzt werden. Gerade fUr Teilzeitbeschdaftigte mit Betreuungspflichten erwies sich der
Splitdienst als attraktive Lésung mit vormittags zwei bis drei Stunden zu telefonieren und am
Nachmittag nochmals eine kUrzere Einheit zu leisten. Dieses Modell, bei dem die Home Office
Zeit auf 50% angehoben werden darf, ist so beliebt, dass die Leitung mittlerweile darauf achten
muss, mittags eine ausreichende Personalprdsenz sicherzustellen. Die RUckmeldungen aus der
Belegschaft fallen durchweg positiv aus. Mitarbeiter:iinnen berichten, dass es deutlich weniger
anstrengend sei, die Telefonie in zwei kUrzere Bldcke zu teilen, als durchgehend sechs Stunden
am Stuck (mit 10-minUtiger Bildschirmpause pro Stunde) zu telefonieren.

Das Beispiel zeigt zwei Moglichkeiten der Arbeitszeitflexibilisierung, bei der Mitarbeiter:iinnen
und Organisation profitieren. Die Integration der Vorschldge von Leitungs- und Mitarbeiter:in-
nenebene in die Organisationspraxis starkt sowohl die Leistungsfdhigkeit der Serviceline als
auch die Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeiter:iinnen.

4.10.3 Agile Zusammenarbeit fir ein gemeinsames Ziel

Die RGS JohnstraBe verfUgt mit Stand September 2025 Uber 62 Mitarbeiteriinnen und hat bereits
vor rund fUnf Jahren mit einer Organisationsdnderung ("ORGA-neu") begonnen, die die Ab-
lGufe neu strukturierte: Im Erstservice werden Kund:iinnen empfangen, Arbeitslosmeldungen
entgegengenommen und bearbeitet, wdhrend im Jobservice die weitere Betreuung erfolgt.
FOr das Erstservice ist keine Terminvereinbarung notwendig, wdhrend im Jobservice nur mit Ter-
min gearbeitet wird. Besonders das Erstservice ist stark von saisonalen Schwankungen betrof-
fen. Im Winter steigt die Zahl der Meldungen von Arbeitslosen aus der Baubranche erheblich,
sodass es zu Spitzentagen am Ende der Bausaison kommt, an denen sich Kund:innen im oder
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vor dem AMS in langen Schlangen einfinden. Auch wenn Mitarbeiteriinnen aktiv durch die
Wartenden gehen, nach den Anliegen fragen und auf das Online-Service hinweisen, bevorzu-
gen viele dennoch das persdénliche Gespréch. Griunde dafir liegen in geringen digitalen Kom-
petenzen, unzureichenden Deutschkenntnissen in Schriftfform und teilweise auch in Gewohn-
heiten bzw. der Kultur34). Auch in den Sommermonaten kénnen Engpdsse entstehen, obwonhl
der Vorgemerktenstand deutlich geringer liegt, weil die Anzahl der spontanen Vorsprachen
dennoch hoch ausfallen kann. Auch Krankenstandsfélle kénnen in Kombination mit der Ur-
laubszeit zu knappen Personalressourcen fGhren. In solchen Féllen "sprangen” bislang Mitarbei-
ter:iinnen aus dem Jobservice unterstGtzend im Erstservice ein.

Aufgrund steigender Kund:innenzahlen bei gleichbleibendem Personalstand informierte die
Leitung der RGS JohnstraBe vor knapp zwei Jahren die Belegschaft in einer groBen gemeinsa-
men Besprechung offen Uber die Situation: "Wir mUssen das gemeinsam schaffen, wir bekom-
men nicht mehr Personal.”, so Alexander Gayer, Leiter der RGS JohnstraBe. In der Folge wurde
eine "Arbeitsgruppe fur agile Zusammenarbeit" (AGAZ) gegrindet, in der jeweils zwei Vertre-
teriinnen pro Abteilung vertreten waren. Ziel war es, Lésungen fUr die angespannten Rahmen-
bedingungen zu entwickeln. Wéhrend die Leitung bei den ersten beiden Treffen noch anwe-
send war, arbeitete die Gruppe anschlieBend eigenstdndig weiter und wandte sich nur bei
Bedarf an die FGhrung. Zu Beginn wurden die Erwartungen der Mitarbeiter:iinnen eingesammelt,
die im Verlauf schrittweise bearbeitet wurden.

Das zentrale Ergebnis war eine Verdnderung der Zusammenarbeit zwischen Erstservice und
Jobservice. Jobservice-Mitarbeitende Ubernehmen seither eigenstdndig Kund:innen aus dem
Erstservice, wenn sie im Ticketsystem einen entsprechenden Bedarf erkennen, und unterstitzen
an frequenzstarken Tagen aktivim Erstservice. Damit wurde ein deutliches Umdenken angesto-
Ben, weil das bisherige VerstGndnis von "aushelfen" einem neuen Selbstverstdndnis von "ge-
meinsam arbeiten" wich. In der Belegschaft mit vielen (Alters-)TeilzeitkrGften entwickelte sich
dadurch ein neues Bewusstsein, dass "wir ein Haus sind", wie es die RGS-Leitung formuliert.

Die Ergebnisse spiegeln sich auch in den Befragungen zur Zusammenarbeit wider, die sich in-
nerhalb von eineinhalb Jahren signifikant verbessert haben. Die AGAZ selbst sieht ihre Aufgabe
derzeit als erfUllt und verzichtet auf weitere regelmaBige Treffen.

Das Fallbeispiel verdeutlicht AnknUpfungspunkte an New Work: die eigenstdndige Erarbeitung
von Lésungen durch Mitarbeiteriinnen, die Ubernahme gemeinsamer Verantwortung sowie die
Etablierung flexibler, abteilungstbergreifender Arbeitsweisen. Dies hat nicht nur den Zusam-
menhalt gestérkt, sondern auch die organisatorische Resilienz der RGS erhéht.

34) Anmerkung: Aus Saison-RGS in Tirol wird berichtet, dass es fUr Beschdaftigte z. T. Tradition sei, nach Ende der Bausai-
son gemeinsam persénlich zum AMS zu gehen und dann noch zu feiern. Diese Tradition ist auch Herrn Gayer aus der
Vergangenheit bekannt.
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5. Anschlussfahigkeit der Organisationskultur des AMS Tirol an New Work
Prinzipien

Nachdem im vorangegangenen Kapitel eine Reihe von Praxisbeispielen gezeigt haben, wie
New Work in der &ffentlichen Verwaltung oder auch in anderen AMS Geschdéftsstellen umge-
setzt werden, liegt in allen folgenden Kapiteln nunmehr der Fokus auf New Work im AMS Tirol.
Die Frage lautet nun:

Wie sehr steht die aktuelle Organisationskultur des AMS Tirol im Einklang mit
New Work Prinzipien bzw. wie sehr ermd&glicht sie diese, sowie in weiterer
Folge Arbeitsformen, die mit New Work in Verbindung stehen?g

Auf Basis der Diskursanalyse (Kapitel 3) wurde bereits herausgearbeitet, dass Sinn und Em-
powerment der Mitarbeiter:iinnen zentrale Grundsdtze von New Work sind ("Sinnvoll und wirk-
sam tatig sein”). S&miliche weitere Managementaspekte, agiles Arbeiten, Flexibilisierungsas-
pekte etc. kbnnen diesen untergeordnet und als Instrumente befrachtet werden, um den
Grundsdatzen von New Work gerecht(er) zu werden. Hierfur sind Organisatfionsleitbilder wie das
AMS Leitbild und das AMS FUhrungskrafteleitbild ein guter Hinweis auf die Kultur einer Organi-
sation, wofur sie steht und was sie wie erreichen will.

In einem ersten Schritt werden daher das AMS Leitbild, das FOhrungskréfteleitbild und die Vision
der Organisation dahingehend beleuchtet, wie anschlussfahig die enthaltenen, handlungslei-
tenden Aspekte an New Work sind. Konkret werden sie mit den in der New Work Charta formu-
lierten Dimensionen Freiheit, Selbstverantwortung, Sinn, Entwicklung und soziale Verantwortung
verglichen (siehe Kapitel 3.4). Des Weiteren werden die Ergebnisse der Mitarbeiter.innenbefro-
gung "Wir gemeinsam" des AMS Tirol punktuell herangezogen, um Hinweise auf die tatséchlich
gelebte Kultur zu erhalten, und auch ein kurzer RUckblick auf die Entwicklung der Organisation
gegeben.

5.1 Von der Verwaltungs- zur Serviceorganisation

Das AMS Osterreich wurde am 1. Juli 1994 aus dem Bundesministerium fUr Arbeit ausgegliedert
und erlebte eine Transformation von einer Verwaltungsorganisation zu einer Dienstleistungs-
und Beratungsorganisation, die in ihren Gremien sozialpartnerschaftlich besetzt ist. Einherge-
hend wandelte sich auch das Verstdndnis von Arbeitslosigkeit. W&hrend in den 1970er Jahren
Arbeitslosigkeit noch die Ausnahme darstellte bzw. fUr saisonale Branchen typisch war, stieg
die Arbeitslosigkeit in den 1980er Jahren stark an und eine aktfive Arbeitsmarktpolitik war gefor-
dert. Die Aufgaben des Dienstleistungsunternenmens AMS wurden vielfdltiger, um, dass immer
noch bestehende politische Ziel der Vollbeschdftigung zu unterstitzten: Beratung, Information,
Quallifizierung und finanzielle Férderung kamen zur Auszahlung der Versicherungsleistung hinzu,
ebenso eine Vielzahl an Kooperationspartner:innen und Stakeholdern. Der Kulturwandel von
einer Verwaltungs- zu einer Serviceorganisation zeigt sich nachhaltig im aktuellen Leitbild
(2025), das stark an den Kund:innen, den Unternehmen und den Arbeitssuchenden (inkl.
Kund:innen fur Berufsberatung) ausgerichtet ist.

Das AMS Tirol hat das Leitbild inklusive Vision und darUber hinaus auch ein verschriftlichtes FUh-
rungsverstndnis  (FOhrungskrafteleitbild), das vom AMS Osterreich ausgegeben wurde,
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genauso Ubernommen. Im Unterschied dazu haben manche Bundesldnder und auch regio-
nale Geschdaftsstellen das Leitbild weiterentwickelt und fUr inren Bereich operationalisiert (z. B.
AMS Vorarlberg, Kapitel 4.7). Als Vision formuliert das AMS Osterreich im Leitbild (S.1):

" Wir verbinden Menschen mit Arbeit. Das AMS ist das fUhrende kund:innen-
orientierte Dienstleistungsunternehmen am Arbeitsmarkt in Osterreich. Wir
bringen Arbeitsuchende und Arbeitgebende zusammen und sorgen dafur,
dass Arbeitslosigkeit nicht IGnger dauert, als es die Arbeitsmarktverhdltnisse
bedingen. Wir tfragen durch unsere Arbeit zur gesellschaftlichen Stabilitat
bei. "

5.2 Freiheit

Das FUhrungsverstandnis, wie im FOhrungsleitbild dargelegt ("FUhrungsverstdndnis im AMS. Wir
verbinden Mensch und Arbeit"), betont Offenheit und Innovationsbereitschaft insofern, als "lch
férdere eine Kultur der Kreativitdt und Innovation, bin neuen Ideen gegenuber aufgeschlossen,
lern- bzw. experimentierfreudig und nUtze meine Handlungsspielrdume." Ebenso wird Fehlerler-
nen adressiert: "Ich erkenne Fehler als Potenzial fir Weiterentwicklung — sowohl bei mir selbst als
auch bei meinen Mitarbeiter_innen." (S.5). Im Leitbild heiBt es: "Kreativitat zur Erreichung der
gemeinsamen Ziele ist uns wichtig. Wir setzen uns offen mit konstruktiven Ansdtzen auseinan-
der." (AMS Leitbild, S.2). Trotz dieser positiven Bezige fehlt eine explizite Kultur der psychologi-
schen Sicherheit: Fehler im Sinne der New Work Charta dUrfen nicht nur als Lernchance ver-
standen werden, sondern auch angstfrei kommuniziert werden. Elemente wie Experimentier-
radume und eine "Kultur des Unperfekten" sind bislang nicht erkennbar.

5.3 Selbstverantwortung

Selbstverantwortung zeigt sich, wie im FUhrungsleitbild abgebildet, in Delegation und Entschei-
dungsrdumen, die im FUhrungsverstandnis abgebildet sind: "lch statte meine Mitarbeiter:innen
mit HandlungsspielrGumen aus und stehe ihnen bei Fragen und Konflikten unterstitzend... zur
Verflgung." und "lch delegiere Zusté@ndigkeiten und formuliere klare Verantwortlichkeiten."
(S.4). Im Leitbild des AMS heiBt es dazu: "Wir unterstitzen eigenverantwortliches Handeln durch
die Vereinbarung erreichbarer Ziele und klarer Entscheidungsrédume.”" (AMS Leitbild, S.2). Damit
werden individuelle Verantwortung und Mitgestaltung betont. Was nicht erkennbar ist, sind in-
stitutionalisierte Modelle der Selbstorganisation wie etwa agile Teams oder kollektive Budget-
und Entscheidungsautonomie. Interviews deuten zudem an, dass es frUher auf Ebene der regi-
onalen Geschdftsstellen mehr finanzielle Spielrdume gab, die inzwischen eingeschrénkt wur-
den (siehe Kapitel 6.1).

5.4 Sinn

Der Sinnbezug ist im AMS-Leitbild stark verankert: "Wir verbinden Menschen mit Arbeit" (S.1) und
"Wir fragen durch unsere Arbeit zur gesellschaftlichen Stabilitét bei." (S.1). DarUber hinaus heiBt
es im FOhrungsleitbild zum FUhrungsverstdndnis: "lIch mache meinen Mitarbeiter:innen den Sinn
inrer Arbeit und den Nutzen ihres individuellen Beitrags [...] sichtbar. " (S.4).
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Sinn ist damit sowohl individuell (Beitrag jeder Person) als auch gesellschaftlich (Stabilitaf, Be-
schaftigung) fundiert. Auch der dreifache Wertschépfungsbegriff, d. s. &konomische, humane
und soziale Wertschdpfung, wird indirekt abgedeckt, auch wenn eher im Sinne von Stabilitét
als gesellschaftlicher Transformation. Die Ergebnisse der Mitarbeiteriinnenbefragung 2024 im
AMS Tirol bestatigen, dass auch die Mitarbeiter:innen ihre Arbeit als sinnvoll im Hinblick auf die
Gesellschaft sehen. Immerhin 86% stimmten 2024 der Aussage zu, dass "Meine Arbeit erachte
ich als sinnvoll, da ich damit zur Stabilitét unserer Gesellschaft beitrage.”

