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Vorwort

Die Arbeitswelt hat durch die zunehmende Digitalisierung und die infolge der Corona-Pande-
mie erforderlichen VorsichtsmalRnahmen einen signifikanten Wandel erfahren, wobei das
Homeoffice zu einem entscheidenden Element wurde. Bedingt durch die staatliche Gesetzge-
bung zur Einddmmung von Infektionszahlen, sahen sich Unternehmen gezwungen, sich dieser
Entwicklung anzupassen. Diese Veranderungen werfen die Frage auf, inwiefern Mitarbeiter
im Homeoffice zufriedener oder produktiver im Vergleich zur herkémmlichen Arbeitsweise
vor Ort sind. Die vorliegende Untersuchung basiert auf umfassenden Befragungen und wis-
senschaftlichen Arbeiten, die zeigen, dass ein GroRteil der Arbeitnehmer eine gesteigerte Zu-
friedenheit und Produktivitat im Homeoffice aufweisen. Trotz dieser positiven Trends ist zu
betonen, dass soziale Kontakte im beruflichen Alltag unerlésslich bleiben. Die Akzeptanz des
Homeoffice hangt maligeblich von individuellen Praferenzen und den spezifischen Anforde-
rungen der jeweiligen Tétigkeit ab. Es wird deutlich, dass es trotz umfassender Bemuhungen
nicht moglich ist, jedes Individuum zufrieden zu stellen. Die vorliegende Studie zielt darauf
ab, die Vielschichtigkeit der individuellen Vorlieben und Auswirkungen des Homeoffice auf

die Arbeitswelt differenziert zu analysieren.
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1 Studienkonzeption

Mit dem Aufkommen der Covid-19-Pandemie wurde eine unerwartete und tiefgreifende
Transformation in unserem alltdglichen Leben ausgelGst. Diese Veranderungen er-
streckten sich Uber vielféltigste Bereiche wie Freizeitgestaltung, Kommunikation, Rei-
sen und vor allem in der Arbeitswelt. Kaum jemand hatte vor dem Ausbruch von Covid-
19 vorhersehen konnen, dass ein Virus derartig revolutionédre Veranderungen in Rich-
tung Digitalisierung der Arbeitswelt auslosen wiirde. Obwohl die Mdglichkeit des mo-
bilen Arbeitens schon vor der Pandemie existierte, wurde sie nur selten in vollem Um-
fang genutzt (Cloots 2022 S. 5 - 7). Diese Entwicklung wirft jedoch komplexe Fragen
auf, insbesondere hinsichtlich des Fuhrungspotenzials in Bezug auf Themen wie Kon-
trolle, Vertrauen, raumliche Nahe, Distanz und Integration (Zeschke und Zacher 2022
S. 61 - 65).

Im Bestreben die Verbreitung des Covid-19-Viruses einzuddmmen, spielte mobiles Ar-
beiten, auch als Homeoffice bezeichnet, eine zentrale Rolle. Es liegt sowohl in der Ver-
antwortung von Einzelpersonen als auch von Unternehmen, Mitarbeitern, die beruflich
die Option des Homeoffice haben, die Mdglichkeit zur Umsetzung zu gewahren
(Zeschke und Zacher 2022 S. 17, 18). Die Zahl derjenigen, die im Homeoffice arbeiten,
steigt stetig an und die effiziente Koordinierung von Arbeitsprozessen Uber verschie-
dene Organisationen hinweg wird immer versierter. Dennoch steht nicht allen Mitarbei-
tern in gleicher Weise der Zugang zum Homeoffice zur Verfligung. Das allgemeine
Verstandnis, sowie die technische Ausstattung variieren erheblich. Da es in diesem Be-
reich bisher vergleichsweise wenige wissenschaftliche Erkenntnisse zur Verfligung
steht, ergibt sich die Entwicklung eines geeigneten Homeoffice-Konzepts fur Unterneh-
men als grol3e Herausforderung (Cloots 2022 S. 2 - 8).