5.5 Entwicklung

Individuelle als auch organisationale Entwicklung werden sowohl im Leitbild als auch im FUh-
rungsleitbild hdufig angesprochen, wie etwa, dass FUhrungskréfte Potenziale erkennen sollen:
"Ich erkenne die Stdrken und Entwicklungspotenziale meiner Mitarbeiter:iinnen [...]" (S.7) und
sich selbst reflektieren: "Ich reflektiere laufend mein Handeln und kenne meine Stérken und
Entwicklungspotenziale." (S.6). AuBerdem: "Ich nutze Benchmarking und den bundeslan-
derUbergreifenden Good-Practice-Austausch, um effektive, nachhaltige und effiziente Wege
[...] zu finden." (S.4). Das Leitbild ergdnzt: "Durch gezielte Aus- und Weiterbildung sowie indivi-
duelle Personalentwicklung férdern wir die fachlichen Fahigkeiten und sozialen Qualitaten je-
der und jedes Einzelnen." (S.2). Es zeigt sich ein starkes Bekenntinis zu individueller und organisa-
tionaler Weiterentwicklung. Satze wie "Wir sind offen fur neue Losungen" (AMS Leitbild, S.2) las-
sen die Schlussfolgerung zu, dass die Organisation Interesse an Innovation und kreativer Prob-
lemldésung hat, was auch im Vorschlagwesen des AMS sichtbar wird. Nicht angesprochen wer-
den in den Dokumenten hingegen kollektive Entscheidungsstrukturen und Selbsterneuerungs-
mechanismen, also ein systematisches Verwerfen Uberholter Praktiken. Die Ergebnisse der Mit-
arbeiter:iinnenbefragung 2024 deuten zudem auf eine sinkende Zufriedenheit bei der Vorbe-
reitung auf Verdnderungsprozesse hin, was ein moglicher Hinweis darauf sein kann, dass orga-
nisationale Lernprozesse zwar angestrebt, aber Mitarbeiterinnen nicht so gut eingebunden
sind. Beispielsweise stimmtfen nur 61%, und damit deutlich weniger als in der Befragung 2023,
der Aussage zu: "lch werde ausreichend vorbereitet, um mit Neuerungen bzw. Ver@nderungs-
prozessen gut umzugehen." Andererseits stimmten 88% der befragten Mitarbeiteriinnen der
Aussage zu: "Meine Fahigkeiten und Kompetenzen passen mit den beruflichen Anforderungen
gut zusammen." Das kann so interpretiert werden, dass die Mitarbeiteriinnen gut eingeschult
sind und, was den Kernaspekt von New Work entsprechen wirde, sich "wirksam" fUhlen, weil sie
ihnre Arbeit kompetent ausfUhren kbnnen. Sich kompetent zu fihlen, geht Ublicherweise auch
mit einer hohen Arbeitszufriedenheit einher (Tasler, 2025).

5.6 Soziale Verantwortung

Gleich an mehreren Stellen wird die gesellschaftliche Relevanz und soziale Verantwortung des
AMS im FUhrungsleitbild angesprochen. Das FUhrungsverstandnis fordert etwa: "lch achte auf
die soziale, 6konomische und okologische Nachhalfigkeit [...]" (S.8) sowie "Ich foérdere die
Gleichstellung von Frauen/M&nnern/allen Geschlechtern. Ich sché&tze und achte die Diversitat
unserer Mitarbeiter:iinnen." (S.6). Das Leitbild unterstreicht (S.1): "Chancengleichheit ist uns ein
wichfiges Anliegen. [...] Wir wissen um die Bedeutung der dkologischen Nachhaltigkeit und
nehmen die daraus wachsenden Herausforderungen [...] akfiv an." Soziale Verantwortung ist
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damit mit Gleichstellung, Diversitét, Nachhaltigkeit und faire Ressourcennutzung umfassend
verankert. Der Bezug zu regionalem Engagement ist durch die regionalisierten Geschdftsstellen
und dem o6ffentlichen Auftrag gegeben bzw. ist ein "fldchendeckendes und regionales Dienst-
leistungsangebot" (S.1) im Leitbild verankert. Anschlussfdhig an das New Work Prinzip des "Ehr-
baren Kaufmanns" ist der Satz im Leitbild, dass die Ressourcen des AMS "effektiv, sozial und
Okologisch verantwortungsvoll" (S.1) eingesetzt werden sollen. Weiters auch: "Zu unseren wich-
tigsten Werten intern und extern z&hlen Fairness, Achtung der Wirde von Menschen sowie der
partnerschaftliche Umgang miteinander." (S.1). DarUber hinaus bekennt sich das AMS zu einem
"modernen IT-Angeboft" (S.1), das den Kund:innen rasche Informationsvermittlung ermoglicht.

5.7 Fazit

Mit dem Kulturwandel von einer Verwaltungs- zu einer Serviceorganisation richtete sich der
Blick des AMS stark nach auBen im Sinne der Kund:innenorientierung. Im Zuge des Generatio-
nenwandels, des internen Fachkraftebedarfs und des Wettbewerbs um potenzielle Arbeits-
kr&fte muss sich der Blick nun auch nach innen richten.

Das Leitbild und das FUhrungsverst@ndnis des AMS sind in weiten Teilen anschlussfédhig an die
New-Work-Dimensionen, insbesondere, weil die Bereiche Sinn, Entwicklung und soziale Verant-
wortung besonders stark verankert sind. Weniger stark ausgeprégt sind hingegen Freiheit und
Selbstverantwortung. Psychologische Sicherheit, institutionalisierte Selbstorganisation und er-
weiterte Entscheidungs- und Budgetautonomie sowie organisationale Selbsterneuerung wer-
den bislang kaum adressiert.

Damit stellf sich die Frage, ob mehr Raum fUr Freiheit und Selbstverantwortung tatséchlich hel-
fen kdnnte, aktuelle Herausforderungen wie Mitarbeiteriinnenbindung, Motivation und Arbeit-
geberattraktivitat zu 16sen oder ob solche Offnungen innerhalb der aktuellen Organisations-
strukfur die bestehenden Probleme sogar verscharfen kdnnten. Wenn in der Debatte Kritik an
der New Work Charta getbt wird, so sind es gerade diese beide Dimensionen, die im Visier der
Kritikeriinnen stehen, hauptséchlich mit dem Argument, dass nicht alle Arbeithnehmer:innen
Selbstverantwortung und einen moglichst weiten Handlungsspielraum wollen. Insofern stellt sich
die Frage fUr das AMS Tirol, in welchen Bereichen bzw. fur welche (Gruppen von) Mitarbeiter:in-
nen es produktiv wirken kann, dass Mitarbeiter.innen selbstorganisiert entscheiden und arbei-
ten (z. B. in Bezug auf die Arbeitseinteilung), und in welchen nichtg2 AuBerdem stellt sich die
Frage, ob die bereits vorhandenen Stérken in Bezug auf New Work starker nach auBen getra-
gen werden sollten. Dazu zahlt neben den genannten auch, dass das AMS eine Organisation
ist, die stdndig an neuen Ideen, innovativen Service- und (IT-)Angeboten arbeitet.

6. Verstandnis und Verortung von New Work im AMS Tirol

6.1 Key Informant Interviews

Um zu bestimmen, wie New Work in all seinen Dimensionen im AMS Tirol wahrgenommen wird
und was in dem Zusammenhang relevante Themen, Erwartungen oder auch Befirchtungen
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sind, wurden Interviews mit verschiedenen "Key Informants"s5) gefGhrt. Zwischen Ende Novem-
ber und Anfang Dezember 2024 wurden bei fUnf Terminen, an denen in Summe 9 Personen
teilgenommen haben (FUhrungskrafte (LGS, RGS), Personalabteilung, Qualitdtsmanagement,
IT-Koordination, KI-Beauftragter, Gleichstellungsbeauftragte fur Beschaftigte, Betriebsrat) leitfa-
dengestUtzt zuallererst allgemeine Fragen zu New Work (z. B. Begriffsverortung, Beschaftigung
des AMS Tirol mit der Thematik allgemein), zu den BerUhrungspunkten bei der Arbeit und zu den
Erfahrungen gestellt. AuBerdem wurde danach gefragt, in welchen Bereichen New Work
schon als Thema etabliert ist und wo etwaiger Ver@nderungsbedarf besteht, wobei das Augen-
merk auf die Bereiche Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, Arbeitsort, Well-Being, Work-Life-Integra-
tion, Sinnstiftung, kontinuierliches Lernen und Entwicklung sowie auf New Leadership und Digital
Leadership gelenkt wurde.

Die interviewten Personen assoziieren mit New Work zuallererst die Flexibilisierung von Arbeitszeit
und Arbeitsort sowie Leadership (Abbildung 4).

35) Key Informants sind im qualitativen Forschungsdesign zentrale Auskunftspersonen, die aufgrund ihrer Position, Ex-
pertise oder besonderen Erfahrung Uber ein vertieftes, oftmails institutionelles oder feldspezifisches Wissen verfugen. Sie
werden gerzielt ausgewdhlt, um durch ihre Perspektiven Einsichten in Strukturen, Prozesse und Deutungsmuster zu erdff-
nen, die fUr AuBenstehende schwer zugdnglich sind.
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Abbildung 4: Wortwolke zu New Work
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Q: WIFO-EVACON.

WIFO



Ubersicht 3: Zentrale Erkenntnisse aus den Key-Informant-Interviews

Arbeitsorganisation

Status Quo: Arbeitsorganisation

Chancen

Herausforderungen

e  Nach Zustandigkeiten organisiert

e Rechtliche Rahmenbedingungen,
Richtlinien, MA-WUnsche,
Saisonalitdt und RGS-GréBe
determinieren Arbeitsorganisation

e  Offnungszeiten (LGS Entscheidung)

Statt auf Zustdndigkeiten auf Zusammenarbeit schauen

Vorgaben in Einheiten

Uberdenken der starren Offnungszeiten

New Work bei bestehenden Strukturen kinftig mitdenken
Flexibilisierung

Projektbezogenes Arbeiten

Freirdume, die durch Technologieeinsatz entstehen, sinnvoll nutzen
Gestaltungsmaoglichkeiten

Safe spaces (fur Austausch)

Job rotation als Chance zur Stérkung des Zusammenhalts zwischen den
Gruppen

Rotationsmodelle

Coachings

Supervision

Strukturiertes Besprechungssetting finden

Koordinierter inhaltlicher Austausch zwischen/innerhalb der Einheiten

Uber Kemnprozesse Ubergreifende Prozesse als Instrumente zur
Flexibilisierung

Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit
Willkommenskultur

Prozesse und Rahmenbedingungen verbessern
"Situationselastisch” reagieren

Bearbeitung sperzifischer Leistungen durch Technologieeinsatz
ortsunabhdngiger mdglich

Misch-Office Personen wé&hrend Spitzenzeiten (Front- / Back-Office);
eréffnet zugleich auch HO-Option fur Front-Office

Mehr Gestaltungsspielraum bei Beratungen

Mehr Eigenverantwortung und Entscheidungsspielraum, um auf
Kund:innenwUnsche reagieren zu kdnnen

Verbesserung von Prozessen und Rahmenbedingungen
Nachhaltigkeits-Board, um Eigenverantwortung ausprobieren zu kdnnen

Derzeit mehr Kontrollen anstatt von
Freirdumen

Starre Vorgaben / Richtlinien /
Offnungszeiten / Organisation auf
Abteilungsebene

Richtlinie derzeit zu starr, um andere
Organisationsformen finden zu kénnen

Schnittstellenprobleme Uberwinden

Agile Arbeitsmethoden unter den
bestehenden Regelungen

Fehlertoleranz (Handlungsbedarf bei
Fehlerkultur)

Job rotation wird nicht gelebt
Personalmangel

Eingeschrankter Gestaltungsspielraum for
Berater:iinnen

Verbesserung der Kund:innenzufriedenheit
Flexibilitat fOr MA als Herausforderung
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Status Quo: Arbeitszeit, Arbeitsort

Chancen

Herausforderungen

. Home-Office

o Kein HO bei Saisonende,
Saisonspitzen

o Teilzeit

e Neuer Zugang zu TZ (nicht nur bei
Betreuungspflichten)

e Sabbatical
e Teilen von Arbeitsplatzen
. Gleitzeitmodelle

Service-Line: obwohl keine Gleitzeit, dennoch Vorteil: keine Arbeit bleibt
liegen
Jahresarbeitszeitmodelle

RGS kdénnen unter den gegebenen Rahmenbedingungen
Arbeitszeitmodelle definieren

Individuelle Arbeitsgestaltung bei Job-Service méglich
HO spart Wegzeiten

Online-Beratungstermine

HO fUr Back-Office-Tatigkeiten gut geeignet

Starre Arbeitszeiten (schwieriger bei
Beratung; schwierig in der Service-Line)
Unterschiedliche Moglichkeiten der AZ-
Gestaltung fUr unterschiedliche Gruppen
von MA

Fairness: welchen Ausgleich gibt es bei
unterschiedlichem AusmaB von Flexibilitate
HO & Beratungssetting (z. B. Start- und
Bilanzgespréch in Prasenz

HO im Team organisiert & Richtlinien zur
Haufigkeit von Terminen

Trotz HO und TZ: Dienstbetrieb aufrecht
erhalten

Online-Termine nicht fUr alle Zielgruppen
geeignet
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Well-Being, Work-Life-Integration, Sinnstiftung

Status Quo: Well-Being, Work-Life-Integration, Chancen Herausforderungen

Sinnstiftung

Sinnstiftende Arbeit am AMS
maoglich

Umfassendes
Gesundheitsprogramm
Teamtage

Social Benefits

AMS Ubernimmt Kosten fir
Kinderbetreuung

VergUnstige Aktionen / verbesserte
Konditionen

Vereinbarkeit wird im AMS gelebt

Gesundheitsseminare
Massage
Wertschatzung

Sinnstifftung als Ansatzpunkt, um junge Menschen fir das AMS zu
motivieren

Vermittlung von positiven Erfolgserlebnissen
Stolz

Identifikation mit dem Unternehmen

Social benefits

Vereinbarkeit wird gelebt

Transparenter machen, was das AMS leistet/bietet (-> AMS sichert
Existenz, gewdhrleistet Transparenz, untersttzt Unternehmen)

Attraktivitat des AMS als AG aufzeigen
Sicherer Arbeitsplatz

Guter Arbeitgeber

Gutes FUhren

Politik muss wieder Vertrauen ins AMS haben, in die Berater:innen und ihr
Erfahrungswissen

Aufzeigen des gesellschaftlichen Auftrags des AMS
Selbstorganisation & Selbststeuerung (Pausen, Termine etc.)
Supervision

Coachings

Employer Branding (AG-Attrakftivitat)

Nicht viel Spielraum durch die gesetzlichen
Vorgaben

Werte des AMS werden nicht richtig nach
auBen getragen, obschon immer wichtiger
AMS muss bei der Vermarktung des
eigenen Unternehmens moderner werden
Psychische Belastungen

Spagat zwischen MA, die selbst
organisierter agieren wollen und solchen,
die klare Vorgaben bevorzugen
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Status Quo: Kontinuierliches Lernen und
Entwicklung

Chancen

Herausforderungen

e Umfassendes Aus- und
Weiterbildungsprogramm

e Wissensmanagement

Personalentwicklung

Laufendes Wissensmanagement
Modulares Schulungsangebot
Blended learning

Schulungen in Présenz anbieten (als Ausdruck des Bedurfnisses nach
persdnlichem Austausch)

Laufendes Wissensmanagement, um MA mehr Sicherheit zu geben

Aus- und Weiterbildung und Personalentwicklung als Zeichen von
Wertschatzung

Eigenverantwortung Ubernehmen wollen

Wenn neue Technologien im AMS eingesetzt werden, bedeutet
Schulung, dass man auch an die Belegschaft denkt (Aspekt von
Wertschdtzung)

Informationsbereitstellung, -aufbereitung

Nicht immer Weiterentwicklungschancen
auf Ebene der RGS gegeben

Eigenverantwortung und Selbststeuerung in
der Wissensgenerierung

Uberforderung durch Umfang von
Richtlinien und HandbUchern

Beschrdnkte Arbeitsplatzgestaltung

Beschrankte Karriere- und
Entwicklungsmdglichkeiten
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Status Quo: New Leadership / Digital
Leadership

Chancen

Herausforderungen

e  Hierarchien werden gering gehalten
e Partizipativer Ansatz mit MA

e Interne Projekte

e  FUhrungskraftelehrgang

Beziehungsaufbau zwischen MA und FUhrungskraften sowie innerhalb
der Gruppe der FUhrungskrafte

Gute Kommunikation
Zielerreichung nicht Thema fur Berater:innen, sondern fir FOhrungskrafte

ZurverfUgungstellen von Zeitressourcen fUr neue Themen, die ausprobiert
werden sollen

Vertrauensvolles FOhren

Wertschatzung

Art der Kommunikation (kann Druck erhéhen, aber auch herausnehmen)
Neu-Denken von FUhrung

FOhrungskrafte Gbernehmen Verantwortung, federn diese aber auch ab;
haben Belastungen im Blick

FOhrungskrafteentwicklung
Mehrwert fUr alle erkennbar und sichtbar machen
Sicherheit durch laufendes Wissensmanagement

Vorteile des AMS bereits beim Recruiting aufzeigen (fransparent
machen, was das AMS bietet)

Eigenstdndiges Arbeiten im Spannungsfeld

zu (Ziel-)Vorgaben
AMS-Lohnstrukturen

Zu wenig Eigenverantwortung der MA (zu

wenig selbstbestimmt)
Weniger Entscheidungsspielraum

Es gibt unmittelbar Vertrauen, aber
Vertrauen im System nicht sehr stark
ausgepragt -> Kontrolle (gelitten durch
Standardisierung)

Belastungen haben zugenommen
Demotivation

Kaum finanzieller Anreiz fur Ubernahme
von FUhrungsaufgaben
Unterschiedliche
Kommunikationsplattformen
Zusammenhalt innerhalb der Gruppe

gegeben, zwischen den Gruppen
dagegen ausbaufdhig

Nicht begleitete Gesetzes&inderungen
treffen Berater:innen im unmittelbaren
Kund:innenkontakt am starksten;
verhdngen ALG-Sperren

Q: WIFO-EVACON.
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FUr jeden Bereich konnte damit, wie in Ubersicht 3 aufgezeigt, der Status Quo skizziert sowie
Chancen und Herausforderungen im Zusammenhang mit New Work identifiziert werden. Zu-
sammenfassend I8sst sich aus den Key-Informant Interviews eine Reihe von Ansétzen fUr New
Work ableiten, wiewohl darin die Herausforderung liegt, diese unter den gegebenen Kontexi-
bedingungen zu verankern, wozu die rechitlichen Rahmenbedingungen, Richtlinien, Winsche
der Mitarbeiter:innen, Saisonalitét, RGS-GréBe und auch Zeitressourcen zdhlen (Abbildung 5).

Abbildung 5: Herausforderungen zur Verankerung von New Work-Ansdatzen im AMS Tirol

Winsche der Saisonalitét

Mitarbeiteriinnen

\ l o

Rechtliche Heraus-
Rahmen- forderu ngen Zeitressourcen

bedingungen fur New Work

Q: WIFO-EVACON.

Im Bereich der Arbeitsorganisation besteht etwa die Herausforderung, Freiraum trotz starrer Vor-
gaben, Richtlinien und Kontrollen zu schaffen sowie Flexibilitét trotz starrer Offnungszeiten zu
ermobglichen bzw. diese zu Uberdenken. Zudem wdre projektbezogenes Arbeiten anzudenken.
Mit Misch-Offices, die den Wechsel zwischen Front- und Backoffice vorsehen, wirde sich die
Option auf Home Office auch fUr jene Beschdaftigte erdffnen, die bislang kein Home Office in
Anspruch nehmen konnten. Moglicherweise ergeben sich aus dem Technologieeinsatz (Stich-
wort Kl) auch Chancen auf Freirdume, die fir New Work sinnvoll genutzt werden kdnnten. Au-
Berdem wurde als weitere Chance mehr Gestaltungsspielraum bei Beratungen genannt.

Hinsichtlich Arbeitsort und Arbeitszeit wurde die Komplexitadt von Home Office in der Umsetzung
unter den gegebenen Strukturen (z. B. kein Home Office w&hrend saisonaler Spitzenzeiten oder
Personalengpdssen, Organisation im Team) in den Interviews aufgezeigt und auch die Flexibili-
sierung von Arbeitszeitmodellen (z. B. Ganzjahresarbeitszeitmodell) angesprochen. Zugleich
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sollfen auch die Vorteile spezifischer Arbeits(zeit)modelle wie etwa in der Serviceline hervorge-
hoben werden, wo zwar keine Gleitzeit moglich ist, allerdings auch keine Arbeit liegen bleibft.

Bei Well-Being, Work-Life-Integration und Sinnstiftung wurden Employer Branding, Wertschat-
zung (z. B. Personalentwicklung, Kommunikation, Aus- und Weiterbildung, GesundheitsmalB-
nahmen) und die im AMS Tirol gelebte Vereinbarkeit hervorgestrichen und ebenso die Attrak-
fivitGt des AMS als Arbeitgeber:in (z. B. social benefits, sicherer Arbeitsplatz, guterr Arbeitge-
ber:in, AMS sichert Existenz und unterstUtzt Unternehmen). Hier gilt es insbesondere, die Werte
des AMS Tirol klar nach auBen zu kommunizieren und sich damit als potenzielle:r Arbeitgeber:in
sichtbar zu machen. Daftr bedarf es einer entsprechenden, am Leitbild ausgerichteten Ver-
marktung. Hinsichtlich Sinnstiftung gilt es, Erfolgserlebnisse im beruflichen Alltag wie etwa die
Zuweisung zu passenden Kurse fUr Kund:innen, die dann erfolgreich zur Beschaftigung fUhren,
auch wahrnehmen zu kdnnen, wiewohl der unmittelbare Kund:innenkontakt abnimmt (z. B. Ab-
meldung Uber eJobRoom).

Wissensmanagement wurde in den Interviews in Bezug auf kontinuierliches Lernen und Entwick-
lung als Zeichen von Wertsché&tzung betfrachtet. Die Belegschaft wird laufend geschult, um
Uberforderungen etwa durch neue Richtlinien oder Handbicher abzuwenden und damit Si-
cherheit zu geben. Zugleich wurde aber auch erwdhnt, dass Schulungen in Zukunft modular
angeboten werden kénnten bzw. solltfen. Auch wenn Lerneinheiten online stattfinden kénnen
und werden, wird laut Key Informants die persdnliche Begegnung, der Austausch und die Ge-
meinschaft vor Ort, abseits vom Arbeitsalltag, ebenfalls sehr von den Mitarbeiteriinnen ge-
schatzt.

FUr New Leadership bzw. Digital Leadership werden laut den Interviews Vertrauen, eine gute
Kommunikation und Beziehungsaufbau bendtigt. Hierarchien sind gering zu halten, dafur sollte
der partizipative Ansatz gestérkt werden. Eigenstandiges Arbeiten wird jedoch durch Zielvor-
gaben bzw. durch die UnterstUtzung seitens der FUhrungskrafte determiniert. Interne Projekte
bieten bei gegebenen Organisationsstrukturen die Mdglichkeit, kreativ sein zu kbnnen, auch
wenn sie oft zusatzliche Arbeit bedeuten.

6.2 Ein Blick auf New Work in der Organisation aus Sicht der Mitarbeiter:.innen

Zwischen Mitte M&rz und Anfang April 2025 wurde die Online-Befragung der Mitarbeiter:iinnen
durchgefuhrt. Hierbei wurde erhoben, inwieweit das AMS Tirol moderne Arbeitsweisen bereits
umsetzt und dabei die BedUrfnisse der Mitarbeiter:innen als auch die Anforderungen an einen
modernen Dienstleistungsbetrieb erfullt. Die antwortenden Personen wurden ersucht, jene Ant-
wort auszuwd@hlen, die ihre aktuelle Arbeitssituation am besten beschreibt bzw. am ehesten
ihrer Einsché&tzung entspricht.

Von den 455 im AMS Tirol Beschaftigten nahmen 354 an der Befragung feil, die RGcklaufquote
belief sich auf 77,8%. Gut jede zweite an der Befragung teilnehmende Person gab auch eine
gultige Antwort ab3s).

3¢) Hierbei gilt es allerdings zu berUcksichtigen, dass die Antwortmdglichkeit "WeiB nicht" nicht gegeben war und auch
keine Antwort auf eine Frage zuldssig war.
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Ubersicht 4: Gultige Antworten

n Gultig % gUltig % missing
Abschnitt 1/5: Arbeitsorganisation
"FO1 Flexibilitat auf externe Ver&dnderungen" 354 218 61,6 38.4
"FO2 Flexibilitadt auf interne Verdnderungen" 354 218 61,6 38,4
"FO3 Mitbestimmung Aufgabenverteilung" 354 220 62,1 37.9
"FO4 Wunsch nach mehr/weniger Eigenverantwortung" 354 219 61,9 38,1
"FO5 Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit” 354 220 62,1 37.9
"FO6 Struktur der Arbeitsabl&ufe” 354 217 61,3 38,7
"FO7 Einschatzung organisatorischer Gegebenheiten” 354 213 60,2 39.8
"FO9? Umgang mit Projekten mit wechselnden Anforderungen” 354 208 58,8 41,2
Abschnitt 2/5: Flexibilitat und Arbeitsort
"F10 Home Office" 354 208 58,8 41,2
"F11 Wunsch nach mehr/weniger Home Office" 354 202 57.1 42,9
"F12 Flexibilitat der Arbeitszeitmodelle” 354 209 59.0 41,0
"F14 BerUcksichtigung individueller Lebenssituationen” 354 201 56,8 43,2
"F15 Flexibilitat Raumnutzung" 354 208 58,8 41,2
Abschnitt 3/5: Gesundheit
"F17 Umgang mit Gesundheit und Wohlbefinden" 354 206 58,2 41,8
"F18 Stellenwert der Gesundheitsvorsorge" 354 204 57.6 42,4
Abschnitt 4/5: Vision & Werte, Lernen & Entwicklung
"F20 Partizipation an Werten & Vision des AMS Tirol" 354 193 54,5 45,5
"F21 Freiraum fUr neue Ideen & Ansatze" 354 191 54,0 46,0
"F22 Beschreibung Unternehmenskultur” 354 194 54,8 45,2
"F23 Selbstreflexion & Weiterentwicklung im AMS Tirol" 354 187 52,8 47,2
"F24 Férderung von Lernen & Weiterbildung" 354 197 55,6 44,4
Abschnitt 5/5: FGhrung
"F26 Einsch&atzung FUhrungsstil” 354 196 55,4 44,6
"F27 Umgang der FGhrung mit digitaler Transformation” 354 191 54,0 46,0

Q: Mitarbeiteriinnenbefragung. FO8, F13, F16, F19, F25, F28, F29: offene Fragen.

Die Teilnehmer:innen an der Befragung, fUr die Angaben zur Person vorliegen, waren Uberwie-
gend weiblich (68%), zwischen 30 und 49 Jahre alt (61%), schon mindestens 10 Jahre beim AMS
Tirol tatig (60%), Uberwiegend vollzeitbeschdaftigt (72%) und hatten keine Leitungsfunktion inne
(78%). Je ein Viertel von innen war im Erst- oder Jobservice tatig und rund jede zweite Personin
Innsbruck tatig (31% LGS Tirol inkl. Serviceline, 25% RGS Innsbruck) (Abbildung 6).

Damit entsprach die Teilnehmer:innenstruktur an der Befragung mit einem Frauenanteil von
68% in etwa der geschlechtsspezifischen Belegschaftsstruktur im AMS Tirol mit 65,5%, ebenso die
Arbeitszeitverteilung (Vollzeitanteil 65% (Arbeitsmarktservice Tirol, 2025)).
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Abbildung 6: Personenbezogene Informationen der Teilnehmer:innen
Verteilung in %

Geschlecht Alter Betriebs- ArbeitszeitausmaB Leitungsfunktion
zugehorigkeit
® Mdannlich/andere m 50 Jahre und dlter m 10 oder mehr Jahre mVolzeit mTeilzeit m Keine Leitungsfunktion
m Weiblich = 30 bis 49 Jahre =2 bis 9 Jahre u Stellv. oder sonstige
mBis 29 Jahre ® Weniger als 2 Jahre Leitung
100 - 100 - 100 H 100 - 100 -
90 - 90 A 90 + 90 A 90 +
80 A 80 A 80 A 80 - 80 A
70 1 70 A 70 + 70 A 70
60 A 60 - 60 60 - 40 -
50 A 50 - 50 A 50 A 50 A
40 H 40 H 40 A 40 ~ 40 A
30 A 30 A 30 A 30 A 30 A
20 A 20 A 20 A 20 A 20
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n=175 n=174 n=179 n=181 n=183
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Entsprechend dem stufenweisen Aufbau der Antwortkategorien, der sich dadurch auszeich-
net, dass jede Antwortstufe (von 1 bis 4) eine Steigerung darstellt, liefern die Antworten 1 und 2
Hinweise zum wahrgenommenen Entwicklungspotenzial bzw. Raum fUr Entwicklung, wohinge-
gen die Antworten 3 und 4 darauf hindeuten, dass dieser Bereich aus einer aktuellen Perspek-
five bereits fortgeschritten umgesetzt wird. Dabei gilt es allerdings zu berlUcksichtigen, dass es
sich um die Einschatzung zum IST-Zustand handelt und nicht um eine Bewertung in Bezug auf
den SOLL-Zustand.