Die vorliegende Arbeit setzt ihren Schwerpunkt auf die Motivation der Mitarbeiter im
Kontext des Homeoffice. Motivierte Mitarbeiter tragen langfristig zur Produktivitét bei
und beeinflussen den Erfolg eines Unternehmens mafgeblich. Um den Zusammenhang
zwischen Motivation und Homeoffice eingehender zu erértern, werden zunéchst die
grundlegenden Konzepte von Mitarbeitermotivation und Homeoffice beleuchtet. An-
schlieend wird der aktuelle Stand der Forschung zu diesen beiden Schliisselthemen
prasentiert und detaillierte Analysen durchgefiihrt. Das vierte Kapitel dieser wissen-
schaftlichen Arbeit beinhaltet einen empirischen Abschnitt, in dem ein eigens entwi-

ckelter Online-Fragebogen verwendet wird, dessen Ergebnisse ausgewertet werden. Auf



Grundlage dieser Auswertungen werden Schlussfolgerungen gezogen und ein Ausblick
auf zukunftige Entwicklungen gegeben. Das Ziel der Arbeit besteht darin, die Auswir-
kungen des Homeoffice auf die Motivation der Mitarbeiter umfassend darzustellen und

zu beleuchten.



2 Begriffserklarung

Im anschlieBenden Abschnitt werden die zentralen Begriffe im Kontext der Mitarbeiter-
motivation und des Homeoffice erldutert. Diese Begrifflichkeiten sind fir die wissen-
schaftliche Untersuchung mit dem Titel "Inwiefern wird die Mitarbeitermotivation durch
die Arbeit im Homeoffice beeinflusst?" bedeutend.

2.1 Mitarbeitermotivation

Die Mitarbeitermotivation dient dazu, das Engagement, die Leistungsbereitschaft und das
positive Verhalten der Mitarbeiter zu férdern, indem sowohl emotionale als auch psycho-
logische Anreize genutzt werden. Das Uibergeordnete Ziel ist es, eine langfristige Bindung
der Mitarbeiter an das Unternehmen zu fordern, die Produktivitat zu erhdhen und dazu
beizutragen, dass die Arbeitszufriedenheit positiv beeinflusst wird. Dies wird durch ver-
schiedene Mechanismen erreicht, zu denen Anreize, Belohnungen, berufliche Entwick-
lungen, Anerkennung und weitere Faktoren gehoren. In diesem Zusammenhang dienen
die nachfolgenden Kapitel dazu, einen tieferen Einblick in die Bedeutung der Motivation
zu gewahren (Becker 2019 S. 1 - 4; Sass 2019 S. 1 - 3).

2.1.1  Was wird unter dem Motiv, Anreiz und Ziel verstanden?

Die Beweggriinde unserer Mitmenschen zu verstehen, stellt oft eine Herausforderung dar.
Warum entscheiden sich manche Menschen beispielsweise dazu, in Reality-TV-Shows
mitzuwirken und présentieren sich dabei Offentlich? Dieser scheinbare Mangel an Nach-
vollziehbarkeit entspringt der Tatsache, dass Menschen nicht planlos handeln, sondern
stets das eigene Ziele verfolgen. Auch wenn diese Ziele fir AuRenstehende nicht immer
nachvollziehbar sind, sind sie doch die treibende Kraft hinter ihnrem Verhalten und dienen
einem Ubergeordneten Ziel (Musseler und Rieger 2017 S. 224, 225).

Eine Person kann beispielsweise das Ziel haben, eine bevorstehende Priifung zu bestehen,
was wiederum dazu beitragt, ein Studium abzuschlieRen, um letztendlich ein Berufsziel
wie Ingenieur, Lehrer oder Arzt auszutiben. Oft sind zur Verwirklichung dieser Ziele be-
stimmte Verhaltensweisen erforderlich, die zwar mdglicherweise nicht unmittelbar Spal}
und Freude bereiten, letztendlich jedoch dazu beitragen, das Wohlbefinden zu steigern.
Um solche Ziele erreichen zu kénnen, sind Motive und Anreize erforderlich (Musseler
und Rieger 2017 S. 224, 225).



Ein Motiv beschreibt die innere Bereitschaft, auf Reize zu reagieren, die die Gelegenheit
bieten, bestimmte Ziele zu erreichen. Diese Reize deuten oft darauf hin, dass es moglich
ist, das angestrebte Ziel zu verwirklichen. Um dieses Ziel zu erreichen, passt das Indivi-
duum sein Verhalten an, beispielsweise durch verstarkten Einsatz in Situationen, in denen
die Aussicht auf einen Sieg besteht. Motive beeinflussen somit, wie stark positive Reize
oder Ereignisse bewertet werden, woflr in der Umgebung verstarkt Aufmerksamkeit auf-
gebracht wird und welche Handlungen angestrebt oder vermieden werden (Musseler und
Rieger 2017 S. 224, 225).

Solche Motive werden in der Motivationspsychologie als Personlichkeitsmerkmale be-
zeichnet, die verschiedenen Zielen und Zielzustanden zugeordnet sind. Dabei kann eine
Person in verschiedenen Situationen dhnliche Handlungsziele verfolgen, die durch Ba-
sismotive wie das Leistungsmotiv, das Anschlussmotiv und das Machtmotiv geprégt sind.
Das Leistungsmotiv strebt nach herausragender Leistung und zielt darauf ab, hohe Stan-
dards schnell zu erreichen. Dabei kdnnen zwei unterschiedliche Motivationsmuster auf-
treten, die Hoffnung auf Erfolg und die Furcht vor dem Versagen. Im Gegensatz dazu
strebt das Anschlussmotiv nach sozialer Integration und vollstandiger Akzeptanz. Hierbei
wird angestrebt, durch auBergewdhnliche Leistungen die Integration und Anerkennung
der Kollegen zu gewinnen. Dies geschieht unter Berlcksichtigung von Hoffnung auf so-
ziale Bindung und der Vermeidung von Ablehnung. Bei dem Machtmotiv liegt der Fokus
darauf, andere zu beeinflussen, zu lenken und zu kontrollieren. Das zentrale Ziel hinter
dem Streben nach Macht ist die Selbstbehauptung. Hierbei wird ebenfalls zwischen zwei
Motivationstendenzen unterschieden, die gehemmte und ungehemmte Kontrolle sowie
Kontrollverlust (Beck SS2023 S. 28 - 30; Nerdinger 2019 S. 464, 465, 701).

Daher ist es von grolier Bedeutung, bei der Analyse von Personlichkeitsmerkmalen stets
die Umgebung zu bertcksichtigen, da zum Beispiel Regeln das dulRere Erscheinungsbild
verzerren kénnten.

Die Auslosung zur Aktivierung solcher Motive wird als Anreiz bezeichnet. In diesem
Kontext kann der Anreiz als Verbindung zwischen Motiv und Motivation betrachtet wer-
den. Abh&ngig von der Situation werden verschiedene Arten von Anreizen genutzt, um
spezifische Ziele zu erreichen. Solche Anreize kbnnen sowohl positive als auch negative
Aspekte beinhalten, aus denen sich die Anreize fiir Motive und Motivation ergeben. Bei-
spielsweise legt ein Vertriebsmitarbeiter grof’en Wert auf Ansehen und Erfolg im Unter-
nehmen, wahrend Hausarbeiten wie das Putzen seiner Wohnung ftr ihn weniger bedeut-

sam sind. Daher arbeitet er mit groBer Motivation viele Stunden im Unternehmen, da ihm
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als Anreiz bewusst ist, dass harte Arbeit mit beruflichem Aufstieg belohnt wird. Die
Hausarbeit vernachl&ssigt er, da sie seine beruflichen Aufstiegschancen nicht fordert. Er
zeigt daher hohe Motivation in seiner beruflichen Téatigkeit und nur geringe Motivation
fiir Haushaltsaufgaben (Hungenberg und Wulf 2021 S. 254, 255; Nerdinger 2019 S. 464,
465).