Gemessen an den vier identifizierten Dimensionen von New Work (flexible Mitgestaltungsmég-
lichkeit, organisationale Anpassungsfahigkeit, Mitarbeiter:iinnenzentrierung, entwicklungsorien-
tierte Organisationsstruktur), worin 19 Fragen einflieBen, zeigt sich, dass das AMS Tirol im Bereich
der Mitarbeiter:innenzentrierung und hier insbesondere bei Home Office und Umgang mit Ge-
sundheit und Wohlbefinden nach Einsch&tzung der Mitarbeiter:innen in Bezug auf inre Organi-
sation bereits weit fortgeschritten ist, wohingegen der Bereich der flexiblen Mitgestaltungsmaog-
lichkeit aus heutiger Sicht etwas weniger weit entwickelt ist wie etwa bei der Mitbestimmung
Uber Aufgabenverteilung und Priorisierung oder auch bei der flexiblen Nutzung von R&umlich-
keiten (Abbildung 7).

Abbildung 7: Umsetzungsstand von New Work im AMS Tirol
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Innerhalb der New Work-Dimension "Flexible Mitgestaltungsméglichkeit" gibt es nach Einschét-
zung der Mitarbeiter:iinnen in Bezug auf ihre Organisation in allen drei Ausprdgungen — bei der
Mitbestimmung Uber Aufgabenverteilung und Priorisierung sowie bei der Struktur der Arbeits-
abléufe und auch bei der Flexibilitadt der Raumnutzung — aus heutiger Sicht noch Entwicklungs-
potenzial. Differenziert nach personenbezogenen Merkmalen sehen jungere Beschaftigte, erst
kurz im Unternehmen befindliche Arbeitskrafte, Teilzeitbeschdaftigte, Beschdaftigte im Ausl@n-
der:iinnenfachzentrum sowie Beschdaftigte in der LGS Tirol sowie in der RGS Lienz (Abbildung 7,
Abbildung 8) hier das AMS Tirol bereits auf einer héheren Reifegradstufe.

Auch innerhalb der New Work-Dimension "Organisationale Anpassungsfahigkeit" Uberwiegt
nach Einscha&tzung der Mitarbeiteriinnen in Bezug auf ihre Organisation in allen Ausprégungen
— Flexibilitdt in der Reaktion auf externe unvorhersehbare Verdnderungen (z. B. Arbeitsmarkt-
lage, BetriebsschlieBungen), Flexibilitat in der Reaktion auf interne Verdnderungen (z. B. durch
Krankensté&nde, Personalmangel), Einschdtzung der organisatorischen Gegebenheiten im AMS
Tirol — zwar die Einschdtzung, dass aus heutiger Sicht Raum fUr Entwicklung besteht, allerdings
deutlich weniger stark ausgepragt als in der New Work-Dimension "Flexible Mitgestaltungsmaog-
lichkeit", der die Mitarbeitenden Uberwiegenden einen niedrigen Reifegrad zugeordnet ha-
ben. Beschdftigte in den RGS Landeck, Reutte und Schwaz sowie Beschaftigte im Auslander:in-
nenfachzentrum (Abbildung 7, Abbildung 8) sehen bereits einen vergleichsweisen hdheren
Reifegrad in Bezug auf die Dimension "Flexible Mitgestaltungsmaodglichkeiten".

Demgegeniber ist das AMS Tirol nach Einsch&tzung der Mitarbeiter:iinnen in Bezug auf inre Or-
ganisation in der New Work-Dimension "Mitarbeiteriinnenzentrierung" und hier in allen Auspré-
gungen — abteilungsubergreifende Zusammenarbeit, Home Office, Flexibilitdt der Arbeitszeit-
modelle, Umgang mit Gesundheit und Wohlbefinden, Stellenwert der Gesundheitsvorsorge,
Férderung von Lernen und Weiterbildung — gegenwdartig bereits fortschrittlich. Dieser Befund gilt
auch differenziert nach personenbezogenen Merkmalen bis auf die RGS Imst, die bei der Flexi-
bilitat der Arbeitszeitmodelle und dem Stellenwert der Gesundheitsvorsorge aus heutiger Sicht
noch Entwicklungspotenzial ortet (Abbildung 7, Abbildung 8).

Einzig etwas uneindeutig fallt die Einschatzung der Mitarbeiter:iinnen in Bezug auf ihre Organi-
satfion in der New Work-Dimension "Entwicklungsorientierte Organisationskultur' aus. Das AMS
Tirol wird aus heutiger Sicht als fortschrittlich beim vertrauensbasierten, unterstitzenden FUh-
rungsstil der FUhrungskrafte und bei der Unternehmenskultur eingestuft, wohingegen Raum fir
Entwicklung beim Freiraum fur neue Ideen und Anséize geortet wird und ebenso bei der Parti-
zipation an Werten und Visionen des AMS Tirol und bei der Verankerung von Selbstreflexion und
Weiterentwicklung in der Unternehmenskultur des AMS Tirol. Dagegen eher uneindeutig ist die
Einsch&tzung zur BerUcksichtigung der individuellen Lebenssituation und beim Umgang der
FOhrungskrafte mit digitaler Transformation. Unter BerUcksichtigung der personenbezogenen
Merkmale wird Raum fUr Entwicklung beim Freiraum, um neue Ideen und Anséize ausprobieren
zu ké&nnen, von allen durchwegs gleichermalBen gesehen, wohingegen es aus heutiger Sicht
bereits weit fortgeschritten ist bei der Unternehmenskultur (Abbildung 7, Abbildung 8).
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Abbildung 8: Umsetzungsstand in den New Work-Dimensionen nach personenbezogenen
Merkmalen
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Im Detail wurde auch nachgefragt, wie das AMS Tirol mit Projekten umgeht, deren Anforderun-
gen sich haufig dndern oder anfangs unklar sind. Dies war die einzige Frage, wo das Stufenmo-
dellin den Antwortméglichkeiten zwar eingesetzt wurde, allerdings um die zuséatzliche Antwort-
kategorie "Kann ich nicht beurteilen" erweitert wurde, weil groBe Teile der Belegschaft des AMS
Tirol nicht in Projekten, sondern in Prozessen arbeiten. Die Hdalfte der Antworten entfiel daher
auf diese Kategorie. Bei den verbleibenden Antworten Uberwog dagegen die Einschatzung
der Mitarbeiter:innen in Bezug auf inre Organisation, dass das AMS Tirol hier tendenziell auf ei-
nem mittleren bis hdheren Reifegrad agiert (Abbildung 9), also die organisationalen Rahmen-
bedingungen so gestaltet sind, dass Projektfortschritte regelmdaBig Uberprift und Plane ange-
passt werden. Dass einige der Ansicht sind, dass Projekte manchmal nicht abgeschlossen wer-
den, deckt sich mit Aussagen in den qualitativen Key-Informant-Interviews, wonach manchmal
Projekte bzw. Ideen liegen gelassen werden.

Abbildung 9: Umgang des AMS Tirol mit Projekten mit wechselnden Anforderungen (Frage 09)
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6.3 Organisationale Arbeitshindernisse aus Beschaftigtensicht

Da es bei den New-Work-Prinzipien nicht nur um Sinn auf einer hdheren Ebene, also das Unter-
nehmensziel, geht, sondern auch darum, wie sinnvoll die tdglichen Aufgaben wahrgenommen
werden, und im Managementdiskurs von New Work auch um Effizienz, wurden die Mitarbei-
ter:innen nach maéglichen Widrigkeiten gefragt. Auf die Frage, welche organisatorischen Ge-
gebenheiten im AMS Tirol als besonders hinderlich fUr die Arbeit erachtet werden, beantworte-
ten 91 Personen die offen gestellten Fragen zum Teil recht ausfUhrlich.
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Die Auswertung der offenen Antworten mittels Inhaltsanalyse zeigt eine Vielzahl an strukturellen,
personellen und kulturellen Hindernissen, die von den Mitarbeiteriinnen wahrgenommen wer-
den. Am haufigsten genannt wurden Aspekte der Organisationsgestaltung (36 Nennungen).
Hier stehen lange Entscheidungswege, eine als GbermdaBig kontrollierend empfundene Prozess-
fOhrung sowie Leerldufe im Vordergrund. Kritisiert wird auch die Vielzahl paralleler Informations-
kandle und Tools, die gleichzeitig zu bedienen sind, die den Uberblick erschweren und zu Inef-
fizienzen fUhren, ebenso wie die zunehmende Dokumentations- und Statistiklast. In der Wahr-
nehmung mancher Beschaftigter fehlt zudem ein strukturierter RUckmeldeprozess bei der Ein-
fOhrung neuer Anordnungen. Einigen gibt es zu wenig bundeslandspezifische bzw. auch RGS-
spezifische Abweichungsmdglichkeiten, eine Nennung bezieht sich auf zu viele Abweichungs-
maoglichkeiten. Auch die hohe Zahl an FOhrungskraften bei gleichzeitig als knapp erlebtem Per-
sonalbestand wird problematisiert.

Weitere 20 Nennungen gingen spezifisch auf Personalbesetzungsproblematiken ein: Hier domi-
nieren Hinweise auf langsame Nachbesetzungen von Stellen im Falle von Langzeitkrankenst&n-
den und allgemein, geringe Flexibilitat in der Arbeitszeitgestaltung sowie eine insgesamt als
unzureichend empfundene personelle Ausstattung. Teilweise wird auch eine intransparente
Verteilung des Personals und ein "Aussitzen" von FUhrungsproblemen mit dlteren FUhrungskréf-
ten angesprochen.

Auf die Organisationskultur (11 Nennungen) beziehen sich Aussagen, die starres Abteilungs-
denken und eine mangelnde Nufzung vorhandenen Erfahrungsschatzes kritisieren. Mitarbei-
teriinnen bemdngeln ein Festhalten an traditionellen Vorgehensweisen ("das machen wir im-
mer schon so") und eine Fokussierung auf Steuerungsinstrumente wie die Balanced Scorecard
anstelle der Menschen. Einzelne Antworten verweisen auf den behdrdlichen Amtscharakter,
der die Dienstleistungserbringung erschwere.

Kommunikationsprobleme wurden zehnmal genannt. Mitarbeiteriinnen beschreiben unklare
Informationswege, verspdtete oder Illckenhafte Weitergabe von Informationen sowie die Un-
Ubersichtlichkeit durch eine Vielzahl von Kandlen. H&ufig muUssten Informationen Uber mehrere
Stationen hinweg eingeholt werden.

Weitere Hindernisse beziehen sich auf starre Rahmenbedingungen. Neunmal wurde die man-
gelnde Flexibilitat der Offnungszeiten kritisiert, ebenfalls neunmal die Zielvorgaben, die als un-
realistisch oder widersprichlich zum Kund:innennutzen beschrieben wurden und einmal wurde
die Sankfionierungspraxis bzw. Nachsicht kritisiert ("Nachsichtsvorgaben bei erfolgter Sanktion
machen das AMS und vor allem die zustGndige Betreuung fUr Personenstammdaten unglaub-
wUrdig"). Auch die geringe Entscheidungsfreiheit der Mitarbeiteriinnen wird von einigen explizit
genannt.

Die technische Ausstattung (7 Nennungen) wird vor allem aufgrund von Ausfdllen, mangelnder
Nutzungsfreundlichkeit und fehlender Modernisierung negativ bewertet. Im Bereich externe
Vorgaben (6 Nennungen) werden die Vielzahl kurzfristiger gesetzlicher Anderungen, die man-
gelnde Leistungsqualité&t externer Partneriinnen sowie die mangelnde Anpassung von Stich-
tagsregelungen an reale Gegebenheiten (starre Vorgaben beziglich Einstellzusagen in Bezug
auf Héchstdauer bei Bau und Gastgewerbe) als hinderlich erlebt.

WIFO



- 57 -

Weitere sonstige Nennungen (18 Nennungen) beziehen sich auf unzureichend etablierte ab-
teilungsubergreifende Zusammenarbeit, kurzfristige Anordnungen und Probleme in der inter-
nen Verfretungsregelung. Zusatzlich werden intransparente Aufstiegschancen und bUrokrati-
sche HUrden und redundante Bearbeitung von Aufgaben (Controlling-Abfragen) und bei
(Reise-) Abrechnungen bemdangelt.

Ein Querschnittsthema Uber nahezu alle Kategorien hinweg ist die Wahrnehmung von "Starr-
heit". Insgesamt 28 Nennungen enthalten explizite Verweise auf unflexible Strukturen, festge-
fahrene Abldufe oder starre Vorgaben (z. B. bei Terminen, Arbeitszeitmodellen oder Abteilungs-
grenzen). Diese Wahrnehmung von Unbeweglichkeit zieht sich wie ein roter Faden durch die
Antworten und deutet auf ein grundlegendes Spannungsfeld zwischen organisationaler Rege-
lorientierung und dem BedUrfnis nach mehr Flexibilitat in der taglichen Arbeit.

6.4 Verbesserungsvorschlage der Mitarbeiter:.innen

Die Befragung der Mitarbeiteriinnen zu den organisationalen Rahmenbedingungen brachte
eine Vielzahl an konkreten Vorschldgen hervor, die sowohl die Arbeitszeitgestaltung als auch
Weiterbildung, FUhrungskultur, Arbeitsumgebung und digitale Prozesse befreffen. Insgesamt
zeigt sich ein starkes BedUrfnis nach mehr Flexibilitat, Mitsprache und einer besseren Anpassung
organisatorischer Rahmenbedingungen an die tatsdchlichen Arbeitsanforderungen.