Folglich lasst sich festhalten, dass Motive und Anreize als maRgebliche Antriebskrafte
fiir menschliches Handeln betrachtet werden und somit eine fundamentale Grundlage fur

die Motivation schaffen.

2.1.2 Definition Motivation

Im alltaglichen Sprachgebrauch bezieht sich der Begriff "Motivation™ auf eine Variable,
die in ihrer Starke variieren kann. Zum Beispiel ist ein FuBballspieler hochmotiviert, eines
Tages in der Nationalmannschaft zu spielen, wahrend sein Freund nur geringe Motivation
hat, FuRball zu spielen. Der Begriff Motivation kann daher verschiedene Verhaltens- und
Erlebnismerkmale beriicksichtigen. Wenn eine Person hochmotiviert an einer Téatigkeit
oder Aufgabe arbeitet, deutet dies darauf hin, dass sie all ihre Energie in die Verwirkli-
chung dieses einen Ziels steckt. Es geht darum, ein Ziel zu verfolgen, sich anzustrengen
und ohne Ablenkungen an der Aufgabe dranzubleiben (Rheinberg und Vollmeyer 2012
S. 13 - 16).

Motivation ist nicht einfach als ein fester Zustand vorhanden, die jemand hat oder nicht.
Vielmehr kann sie als eine Kombination verschiedener Elemente aus verschiedenen Le-
bensprozessen betrachtet werden, die mit der kontinuierlichen Ausrichtung auf Ziele in
Verbindung stehen (Rheinberg und VVollmeyer 2012 S. 13 - 16).

Gewohnlich werden drei Kriterien verwendet, um die spezifische Ausgestaltung der Mo-
tivation einer Person zu beschreiben: die Stérke, die Ausrichtung und die Beharrlichkeit

ihrer Motivation:

e Die Stéarke der Motivation wird durch die aufgebrachte Anstrengung zur Zieler-
reichung bestimmt. Diese Anstrengung zeigt positive Auswirkungen, wenn sie in

die richtige Richtung gelenkt wird.

e Dabher ist nicht nur die Intensitat der Motivation von Bedeutung, sondern auch

deren Ausrichtung und Qualitat. Es genlgt nicht allein, dass eine Person stark
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motiviert ist, sondern die Motivation muss darauf ausgerichtet sein, die vorgege-

benen Ziele zu erreichen.

e Beharrlichkeit bezieht sich auf den Ehrgeiz, den eine Person aufbringt, um tat-
séchlich das Ziel zu erreichen, anstatt bei den ersten Widerstanden aufzugeben
(Hungenberg und Wulf 2021 S. 253).

In den kommenden Kapiteln werden die verschiedenen Formen der Motivation naher er-
lautert, wobei besonderes Augenmerk auf die Motivationsarten und Motivationstheorien

gelegt wird.

2.1.3 Motivationsarten

Motivationsarten spiegeln unterschiedliche Typen und Kategorien von Motivation wider,
die bestimmte Faktoren oder Anreize veranschaulichen. Diese beeinflussen das Verhalten
und die Handlungen der Menschen. Im Weiteren werden die wichtigsten Motivationsar-

ten erortert:

e Intrinsische Motivation

Menschen, die eine ausgeprégte intrinsische Motivation besitzen, streben danach, sich
eigenstandig weiterzuentwickeln, ohne dabei von &ul3eren Einflissen abhangig zu sein.
Dies bedeutet, dass sie aus ihrem eigenen inneren Antrieb handeln. Zum Beispiel mochten
Mitarbeiter in Unternehmen sich weiterbilden, um ihr Wissen zu erweitern, ohne jedoch
die Absicht zu haben, durch diese Weiterbildung eine hohere oder besser bezahlte Posi-
tion zu erreichen. Aber nicht nur die Weiterbildung kann als intrinsische Motivation be-
trachtet werden, sondern auch Faktoren wie Lob, Anerkennung und Vermeidung von
Strafen (Beck SS2023 S. 27).