6.4.1 Arbeitszeitmodelle als zentrales Handlungsfeld

Ein GroBteil der Vorschlédge (56 Nennungen) bezieht sich auf die Arbeitszeitgestaltung. Das AMS
als Arbeitgeber:in bietet ein formal sehr flexibles Gleitzeitmodell. Die Rahmenarbeitszeit reicht
von 6:00 bis 22:00 Uhr, Zeitguthaben von bis zu 60 Stunden (mit Zustimmung der FUhrungskraft
bis zu 150 Stunden) sind mdglich, ebenso Zeitminus von bis zu 60 Stunden. Bis zu 44 Gleittage
pro Jahr kédnnen konsumiert werden, wenn die Arbeitsorganisation dies erlaubt. In der Praxis
orientiert sich die Arbeitszeit jedoch stark an den Offnungszeiten des AMS, was die Flexibilitét
erheblich einschrdnki.

Die Mitarbeiteriinnen winschen sich daher mehr Mitsprache bei Beginn und Ende der tagli-
chen Arbeitszeit sowie die tatséchliche Nutzbarkeit der Gleitzeitoption. Ofters (13x) genannt
wurde die EinfGhrung einer Viertagewoche, wobei offenbleibt, wie diese ausgestaltet ist. Einige
wenige schlagen noch flexiblere Home Office-Regelungen vor und eine Reduktion bzw. An-
passung der Offnungszeiten des AMS. Letzteres wird mit dem Argument verbunden, dass durch
kUrzere Servicezeiten Raum fUr "Backoffice-Tatigkeiten" und interne Besprechungen entstinde.
Zudem kdénnten digitale Services starker zur Kund:innenlenkung beitragen und damit den Druck
auf starre Présenzzeiten reduzieren. Besprechungen wirden dann nicht langer "zwischen Tor
und Angel"im Kund:innenverkehr stattfinden mussen, sondern mit héherer Qualitat und Beteili-
gung aller.

Daruber hinaus wird Verbesserungspotenzial bei den Teilzeitmdglichkeiten gesehen: Hierbei
besteht trotz positiver Erwdhnung der Vereinbarkeitsoptionend’) im AMS die Kritik, dass diese zu

37) Im AMS selbst sind Vereinbarkeit und Diversitat sehr wichtig. Die Mitarbeiter:iinnenbefragung 2024 zeigte auch dies-
bezlglich eine groBe Starke des AMS Tirol.
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wenig flexibel gehandhabt werde bzw. eine Anderung der Lage der Arbeitszeit bzw. Stunden-
anzahl eine zu lange Vorlaufzeit brauche. Bei den offenen Antworten wird auch 6fters thema-
fisiert, dass Teilzeit und Flexibilitdt auf Kosten der Vollzeitkrafte ginge, die diese Flexibilitat gewis-
sermaBen abfedern muUssten. Mehrere Antworten lassen das Thema "Fairness” in der Arbeitszeit-
verteilung anklingen, auch in Bezug auf Unterschiede zwischen Organisationseinheiten (wegen
starrer Offnungszeiten). Vereinzelt wird ein Sabbatical oder Altersteilzeit auch fir Beamt:innen
vorgeschlagen, ebenso eine bessere Abstimmung und Transparenz in der Personalplanung.
Auch sollte das gewdhlte Arbeitszeitmodell nicht ausschlaggebend fur Karrierechancen sein.

6.4.2 Weiterbildung

Ein zweiter extra abgefragter Bereich betrifft die Weiterbildung. GewUnscht werden mehr fach-
spezifische Angebote (ALV-Workshops, PVA-RUckverrechnung/Reha-Geld/Altersteilzeit, AMF-
Workshops zu bestimmten Férderungen, Sozialversicherungsthemen) sowie aktuelle Inhalte im
Zuge der Umsetzung digitaler Tools (Erweiterung des bestehenden Office-Workshops, Kl). Die
Mitarbeiter:iinnen schlagen zudem eine starkere Ausweitung von Kurzformaten und Onlinean-
geboten vor, die besser in den Arbeitsalltag integrierbar waren. Haufig kritisiert wird Zeitmangel,
da Kolleg:innen fUir Abwesende einspringen mussen. Auch Uberbuchte Themen sollten haufiger
angeboten werden. Innovative Vorschldge umfassen die Einrichtung eines Pools fUr individuelle
Weiterbildungswunsche, aus dem automatisiert Einladungen und Informationen generiert wer-
den kénnten. Zudem wird eine effizientere Gestaltung der Grundschulung (GUnther Steinbach
Akademie (GSA)) mit Praxisanteilen gefordert.

6.4.3 Fuhrungskultur

Die wenigen kritischen RUckmeldungen zur FGhrungskultur betonen die Notwendigkeit stérkerer
Reflexion, Feedbackkultur und einer konsequenteren Wertschdtzung langjéhriger Mitarbei-
teriinnen. Gefordert wird, dass FUhrung auf Kompetenz und Ausbildung beruhen soll und Ver-
frauen in die Mitarbeiter:innen stérker zum Tragen kommen soll. Es wurde auBerdem darauf
verwiesen, dass sich FOhrungskréfte zwar mit neuen Technologien auseinandersetzen, jedoch
kaum an der bestehenden Struktur ritteln wollen.

6.4.4 Arbeitsplatz- und Raumgestaltung

Wdhrend zum Teil explizit betont wird, dass das AMS Tirol viele positive MaBnahmen im Bereich
der Gesundheitsvorsorge und in Bezug auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter:iinnen setzt, gibt
es mehrfach Verbesserungsvorschlége zur Arbeitsplatzausstattung und Ergonomie. Genannt
werden ergonomische Mébel, zwei Bildschirme und Headsets. AMS interne Angebote kdnnten
mit bestehenden Angeboten der AUVA/OGK verschrankt werden, so eine Anregung.

Bei der Raumgestaltung reicht das Spekirum der eher vereinzelten Verbesserungsvorschldge
von Sanierungen, Uber neue Nufzungskonzepte bis hin zu gezielten UmbaumaBnahmen bei
SozialrGumen und Errichtung von Klimaanlagen. Auch die EinfUhrung eines (verbesserten)
Kund:innenleitsystems, Desksharing-Modelle fir Home Office-Beschdaftigte sowie eine bessere
Nutzung von Gangen wird vorgeschlagen, wobei letzteres von manchen kritisch gesehen wird,
da "die Gange den Kund:innen gehdren".

WIFO



- 59 —

In Bezug auf New Work zweifeln einige Mitarbeiter:iinnen daran, dass die zenfralen Werte Frei-
heit, SelbststGndigkeit und Teilhabe von New Work in der bestehenden Struktur des AMS Uber-
haupt umsetzbar sind. Gleichzeitig zeigen die vielfdltigen Vorschl@ge, dass die Mitarbeiter:in-
nen sehr wohl Ideen und konkrete Ansé&tze entwickeln, wie Flexibilisierung, Digitalisierung und
(Kultur-)wandel gestaltet werden kdnnten.

6.4.5 Eigenverantwortung und Home Office

Home Office war ein zentrales Thema in den Gesprdchen mit den Key Informants, wobei an-
genommen wurde, dass viele Mitarbeiteriinnen noch mehr Home Office winschen. Um dies
mit der Sichtweise der Mitarbeiteriinnen abzugleichen, wurde sie im Rahmen der Mitarbeiter:in-
nenbefragung eine entsprechende Frage gestellt. Gut die Halfte der Befragten findet das Aus-
mafB von Home Office fUr sich selbst so passend, ein Viertel winscht sich etwas mehr Home
Office und rund 15% deutlich mehr (Abbildung 10). Da einerseits Eigenverantwortung in New-
Work-Konzepten hdufig genannt wird, gleichzeitig bei den Key Informant Interviews aber auch
angesprochen wurde, dass Mitarbeiter:iinnen das zum Teil gar nicht anstreben, wurde im Rah-
men der Mitarbeiter:innenbefragung ebenfalls die Chance genutzt, dies zu kiaren. Knapp 60%
sind mit dem AusmaB an Eigenverantwortung im Job zufrieden und wollen keine Ver&nderung,
ein Viertel wiederum mdchte etwas mehr Eigenverantwortung und rund 11% deutlich mehr, 3%
deutlich weniger (Abbildung 10). Das Thema Eigenverantwortung wurde auch bei nachfolgen-
dem Reflexionsworkshop mit FGhrungskraften diskutiert (siehe Kapitel 7).

Abbildung 10: Wunsch nach mehr/weniger Eigenverantwortung und Home Office
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7. Reflexion von Transformationspotenzial und Handlungsoptionen

Bei der Mitarbeiteriinnenbefragung, die die Einschdtzung der Mitarbeiteriinnen in Bezug auf
inre Organisation abfragte, wurden die RUckmeldungen zum IST-Stand gesammelt. Da aber
noch kein SOLL-Stand definiert wurde bis auf jene wenigen Fragen, bei denen auch der
Wunsch der Mitarbeiter:innen zusatzlich erhoben wurde, ging es in einem né&chsten Schritt do-
rum, die Ergebnisse einzuordnen. Daher fand im September 2025 ein Reflexionsworkshop mit 16
FOhrungskréften einschlieBlich Betriebsrat und Gleichstellungsbeauftragte des AMS Tirol statt.
Dabei wurden zentrale Ergebnisse der Mitarbeiteriinnenbefragung présentiert und diskutiert.
Ziel des Workshops war, das Transformationspotenzial im Kontext des Megatrends New Work zu
analysieren und zu bewerten, konkrete Handlungsspielrdume zu erarbeiten und Mbglichkeits-
rdume kritisch zu hinterfragen.

Die Ergebnisse der Mitarbeiteriinnenbefragung zu Autonomie und Selbstverantwortung wurden
differenziert reflektiert: Wdhrend in Landeck bei einer eigenen RGS-Umfrage drei Viertel der
Mitarbeiter:iinnen keine oder wenig Selbstverantwortung gewunscht hatten, hatten sich Gber
alle Geschdaftsstellen hinweg bei der Umfrage im Rahmen der vorliegenden Studie die meisten
zufrieden gezeigt oder hétten sich noch mehr Verantwortung gewuUnscht. FOhrungskréfte be-
fonten dabei einerseits, dass mit "Selbstverantwortung" oder "Autonomie" sehr unterschiedliche
Bilder verbunden werden kdnnten und dass es daher wichtig sei, jeweils zu kldren, was gemeint
ist. Andererseits fréfen Berater:innen in inrer taglichen Arbeit bereits in hohem MaB autonome
Entscheidungen, empfdnden aber in Bezug auf die Arbeits(zeit)gestaltung woméglich zu we-
nig Autonomie.

Das derzeit verschriftlichte FOhrungsverstdndnis wurde von den Teilnehmer:innen als wenig per-
sonlich, gehaltvoll und ansprechend bewertet. Manche FUhrungskréfte entwickeln daher ei-
gene Ansdtze oder erarbeiten gemeinsam ein fUr sie passenderes, praxisnahes FGhrungsver-
st&ndnis aus.

Diskutiert wurde auch die Fehlerkultur. W&hrend Fehler im Umgang mit Kund:innen moglichst
vermieden werden mussten, fand die Idee einer "Kultur des Unperfekten” oder eines "Muts zur
LUcke" Zustimmung, um Uberhdhten Perfektionsdruck zu reduzieren und dadurch effizienter im
Hinblick auf Ubergeordnete Ziele zu arbeiten.

Ein wiederkehrendes Anliegen war, den Fokus innerhallb des AMS starker auf Positives und Ge-
lungenes zu legen. In Sitzungen und Protokollen sollte daher systematisch auch nach Erfolgen
gefragt und diese dokumentiert werden. Ein solcher Ansatz knUpft an das PERMA-Lead-
Konzept des AMS Burgenland an, in dem das "P" fUr "Positive Emotion" steht und das Ziel verfolgt
wird, positive Erfahrungen in Organisationen gezielt zu férdern.

Betont wurde, dass die Zusammenarbeit innerhalb von Organisationseinheiten grunds&tzlich
gut funktioniere, dass aber auch ein Geben und Nehmen erforderlich sei, sowohl zwischen Or-
ganisation und Mitarbeiteriinnen (wechselseitige Bedarfe und BeduUrfnisse) als auch zwischen
Mitarbeiteriinnen untereinander, etwa bei der Verteilung von Arbeit und Arbeitszeit. Schiefla-
gen und deren Wahrnehmung sollten angesprochen werden.

Es stand die Frage im Raum, wie ein abteilungsibergreifendes Wir-Gefuhl gestarkt werden
kann. Als Vorbild wurde das New-Work-Projekt der RGS Landeck genannt, bei dem
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gemeinsame Werte erarbeitet und von allen Mitarbeiteriinnen unterzeichnet wurden. Um
Commitment zu erzeugen, solle daher ein gemeinsames Produkt erarbeitet werden, wie eben
beispielsweise ein Leitbild oder eine Vision. Konkret plant die RGS Innsbruck, analog zur RGS
Landeck, die Erarbeitung einer gemeinsamen Vision.

Als weiteren konkreten Schritt beschlossen die FUhrungskrafte, das Wort "Aushelfen' zu streichen
und konsequent durch "Wir arbeiten gemeinsam” zu ersetzen. Gegenseitiges Verstdndnis und
Interesse aneinander sollen gezielt durch abteilungsibergreifende Projekte geférdert werden.
Als gutes Beispiel wurde erwdhnt, dass Serviceline-Mitarbeiteriinnen 2025 freiwillig tageweise
im Erstservice in der RGS Innsbruck mitarbeiteten, was sich sehr bewdhrt hat. Die Serviceline-
Mitarbeiter:iinnen waren neugierig auf den persdnlichen Kund:innenkontakt vor Ort anstelle des
Ublichen telefonischen Kund:innenkontakts und die Arbeit bereitete ihnen SpaB. Dies schaffte
wechselseitige Wertschdtzung und férderte den Wissensaufbau, laut FUhrungskréfte, was die
Sinnhaftigkeit gemeinsamer Arbeit unterstreicht.

Hinsichtlich der Offnungszeiten wurde von den Fihrungskréften im Workshop die Einsché&tzung
der Befragten gefeilt, dass eine Reduktion in Verbindung mit der Digitalisierungsstrategie ("Mein
AMS") sinnvoll ware. Wahrend derzeit geringfUgige regionale Anpassungen oder Genehmigun-
gen fUr einzelne Tage mdglich sind, tendierte die Diskussion klar dazu, einen Nachmittag pro
Woche landesweit geschlossen zu halten. Dieser solle fUr Reflexion, gemeinsame Weiterent-
wicklung und Weiterbildung genutzt werden.

Diskutiert wurde auch anl@sslich der Kritik von Mitarbeiteriinnen an der Sinnhaftigkeit und Effizi-
enz von Dokumentation sowie den sehr unterschiedlich langen Beratungsprotokollen, wie Do-
kumentationspflichten sinnvoll gestaltet werden kdnnen, mit dem Ziel, unndtige BUrokratie zu
vermeiden und den Sinn im Notwendigen zu verdeutlichen. Vereinbart wurde, dass in abtei-
lungsubergreifenden Runden geklart werden soll, was notwendig, was freiwilig und was ent-
behrlich ist. Dokumentation soll als sinnvoll erlebt werden, was bei Berateriinnen dann der Fall
ist, wenn die Dokumentation fUr den Beratungsprozess hilfreich ist, oder wenn ein Verstdndnis
fUr die Notwendigkeit bestimmter Staftistiken besteht. Die aktuelle Form der Betreuungsverein-
barung, die verpflichtend ist, wird als wenig stimmig empfunden. Anpassungen werden dem-
entsprechend empfohlen. Eine dltere bewdhrte Vorlage kénnte gleichzeitig Beratungsleitfa-
den und Ergebnissicherung darstellen. Wichtig war den FUhrungskréften die klare Forderung,
keine zusatzlichen Tools einzufUhren, sondern die Dokumentation fUr die Arbeit hilfreich, nUtzlich
und praktikabel zu gestalten. Regionale Geschdaftsstellen kdnnten sich jederzeit an die Landes-
geschdftsstelle wenden, um zu besprechen, was tafsdchlich Pflichteintrége sind, wie der Um-
fang aussehen sollte und was von den Berater:innen freiwillig genutzt werden kann. Seitens des
Service fur Unternehmen (SfU) wurde zudem der Wunsch eingebracht, Anmerkungen bei
Kund:innen zu streichen, die konfraproduktiv fUr die Vermittlung sind oder aufgrund ihres Alters
keine Relevanz mehr besitzen. Als kurzfristige MaBnahme wurde vorgeschlagen, Uberschriften
bei so genannten ,,X-Texten" einzufUhren, um bei Bedarf ein schnelleres Auffinden der relevan-
ten Deskriptoren bzw. der gesuchten Informationen in der Datenbank zu ermdéglichen. Lang-
fristig ware eine Uberarbeitung anzudenken.

Unter dem Schlagwort "Sinn und Kontrolle" setzten sich die FGhrungskrafte auch mit der Gestal-
tung von Confrollingprozessen auseinander. Diskutiert wurde, wie Steuerungsinstrumente Sinn
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stiffen kdnnen, wie sie kommuniziert werden und wie sie das Wir-GefUhl und die Partizipation
starken kdnnen. Dabei wurde die Forderung nach weniger Druck und mehr Sinn betont. Neben
der Frage, welche Informationen tatséchlich notwendig seien, wurde auch die Frequenz von
Reportings wie der Balanced Scorecard kritisch hinterfragt. FUr einzelne FUhrungskrafte ist es
wichtig, Informationen stérker nach inrem Mehrwert fUr die Praxis zu filtern und die Steuerung
so zu gestalten, dass sie Orientierung gibt und weiterbringt. Die Ausgestaltung des Conftrollings
greift fief in die Motivation von Mitarbeiteriinnen und die Art der Zusammenarbeit (oder auch
Konkurrenz) ein und kann empfundenen Sinn unterstitzen oder auch sabotieren. Insofern ist die
Ausgestaltung des Controllings eine zentrale Stellschraube im Zusammenhang von New Work.
Ebenfalls diskutiert wurde, ob das im AMS verwendete Pradmiensystem mit New Work Prinzipien
einhergeht. Dieses I&sst aktuell in eingeschrénktem AusmaB die "Weitergabe" der Ubererrei-
chung von Zielen an Teams mit mangelnder Zielerreichung zu. Inwieweit das allerdings ausrei-
chend ist, um die Zusammenarbeit zu stdrken, wurde in Frage gestellt, aber nicht abschlieBend
beantwortet.

Zusammenfassend zeigte der Workshop, dass FUhrungskrafte des AMS Tirol New-Work-Ansétze
insbesondere im Sinne von Sinnorientierung auch in der taglichen Arbeit und in den Abl&ufen
in den Bereichen abteilungsubergreifender Zusammenarbeit, gemeinsamer Verantwortung
und einer konstruktiven "Kultur des Unperfekten" mit dem Blick auf Positives verorten. Gleichzei-
tig wurde deutlich, dass auch zentrale Steuerungs- und Dokumentationsinstrumente starker am
Kriterium der Sinnhaftigkeit ausgerichtet werden mUssen, um Akzeptanz zu finden und das ge-
meinsame Wir-Gefihl zu férdern.

8. Beantwortung der Fragestellung

ZurGckkommend auf die in der Einleitung formulierte zentrale Forschungsfrage "Was bedeutet
New Work fir das Arbeitsmarkiservice Tirol als Organisation und Arbeitgeber:in?" lassen sich
nach DurchfUhrung der verschiedenen Analyseschritte, beginnend mit Desk Research, Praxis-
beispielen, Key Informant Interviews, Mitarbeiteriinnenbefragung und Reflexionsworkshop eine
Reihe von zentralen Erkenntnissen ableiten.

New Work bedeutet fUr das AMS Tirol die Fortsetzung eines bereits stattfindenden Kulturwan-
dels. Seit der Ausgliederung aus dem Bundesministerium fUr Arbeit am 1. Juli 1994 wandelte sich
das AMS von einer Verwaltungsbehdrde hin zu einer kund:innenorientierten Dienstleistungsor-
ganisation mit Fokus auf Vermittlung, Beratung und Ausgestaltung aktiver Arbeitsmarktpolitik.
Dieser Wandel war tiefgreifend und pragte das Selbstverstdndnis der Organisation nachhalfig.
Das AMS leistete nunmehr Dienst an den Kund:innen anstatt zu verwalten, die Kooperation mit
Partner:innen der aktiven Arbeitsmarktpolitik verstarkte sich und laufend mussten neue Ansatze
fUr Zielgruppen entwickelt werden.

Die aktuelle Auseinandersefzung mit New Work markiert eine weitere Phase dieses Kulturwan-
dels. Wahrend die erste Phase vor allem nach auBen auf Kund:innen, Servicequalitdt und ge-
sellschaftlichen Auftrag gerichtet war, richtet sich die zweite nun nach innen auf die Qualit&t
der Zusammenarbeit, die Moftivation der Mitarbeiter:iinnen, das FGhrungsversténdnis und die
gelebte Organisationskultur.
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Im Zentrum steht damit nicht mehr nur die Frage "Wie gut leistet das AMS seinen Auftrag?e",
sondern "Wie gestaltet das AMS Tirol die Arbeit so, dass sie Menschen stdrkt, gut mit den Be-
dirfnissen der Mitarbeitenden vereinbar ist und effizient (= wirksam) ist?"

Im AMS Tirol ist New Work keine Revolution, sondern viel mehr eine reflektfierte Weiterentwick-
lung der bestehenden Organisations- und Arbeitskultur. Es geht darum, die Arbeitsweise im
Spannungsfeld von 6ffentlichem Auftrag, digitalen Transformationsprozessen und verdnderten
Erwartungen an FUhrung und Zusammenarbeit aktiv zu gestalten. Die EinfUhrung von Home
Office markiert einen Wendepunkt und war Anlass, Arbeitsprozesse, Zusammenarbeit und Wer-
figkeiten neu zu verhandeln, wobei die "Fairness der Arbeitsverteilung" nach wie vor ein Thema
ist.

Aktuell stehen zwar auch Autonomie, Selbstverantwortung und Gestaltungsspielrdume fUr Mit-
arbeiter:innen zur Diskussion, Schwerpunkte scheinen jedoch stérker auf der Zusammenarbeit
im Team und abteilungsUbergreifend, dem gemeinsamen Bewdltigen von Herausforderungen
und dem Erreichen von Zielen zu liegen. Sowohl FUhrungskraften als auch Mitarbeiteriinnen ist
dabei offensichtlich wichtig, den Blick auf das "groBe Ganze" zu behalten, was an den zahlrei-
chen Verbesserungsvorschldgen in der Mitarbeiter.iinnenbefragung erkennbar ist.

New Work wird somit als BrGcke zwischen Effizienz, Sinnorientierung und organisationalem Ler-
nen verstanden. In diesem Prozess darf auch experimentiert und Neues ausprobiert werden.
Das AMS Tirol nutzt den New-Work-Trend somit ein StUck weit als organisationales Lernprojekt,
bei dem es um eine Haltung geht, die Zusammenarbeit, Vertrauen, Effizienz, Sinn- bzw. Mission-
sorientierung und Flexibilitat férdert. Die Umsetzung erfolgt in unterschiedlichen Handlungsfel-
dern, beginnend mit hybriden Arbeitsmodellen Uber FGhrungskrafteentwicklung bis hin zu ex-
perimentellen Formaten (z. B. Reflexionsworkshop, Pilotprojekt zu Arbeitszeitmodellen, Leitbild-
prozess in Regionalgeschaftsstellen) sowie einer Neu-Ausrichtung des Conftrollings, die diese
Prinzipien unterstutzt.

Welches Problem soll New Work I6sen?

Haufig besteht in Organisationen ein konkreter Anlassfall oder ein Problem, um sich mit New
Work zu beschdftigten. Dies ist im AMS Tirol nicht vordergrindig der Fall, sondern das AMS Tirol
mochte sich aktiv mit dem Trend auseinandersetzen und Optionen und Bedeutung fur die ei-
gene Organisation ausloten. Vor dem Hintergrund demographischer Herausforderungen und
des Generationenwechsels méchte das AMS Tirol eine attraktive Arbeitgeberin sein, auch bei
sich verdndernden Ansprichen von (potenziellen) Bewerber:.innen und Mitarbeiter:iinnen. Die
konkrete Frage wurde also lauten: Wie kann das AMS Tirol unter Bedingungen wachsender
Komplexitat, Digitalisierung und Personalengpdssen eine attraktive, sinnstiftende und zugleich
effiziente Arbeitgeberin bleiben?

Eine Antwortoption aus Sicht von New Work wdre dazu, dass der Sinn der Arbeit, d. h. "Men-
schen mit Arbeit zu verbinden", fUr die meisten Mitarbeiter:iinnen zwar unbestritten ist, sich im
Alltag jedoch eine Diskrepanz zwischen Sinn und Handlung auftut. Obwohl Beschdaftigte ihre
Tatigkeit als gesellschaftlich relevant erleben, finden sie im Arbeitsalltag jedoch teilweise hin-
derliche Bedingungen vor wie etwa administrative Pflichten, gelegentliche Widersprichlichkei-
ten und Umstandlichkeit (z. B. auf die Informationsgewinnung bzw. Weitergabe). Damit ist das
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zentrale "Problem", das New Work I6sen soll, die RUckgewinnung von Wirksamkeit im Arbeitsall-
tag, also das Sicht- und Spurbarmachen des Sinns in der taglichen Arbeitshandlung. Diese Ziel-
richtung deckt sich mit dem Konzept "Radikal arbeiten" von Markus Vath (2023)38), wonach
Arbeit "radikal" im Wortsinn werden soll, reduziert auf das Wesenftliche, befreit von Gberflussigen
Routinen und burokratischen Umwegen, sodass Energie wieder dort eingesetzt werden kann,
wo sie gesellschaftlichen und menschlichen Wert schafft. New Work soll in diesem spezifischen
Sinn unter anderem auch BUrokratie abbauen (z. B. reduzierte Berichtspflichten), durch klare
Zustandigkeiten bzw. Informationswege fransparentere Kommunikation férdern und digital ge-
stUtzte Abldufe sollen die Routineaufgaben vereinfachen (z. B. keine Mehrfacheingaben).

Welche aktuellen Schwierigkeiten und Herausforderungen kénnten mit welchem New-Work-
Prinzip, mit welcher New Work-Methode im weitesten Sinn adressiert werden? Was wdren Vor-
und Nachteile?

New Work ist einerseits eine Haltungsfrage in Bezug auf die New Work Prinzipien, andererseits
bietet es zahlreiche Ansatze fur Managementmethoden. Im Folgenden werden exemplarisch
Méglichkeiten aufgelistet, um aktuelle Themen im AMS mit New Work Prinzipien bzw. Methoden
zu adressieren (Ubersicht 5).

38) Markus Vath ist Begrinder der New Work Charta und hat mit "Radikal Arbeiten” ein abgewandeltes Konzept entwi-
ckelt, bei dem das gesellschaftliche Transformationspotenzial von Arbeit und Begriffe wie "Freiheit" auBen vorgelassen
werden.
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Ubersicht 5: Exemplarische Anséatze, um aktuelle Themen im AMS mit New Work Prinzipien
bzw. Methoden zu adressieren

Schwierigkeit / Hemmnis

Passendes Prinzip / Methode

Potenzieller Nutzen

Vorsicht / Risiko

/ Thema
BUrokratische Reflexe "Clear-Kriterien" for Konzentration auf das Gefahr, dass zu viel gekUrzt
(Uberdokumentation, Notwendigkeit von Wesentliche, geringere wird; mégliche Qualitats-
Genehmigungspfad) Dokumentation; Radikal- Belastung, schnellere oder Rechtsrisiken
Arbeiten-Prinzip ("Eliminiere, was Abldufe
keinen Sinn erfullt")
Tr&gheit durch Empowerment, Delegation von Schnellere Entscheidungen, Ungleiche Bereitschaft und

Hierarchiestufen, wenig
Autonomie

Diskrepanz zwischen Sinn
und Allfag

Faire Arbeitsverteilung,
unterschiedliche Home
Office-Mdglichkeiten

Projektumsetzung

Flexibilitat &
Zusammenarbeit

UnuUbersichtlichkeit von
Informations-(quellen)

Fachkr&ffemangel

Innovationsférderung

Enfscheidungskompetenz nach
unten, New-Leadership-Ansatz
(FGhrung als Coach)
Kommunikation von Sinn,
Verbindung von Aufgaben mit
dem Auftrag; angepasstes
Controlling, das Wirkung statt
Output misst

Transparente Teamabsprachen,

Einsatz digitaler Planungstools
(z. B. gemeinsame
Dienstplanung), Team-
Feedback-Schleifen
Entlehnung aus agilen
Methoden: Arbeit in
Zeiteinheiten definieren,
Umsetzung in kurzen lterationen
(Sprints), Stand-Up-Meetings,
klare Priorisierung, aktives
Verwerfen oder Zurickstellen
nicht priorisierter Aufgaben
Partizipation bei
Arbeitszeitgestaltung (inkl. klare
Regelkommunikation),
Selbstverantwortung bei
Zeitausgleich férdern, FGhrung
als Coach, cross-funktionale
Teams, gemeinsame Reflexions-

hohere Eigenverantwortung,
Starkung des Vertrauens

Héheres Commitment,
Motivation, emotionaler
RGckhalt

Gerechtere Aufteilung,
bessere Nachvollziehbarkeit,
Férderung des Teamgeists

Erhéhte Dynamik,
Sichtbarkeit von Fortschritt,
bessere Zielorientierung

Realistischere Balance
zwischen individueller und
organisationaler Flexibilitat;
hdheres Vertrauen;
effizientere Nutzung von
Gleitzeit, Starkung der
bereichsUbergreifenden

und LernrGume, Peer-Feedback Zusammenarbeit, Férderung

Kl-basierte UnterstUtzung,
Suchfunktion

von organisationalem Lernen

Effizienz,
Wissensmanagement

Employer Branding mit Sinn- und Arbeitgeber:innen-

Wertekommunikation

Experimentierrdume, "Kultur des
Unperfekten”, Fehlerlernen

attraktivitat
Kreativitat, Lernfahigkeit

Kompetenzniveaus; Bedarf
an Rollenklérung

Wenn Strukturen und
Prozesse unverdndert
bleiben, droht kognitive
Dissonanz

Gefahr ungleicher Belastung,
wenn Abstimmung nicht
konsequent erfolgt

Gefahr von Uberforderung
ohne Moderation oder
Schulung; mangeinde
Anschlussfé@higkeit an
formale Strukturen

Hoherer
Abstimmungsaufwand,
potenzielle Entscheidungs-
verzdégerungen

Sicherung der Aktualitét der
Information

Erwartungsdruck auf
FOhrungskrafte

Angst vor Kontrollverlust

Q: WIFO-EVACON.