Schlussfolgernd strebt der Mensch bei der intrinsischen Motivation nach Selbstverwirk-
lichung und dem Ehrgeiz, sich fortlaufend weiterzubilden. Die daraus resultierende Mo-
tivation dient der eigenen Befriedigung (Becker 2019 S. 143 - 145; Niermeyer 2007 S.
61, 62).



e Extrinsische Motivation

Wahrend intrinsische Motivation vom Menschen selbst ausgeht, erfolgt extrinsische Mo-
tivation von auRen. Oft sind derartige extrinsische Motivationsanreize mit einer Angebot-
Nachfrage-Beziehung verknipft. Um dies zu verdeutlichen, kdnnte ein Unternehmen bei-
spielsweise beabsichtigen, seine Produktion zu steigern. Um die Mitarbeiter zu motivie-
ren, unterbreitet es ihnen ein Angebot, um ihre Leistungsfahigkeit zu erhdhen. Diese An-
reize werden haufig in finanzieller Form oder als materielle Belohnung angeboten (Bern-
ing 2021 S. 36). Generell kann extrinsische Motivation Personen unterstltzen, die nur
wenig innere Anreize verspiren, oder, bei Aufgaben mit begrenztem Spielraum einen
positiven Einfluss auf Motivation haben. Allerdings verlieren solche Anreize rasch an
Wirksamkeit und erfordern stdndige Steigerungen, um die positive Wirkung aufrechtzu-
erhalten (Staller 2019 S. 13).

e Leistungsmotivation

Leistungsmotivation bezeichnet den Antrieb nach herausragenden Leistungen zu streben,
das Ziel des Erfolgs zu verfolgen und sich standig selbst zu steigern. Besonders aufféllig
ist dabei, dass bei vergleichbarer Intelligenz die Selbstdisziplin als entscheidender Pra-
diktor fur Erfolg fungiert. Aus diesen Erkenntnissen ergibt sich, dass Intelligenz einer
Normalverteilung unterliegt, wobei auBergewdhnliche Leistungen hervorstechen. Gene-
rell kann in der Leistungsmotivation zwischen zwei Motivationsrichtungen unterschieden
werden: der Hoffnung auf Erfolg und der Furcht vor Versagen (Beck SS2023 S. 28; Ms-
seler und Rieger 2017 S. 239).

e Machtmotivation

Das Bediirfnis nach Macht zeigt sich im Streben nach Einfluss, Uberlegenheit, Starke und
Dominanz. Menschen, die diesem Machtmotiv nachgehen, mdchten sich von der Kon-
kurrenz abheben, sei es in politischen Wahlen, im StraRenverkehr oder im Sport. Ihr Stre-
ben besteht darin, andere zu lenken, zu steuern und zu leiten. Machthandeln beinhaltet
oft, die Motivation anderer zu beeinflussen. Im Mittelpunkt dieses machtmotivierten Ver-
haltens steht die Steigerung des eigenen Status innerhalb der Hierarchie und der infor-
mellen Rangordnung, um ein gesteigertes Selbstwertgefiihl zu erlangen. Diese Motiva-
tion kann in zwei Kategorien unterteilt werden: gehemmte und ungehemmte Kontrolle
sowie Kontrollverlust (Beck SS2023 S. 29; Misseler und Rieger 2017 S. 238).