Wie verhalten sich "offentlicher Auftrag” des AMS und "gefihlter” tieferer Sinn und Zweck der
Arbeit? Inwiefern stimmen diese Uberein und woran sind Spirit und Purpose erkennbar?

Der offentliche Auftrag des AMS, laut Arbeitsmarkiservicegesetz (AMSG) die UnterstUtzung von
Arbeitssuchenden und Arbeitslosen bei der (Wieder-)Eingliederung in den Arbeitsmarkt sowie
die UnterstUtzung von Unternehmen bei der Suche nach qualifizierten Arbeitskraften und der
Férderung von Aus- und Weiterbildung, findet sich im Leitbild wieder, wonach Menschen in
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Arbeit zu vermitteln und gesellschaftliche Stabilitat zu sichern sind. Dies wird von den Mitarbei-
teriinnen auch als zentraler Sinn ihrer Tatigkeit erlebt. Laut Mitarbeiter:innenbefragung 2024 des
AMS Tirol sahen 86% der Beschdaftigten inre Arbeit als gesellschaftlich sinnvoll an. Damit stimmen
Auftrag und gefUhlter Sinn Uberein.

Spirit und Purpose werden auch in den Antworten der Key Informant Interviews und der Mitar-
beiteriinnenbefragung im Rahmen der New-Work-Studie erkennbar:

e Im Stolz auf die gesellschaftliche Relevanz der Arbeit,
e im Wunsch, einen positiven Beitrag zu leisten und Wirksamkeit zu erleben,
e undin Projekten, die gemeinsame Werte (z. B. RGS Landeck) férdern.

Die Herausforderung besteht nun darin, diesen Sinn und Spirit auch nach auBen im Employer
Branding starker zu betonen.

Wo sehen die Mitarbeiter:innen das AMS Tirol in Bezug auf verschiedene Dimensionen von New
Work?

Die Mitarbeiteriinnenbefragung sowie ergénzende Befunde aus den Key Informant Interviews
und der Dokumentenanalyse lassen eine Reihe von SchlUssen fUr einzelne Dimensionen von
New Work zu. Die New-Work-Prinzipien Freiheit und Selbstverantwortung bzw. Selbstbestim-
mung im Sinne des Empowerment-Ansatzes finden sich in den Dokumenten zum Leitbild und
FOhrungskrafteleitbild bislang wenig wieder. Dies spiegelt sich in eher maBigen Bewertungen
der Mitgestaltungsmoglichkeiten, des Handlungsspielraums und des Freiraums zum Experimen-
tieren wider. Der (gesellschaftliche) Sinn und die soziale Verantwortung sind hingegen im Leit-
bild des AMS zentral verankert und werden im AMS Tirol stark wahrgenommen. Die Mdglichkei-
tfen der Wahrnehmung von Eigenverantwortung werden von den meisten Mitarbeiter:iinnen
laut Befragung in der Studie in ihrer Einschdtzung als ausreichend erlebt, bei einigen besteht
der Wunsch nach mehr Eigenverantwortung. Von FUhrungskraften wird eine differenzierte Dis-
kussion darGber angeregt, was einzelne Personen unter Begriffen wie Autonomie, Selbst- bzw.
Eigenverantwortung verstehen und in Bezug auf welche organisationalen Bedingungen bzw.
Prozesse Anderungswinsche bestehen (z. B. Zeiteinteilung).

Die personlichen Entwicklungsmoglichkeiten sowohl im Hinblick auf fachliche Weiterbildung als
auch im Bereich sozialer Kompetenzen sind grundsatzlich gegeben. Formate wie Hospitation
und Jobrotation sind etabliert. Die letzte Mitarbeiter:innenbefragung ergab, dass sich Mitarbei-
ter:innen als senhr kompetent in dem erleben, was sie tun. Dies dUrfte auch mitverantwortlich fur
die hohe Mitarbeiter:innenzufriedenheit im AMS Tirol sein. Menschen, die Uber ausreichende
Kompetenzen verfugen, um ihre Arbeit gut zu erledigen und ihre F&higkeiten einbringen durfen,
berichten in der Regel Uber eine héhere Arbeitszufriedenheit.

Die Entwicklungsmdglichkeiten bzw. die Anpassungsféhigkeit der Organisation werden von
den Mitarbeiteriinnen, soweit von diesen beurteilbar, unterschiedlich eingeschatzt. Die Orga-
nisation wird teilweise als "starr" beschrieben, was sich méglicherweise durch die EinfGhrung der
neuen Organisationsstruktur (OrgaNeu) dndern kann. Mehr "Bewegung" zuzulassen und zu fér-
dern, wurde bereits im Reflexionsworkshop thematisiert und als wesentlich erachtet. Die Refle-
xion der Organisation kommt zumindest aus Sicht vieler Mitarbeiteriinnen etwas zu kurz.
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FUhrung im AMS Tirol orientiert sich am &sterreichweit gultigen FGhrungskrafteleitbild des AMS,
das gemeinsame Werte und Grundsétze definiert, zugleich wird regionaler und individueller
Anpassungsbedarf geduBert. Die RUckmeldungen der Beschdftigten in der Mitarbeiter:innen-
befragung, in der New-Work-Befragung und in den Key Informant Interviews sprechen insge-
samt fUr ein hohes Vertrauen in die FUhrungskrafte sowie fir eine FUhrungskultur, die auf Wert-
schatzung, offener Kommunikation sowie situativ unterstUtzender FGhrungshaltung beruht. In
diesen Aspekten deckt sich die gelebte FUhrungspraxis mit zentralen New-Work-Prinzipien. Her-
ausforderungen durch hybrides Arbeiten scheinen weitgehend bewdltigt, wobei die Frage der
"Fairness" wiederkehrend ist und nach Aushandlung verlangt. Inwieweit kooperative Entschei-
dungsprozesse, Ermdglichung von Eigenverantwortung, Férderung von Lern- und Reflexions-
rdumen und weitere im New Work Spekirum verankerte Aspekte von FUhrung umgesetzt wer-
den, kann im Detail nicht beurteilt werden und war auch nicht Intention der Studie. In Bezug
darauf, inwiefern dies grundsatzlich in der Organisation etabliert ist, liefert die Umfrage zahlrei-
che Detailergebnisse, die nach RGS und Abteilung auch sehr unterschiedlich ausfallen.

Im AMS Tirol hat die Mitarbeiter:iinnenorientierung eine hohe Bedeutung und wird entsprechend
gelebt. Dies zeigt sich an den GesundheitsmaBnahmen, an den Méglichkeiten zur Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben (z. B. Teilzeitoptionen, Home Office), an gelebter gegenseitiger
UnterstUtzung und Zusammenarbeit (Teamzusammenhalt) sowie an einer wertsché&tzenden
FUhrungskultur. Die Befragungsergebnisse zu New Work deuten auf eine hoch entwickelte Mit-
arbeiter:innenorientierung hin, wobei hinsichtlich der Flexibilitét der Arbeitszeit noch Verbesse-
rungswunsche bestehen insbesondere in Bezug auf die tatsdchliche Nutzbarkeit der Gleit-
zeitoption und die raschere Anpassung der Wochenstundenzahl.

Gleichzeitig wird die Einsatzbereitschaft der Mitarbeiter:iinnen bei Arbeitsspitzen (z. B. Saison-
ende, an Montagen oder bei Idngeren Ausfallzeiten und Personalengpdssen) als hoch be-
schrieben. Eine Reduktion der Mehrstunden bei geringerer Auslastung wird hingegen teilweise
als schwierig durchsetzbar von FGhrungskraften empfunden.

Um den gemeinsamen Austausch zu stérken, Lernmdéglichkeiten und Innovationsrdume zu
schaffen und den Gemeinschaftssinn zu férdern, wird von Mitarbeiter:innen als auch FUhrungs-
kraften vorgeschlagen, das AMS an einem Nachmittag pro Woche geschlossen zu halten. Dies
erscheint ihnen vor dem Hintergrund zunehmend effizienter Selbstbedienungs- und Online-An-
gebote fir Kund:innen realistisch.

Uberlegungen zur Adaption von Raumlichkeiten stehen eher noch am Beginn bzw. scheinen
im Sinne von New Work noch wenig "denkbar", beispielsweise die Gliederung von Rdumen in
Arbeitszonen je nach Arbeitsmodus bzw. Desksharing.

Was soll New Work bedeuten, was nicht?

Mit der vorliegenden Studie wurde im AMS Tirol ein Reflexionsprozess angestoBen und mit dem
Pilotprojekt "New Work" in Landeck ein erster Experimentierraum geschaffen. Gleichzeitig zeigt
sich, dass bereits viele Elemente, die 6sterreichweit im AMS etabliert sind, mit New-Work-Prinzi-
pien Ubereinstimmen und trotz regulatorischer Raohmenbedingungen Spielrdume fUr Flexibilitat
eréffnen.
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Obwohl der Bewusstwerdungsprozess daruber, was New Work im AMS Tirol konkret bedeutet,
noch am Anfang steht, 1asst die bisherige Diskussion erkennen, welche Zielrichtung verfolgt
wird. In den Key Informant Interviews und im Reflexionsworkshop wurde deutlich, dass das AMS
Tirol seine bestehenden Starken Sinnorientierung, Gemeinschaft und Zusammenarbeit, hohe
Mitarbeiter:innenorientierung und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erhalten und weiter-
entwickeln méchte.

DarUber hinaus soll es um Effizienz im Sinne von Wirksamkeit gehen, also um die Frage, wie die
Arbeit mit Zielgruppen und Unternehmen moglichst wirkungsvoll gestaltet werden kann. Dazu
gehért auch, Hindernisse im Arbeitsalltag zu beseitigen. Sinn und Effizienz sollen starker mitei-
nander verbunden und durch zielgerichtete digitale Prozesse, geeignete Tools und ein entspre-
chend angepasstes Conftrolling unterstGtzt werden.

Ein weiterer zentraler Aspekt betrifft die Férderung von psychologischer Sicherheit und einer
angstfreien Organisationskultur. Fehler in der Arbeit mit Kund:innen sollen zwar weiterhin ver-
mieden, aber offen besprochen werden durfen, um daraus zu lernen. Eine "Kultur des Unper-
fekten" insbesondere im Projektkontext soll Mut, Experimentierfreude und Innovation férdern.

Von hoher Bedeutung ist auch die weitere Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitszeitmodel-
len, stets im Einklang mit Dienstleistungsqualitat, dffentlichem Auftrag und Schwankungen in
der Dienstleistungsnachfrage. Generell ist mehr "Bewegung" im Unterschied zur Starrheit win-
schenswert.

In Bezug auf die Projektarbeit soll New Work auch das Ausprobieren neuer Methoden auch
gegebenenfalls unter Einsatz geeigneter technischer Tools bedeuten.

Betont wurde auch, dass New Work keinesfalls zu einer zusatzlichen BUrokratisierung oder
neuen Dokumentationspflichten fUhren darf. Im Gegenteil, es soll zu einer "Entschlackung" bei-
fragen.

Dort, wo die Transformation bereits sichtbar ist, wie etwa bei hybriden Arbeitsformen, der FUh-
rungs- und Leadershipentwicklung, Gesundheits- und Weiterbildungsprogrammen (ergdnzt
durch kleinere Online-Lerneinheiten) sowie in Kultur- und Visionsprozessen in Landeck und Inns-
bruck soll sie weiterentwickelt und fortgefUhrt werden.

Zudem werden tiefgreifende Fragen diskutiert, etwa in Bezug auf das Prémienmodell oder ein
adaptiertes Conftrolling, das Kooperation statt Konkurrenz férdert. Offen bleibt, ob und wie
mehr strukturelle Freiheitsgrade Autonomie und Eigenverantwortung starken kénnen, ohne Mit-
arbeiter:innen zu Uberfordern oder mit diesen in Konflikt zu geraten.
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Anhang: Fragebogen

Abschnitt 1/5 — Arbeitsorganisation

F1 Wie flexibel kann deine Geschéftsstelle auf unvorhersehbare Veranderungen der Rahmenbedingungen
deiner Arbeit reagieren? (bspw. bedingt durch Umbriiche am Arbeitsmarkt, BetriebsschlieBungen, ...)

Es gibt in unserer Geschaftsstelle noch keinen einheitlichen Ablauf wie wir in unserem Arbeitsall-
tag rasch und flexibel darauf reagieren kénnen.

Es gibt in unserer Geschaftsstelle einen groben Ablauf dazu.
Es gibt in unserer Geschéftsstelle einen fixen Ablauf dazu, den wir auch anwenden.

Unsere Geschaéftsstelle optimiert den Ablauf stetig.

F2 Wie flexibel kann deine Geschéftsstelle auf Verdnderungen im direkten Arbeitsumfeld reagieren? (bspw.
bedingt durch Krankensténde, Personalmangel, ...)

Es gibt in unserer Geschaftsstelle noch keinen einheitlichen Ablauf wie wir in unserem Arbeitsall-
tag rasch und flexibel darauf reagieren kénnen.

Es gibt in unserer Geschaftsstelle einen groben Ablauf dazu.
Es gibt in unserer Geschaftsstelle einen fixen Ablauf dazu, den wir auch anwenden.

Unsere Geschaftsstelle optimiert den Ablauf stetig.

F3 Inwieweit entscheiden die Mitarbeiter_innen in deiner Geschiftsstelle gemeinsam liber Aufgaben-
verteilung und Priorisierung?

1.

2.

Aufgabenverteilung und Priorisierung erfolgt Uberwiegend durch Fiihrungskrafte.
Die Mitarbeiter_innen haben begrenzte Mitsprache bei Aufgabenverteilung und Priorisierung.

Die Mitarbeiter_innen treffen regelmaBig gemeinsam Entscheidungen tUber Aufgabenverteilung
und Priorisierung.

Die Mitarbeiter_innen entscheiden tUberwiegend selbst tiber Aufgabenverteilung und Priorisie-
rung.

F4 Mochtest du selbst mehr oder weniger Eigenverantwortung bei deiner Arbeit ibernehmen?

abrwbd==

deutlich mehr
etwas mehr

gleich viel / passt so
etwas weniger
deutlich weniger
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F5 Inwieweit ist abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit bei deiner Arbeit méglich?

1.

2.

&

Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit ist bei meiner Arbeit nicht moglich.
Es gibt fallweise bzw. projektweise abteilungsubergreifende Zusammenarbeit.
Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit passiert bei meiner Arbeit regelmaBig.

Abteilungsubergreifende Zusammenarbeit ist integraler Bestandteil meiner Arbeit.

F6 Die Arbeitsablaufe in unserer Geschéaftsstelle sind...

1.

2.

... grundsatzlich starr
... eher starr
...eher flexibel

...grundsatzlich flexibel

F7 Wie schétzt du die organisatorischen Gegebenheiten im AMS Tirol ein?

4.

Die organisatorischen Gegebenheiten erschweren effizientes und produktives Arbeiten.

Es gibt unterstutzende organisatorische Gegebenheiten, die jedoch nicht konsequent umgesetzt
oder genutzt werden.

Die organisatorischen Gegebenheiten fordern produktives Arbeiten, aber es gibt noch Optimie-
rungsbedarf.

Die organisatorischen Gegebenheiten werden kontinuierlich Gberpruft und weiterentwickelt, um
effizientes und produktives Arbeiten zu fordern.

F8 Welche organisatorischen Gegebenheiten im AMS Tirol, sind fiir deine Arbeit besonders hinder-

lich?

F9 Wie geht das AMS Tirol mit Projekten um, deren Anforderungen sich haufig andern oder anfangs
unklar sind?

Pobd=

Solche Projekte werden nicht durchgefiihrt.

Sie werden einmal geplant und umgesetzt, manchmal aber nicht abgeschlossen.

Es gibt regelmaBige Uberpriifungen, Pldne werden wenn nétig angepasst.

Projekte werden von Anfang an flexibel geplant und laufend angepasst. Anderungen sind ein nor-
maler Bestandteil der Arbeitsweise.

Kann ich nicht beurteilen.

Abschnitt 2/5 — Flexibilitdt und Arbeitsort

F10 Wie etabliert ist Home Office in deiner Geschéaftsstelle?

1.
2.
3.

Home Office wird nicht unterstiitzt (obwohl es moglich ware).

Home Office ist nurin Ausnahmefallen erlaubt (z.B. mit spezieller Genehmigung).

Home Office ist regelmaBig moglich, aber mit bestimmten Einschréankungen (z.B. nur an be-
stimmten Tagen oder fur bestimmte Tatigkeiten).
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4. Home Office ist vollstandig integriert und fur alle geeignet, die remote arbeiten kénnen.

F11 Wenn du die Moglichkeit hattest: Wiirdest du gerne mehr oder weniger von deiner Arbeitszeit im
Home Office verbringen?

ok wh =

deutlich mehr

etwas mehr

gleich viel / passt so

etwas weniger

deutlich weniger

Keine Home Office Mdglichkeit

F12 Wie flexibel sind die Arbeitszeitmodelle (WochenstundenausmaB, Verteilung auf Wochentage,
Sabbatical, ...) in deiner Geschaftsstelle?

1.
2.
3.

Die Arbeitszeitmodelle sind fest vorgegeben und nicht verhandelbar.

Die Inanspruchnahme verschiedener Arbeitszeitmodelle ist vereinzelt moglich.

Sowohl betriebliche Bedlirfnisse als auch personliche Bedurfnisse der Mitarbeiter_innen werden
bei der Wahl des Arbeitszeitmodells bertcksichtigt, aber es gibt klare Grenzen und Vorgaben.

Die Inanspruchnahme von verschiedenen Arbeitszeitmodellen wird sehr flexibel und individuell
an die Bedurfnisse der Mitarbeiter_innen angepasst, wobei sowohl betriebliche als auch persoénli-
che Winsche stark berlcksichtigt werden.

F13 Hast du Verbesserungsvorschlidge oder Anmerkungen zu Arbeitszeitmodellen im AMS Tirol?

F14 Wie werden unterschiedliche Lebenssituationen von Mitarbeiter_innen in deiner Geschéaftsstelle
wahrgenommen und bei der Arbeitsplanung berlicksichtigt?

1.

2.

Unterschiedliche Lebenssituationen werden als Belastung fur die Geschéaftsstelle gesehen.
Personliche Lebenssituationen werden geduldet, solange sie die Ablaufe nicht storen.

Unterschiedliche Lebenssituationen bieten teilweise Chancen zur Weiterentwicklung der Organi-
sation.

Die Geschaftsstelle profitiert stark von den verschiedenen Lebenssituationen.

F15 Kénnen die Raumlichkeiten in deiner Geschéftsstelle flexibel genutzt werden?

1.

2.

Die R&ume und Arbeitsplatze sind fest zugewiesen und werden nicht flexibel genutzt.

Es gibt vereinzelt Raume und Arbeitsplatze, die flexibel genutzt werden kdnnten, aber das ge-
schieht nur selten.

Es gibt einige Raume bzw. Arbeitsplatze, die flexibel genutzt werden. Es gibt auch flexibel nutz-
bare Gemeinschaftsflachen.
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4. Esgibtviele flexibel nutzbare Raume, Arbeitsplatze und Gemeinschaftsflachen, die Raumnut-
zungskonzepte werden laufend verbessert.

F16 Wie konnen die Raumlichkeiten in deiner Geschaftsstelle besser genutzt werden (Gange, Bespre-
chungsraume...)?

Abschnitt 3/5 - Gesundheit

F17 Wie wird in deiner Geschéftsstelle allgemein mit gesundheitlichen Themen und dem Wohlbefin-
den der Mitarbeiter_innen umgegangen?

1. Gesundheitliche Themen werden als Privatsache betrachtet.

2. Eswird bei Bedarf auf gesundheitliche Themen eingegangen, jedoch eher bei schwerwiegenden
Themen.

3. Gesundheitliche Themen werden wahrgenommen, es gibt daflir ein grundséatzliches Verstandnis.

4. Esgibt ein starkes Bewusstsein fur gesundheitliche Themen inkl. aktiver Unterstitzung.

F18 Welchen Stellenwert haben MaBnahmen der Gesundheitsvorsorge in deiner Geschéftsstelle?

1. Praventionsprogramme werden eher als zuséatzliche Belastung wahrgenommen, fur die im Ar-
beitsalltag oft keine Zeit bleibt.

2. Einzelne Mitarbeiter_innen nehmen anlassbezogen an Programmen zur Gesundheitsvorsorge teil,
insgesamt ist die Teilnahmebereitschaft daflir eher gering.

3. Gesundheitsvorsorge hat eine hohe Bedeutung in unserer Geschaftsstelle; es wird ermoglicht da-
ran teilzunehmen.

4. Unsere Geschéftsstelle fordert aktiv die Teilnahme zu MaBnahmen der Gesundheitsvorsorge. Es
gibt regelmaBig Angebote dafur.

F19 Hast du Verbesserungsvorschliage zu den MaBnahmen der Gesundheitsvorsorge im AMS Tirol?
(Teilnahmemaoglichkeiten, Angebot, ...)

Abschnitt 4/5 - Vision & Werte / Lernen & Entwicklung

F20 Inwieweit wurden bzw. werden die Werte und die Vision des AMS Tirol durch die Mitarbeiter_innen
gemeinsam entwickelt?

1. Esgibt keine einheitliche Vision und keine klaren Werte.
2. Vision und Werte sind vorhanden, wurden bzw. werden aber nicht gemeinsam entwickelt.
3. Vision und Werte wurden bzw. werden teilweise gemeinsam entwickelt.

4. Vision und Werte des AMS Tirol sind tief in der Unternehmenskultur verankert und werden konti-
nuierlich gemeinsam weiterentwickelt.
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F21 Inwieweit haben Mitarbeiter_innen im AMS Tirol den Freiraum neue Ideen und Ansétze auszupro-
bieren?

1. Esgibt keinen speziellen Freiraum, um neue Ildeen und Anséatze auszuprobieren.
2. Esgibt Freiraum, um neue Ildeen und Anséatze auszuprobieren, der selten genutzt wird.
3. Esgibt Freiraum, um neue Ideen und Anséatze auszuprobieren und dieser wird regelmaBig genutzt.

4. Der Freiraum, um neue ldeen und Ansatze auszuprobieren ist integraler Bestandteil unserer Ar-
beitskultur.

F22 Wie wiirdest du die Unternehmenskultur in deiner Geschaftsstelle beschreiben?

1. Eine angstbasierte Kultur herrscht vor. Fehler werden negativ bewertet.
2. Fehler werden eher negativ bewertet und maximal als Lernchance fur den Einzelnen betrachtet.
3. Fehlerwerden Uberwiegend als Lernchance flur Einzelne aber auch fur die Organisation gesehen.

4. Esherrscht Vertrauen und Offenheit im Umgang mit Fehlern. Mitarbeiter_innen flihlen sich sicher,
Risiken einzugehen und aus Fehlern zu lernen.

F23 Wenn Sie an das AMS Tirol als Organisation denken: Inwieweit verankert sind Selbstreflexion und
Weiterentwicklung in der Unternehmenskultur des AMS Tirol?

1. Esgibt keine organisationsweite Selbstreflexion und Weiterentwicklung.
2. Erste Anséatze zur organisationsweiten Selbstreflexion und Weiterentwicklung sind erkennbar.
3. Mechanismen zur organisationsweiten Selbstreflexion und Weiterentwicklung sind etabliert.

4. Die organisationsweite Selbstreflexion und Weiterentwicklung sind integraler Bestandteil der Un-
ternehmenskultur des AMS Tirol.

F24 Inwieweit werden Lernen und Weiterbildungin deiner Geschaftsstelle gefordert und inwieweit ha-
ben Mitarbeiter_innen auch die Méglichkeit daflir? Lernen und Weiterbildung...

1. ...wird nicht geférdert und es gibt keine Moglichkeiten dafur.
2. ...wird gelegentlich geférdert und es gibt gelegentlich Moéglichkeiten dafr.
3. ..wird regelmaBig gefordert und es gibt regelmaBig Moglichkeiten dafir.

4. ...istintegraler Bestandteil der Unternehmenskultur und es gibt umfassende Maoglichkeiten dafur.

F25 Hast du Verbesserungsvorschlage zu Lernen und Entwicklung bzw. Weiterbildung im AMS Tirol?
(Teilnahmemaéglichkeiten, Angebote, ...)
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Abschnitt 5/5 - FUhrung

F26 Inwieweit setzen Fiihrungskrafte im AMS Tirol auf einen vertrauensbasierten, unterstitzenden
Fihrungsstil?

1. Fuhrungskrafte agieren Uberwiegend autoritar, mit wenig Fokus auf Vertrauen und Unterstutzung.

2. Esgibt Ansatze vertrauensbasierter und unterstitzender Fihrung, diese werden jedoch nicht kon-
sequent angewendet.

3. Die Mehrheit der Fuhrungskrafte fordert aktiv Vertrauen, Unterstutzung und offene Kommunika-
tion.

4. Eine vertrauensbasierte, unterstutzende und proaktive Fihrungskultur ist fest etabliert und pragt
die gesamte Organisation.

F27 Wie begegnen die Flihrungskriafte des AMS Tirol digitaler Transformation und den Herausforde-
rungen neuer Technologien?

1. Unsere Fuhrungskrafte ignorieren weitgehend die Herausforderungen der digitalen Transforma-
tion und neuer Technologien.

2. Unsere Fuhrungskrafte setzen sich kontinuierlich mit den Herausforderungen der digitalen Trans-
formation und neuer Technologien auseinander.

3. Unsere Fuhrungskrafte gestalten aktiv eine Unternehmenskultur, die technologischen Wandel
und digitale Anpassungsfahigkeit unterstutzt.

4. Unsere Fuhrungskrafte treiben gezielt digitale Transformationsstrategien voran und nutzen neue
Technologien fur Innovation.

F28 Hast du noch Anmerkungen zu den Herausforderungen neuer Technologien oder zu den digitalen
Tools die im AMS Tirol eingesetzt werden (sollten)?

F29 Hast du noch konkrete Anregungen oder Anmerkungen, wie das AMS Tirol moderne Arbeitsweisen
umsetzen kann und dabei die Bedurfnisse der Mitarbeiter_innen als auch die Anforderungen an einen
modernen Dienstleistungsbetrieb erfiillen kann? (Stichwort: ,,New Work*)

WIFO



- 78 —

AbschlieBende Fragen

Antworten werden nur in Gruppen zusammengefasst, um die Anonymitat zu gewahrleisten.

Hast du eine Leitungsfunktion?

o Ja, ich bin Abteilungs- oder RGS-Leiter_in
o Ich habe eine stellvertretende Leitungsfunktion oder eine sonstige Leitungsfunktion
o Nein

Geschlecht
o Weiblich

o Mannlich (und alternative Geschlechter)*
*Um Anonymitat im Zuge der Auswertung zu wahren

Alter
o Bis29Jahre

o 30bis 49 Jahre

o 50Jahre und alter

Dauer der Betriebszugehorigkeit

o Weniger als 2 Jahre
o 2bis9Jahre

o 10 oder mehrJahre

Art der Beschiftigung
o Vollzeit
o Teilzeit

Arbeitsbereich (Mehrfachantwort moéglich)

o Erstservice

o Jobservice

o BlzZ

o Service fir Unternehmen

o SEL
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o AFZ

o Sonstiges

Geschaftsstelle:

o LGSTirolinkl. Serviceline
o RGSImst

o RGSInnsbruck

o RGSKitzbuhel

o RGS Kufstein

o RGS Landeck

o RGSLienz

o RGSReutte

o RGS Schwaz
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