e Anschlussmotivation

Das Bediirfnis nach emotionaler und zwischenmenschlicher Verbundenheit, sowie der
Wunsch nach sozialer Integration und vollstandiger Akzeptanz, sind maligebliche Fakto-
ren fur das Wohlbefinden und die Zufriedenheit des Menschen. Im Kontrast dazu kénnen
Rickschlage, Isolation oder Zuriickweisung negative Folgen wie Angste, geringes Selbst-
wertgefuhl oder das Gefiihl der Ablehnung nach sich ziehen. Aus diesem Grund ist es
verstandlich, dass Menschen sich darum bemihen, soziale Kontakte zu pflegen und auf-
rechtzuerhalten, um solche Zurlickweisungen zu vermeiden. Die Motivation zur sozialen
Anbindung basiert auf der Sehnsucht nach zwischenmenschlichen Bindungen sowie der
Angst vor Zurlickweisung (Beck SS2023 S. 30; Musseler und Rieger 2017 S. 235).

e Selbstbestimmungstheorie der Motivation
Die Selbstbestimmungstheorie weist auf die Bedeutung der intrinsischen Motivation und
die Befriedigung der psychologischen Bedirfnisse fur das Wohlbefinden, die Zufrieden-
heit und die langfristige Motivation hin.
Die psychologische Theorie der Selbstbestimmung wurde in den 1980er Jahren von
Edward L. Deci und Richard M. Ryan entwickelt. Diese Theorie befasst sich mit der
Frage, warum Menschen Ziele verfolgen, bestimmte Handlungen ausfiihren und motiviert
sind. Die zugrunde liegende Idee besagt, dass Menschen ein Bedirfnis nach Autonomie,
Kompetenz und Verbundenheit haben. Wenn diese Bedrfnisse erflllt werden, werden
sie durch intrinsische Anreize motiviert, ihre Ziele zu erreichen. Die drei genannten Be-
durfnisse werden wie folgt beschrieben:
- Autonomie: Menschen versplren das Bedurfnis, ihre eigenen Entscheidungen und
Handlungen zu treffen.
- Kompetenz: Individuen mdochten in der Lage sein, Herausforderungen zu bewal-
tigen und Fortschritte zu erzielen.
- Verbundenheit: Menschen sehnen sich nach Akzeptanz, Zugehérigkeit und sozi-
alen Beziehungen.
Die Selbstbestimmungstheorie betont die Wichtigkeit der intrinsischen Motivation und
der Erfiillung dieser psychologischen Bedirfnisse fur das Wohlbefinden, die Zufrieden-
heit und die langfristige Motivation (Bak 2019 S. 129, 130; Heckenhausen 2005 S. 355,
336).



Machtmotivation

Intrinsische Extrinsische
Motivation Motivation

Motivationsarten

Leistungsmotivation Anschlussmotivation

Selbstbestimmungstheorie
der Motivation

Abbildung 1 Eigendarstellung der Motivationsarten

2.1.4 Motivationstheorien

Das Ziel von Motivationstheorien besteht darin, das Entstehen und die Auswirkungen des
theoretischen Konzepts der Motivation auf das menschliche Verhalten besser zu verste-
hen. Alle diese Motivationstheorien gehen von der Grundannahme aus, dass Motivation
durch das VVorhandensein von Bedurfnissen sowie durch wahrgenommene Gelegenheiten
zur Befriedigung dieser Bedurfnisse ausgeldst und gelenkt wird. Die Theorie behandelt
im Allgemeinen zwei Fragen:

- Welche Bedurfnisse sind Ausloser fir die Motivation?

- Inwelcher Weise wirkt sich das Zusammenspiel von Bedrfnissen und der F&hig-

keit, diese zu erfillen, auf die Motivation zum Handeln aus?

Generell treten bei allen Theorien Herausforderungen auf, da Verhalten von verschiede-
nen Motiven angetrieben und gelenkt werden. Dies fiihrt dazu, dass ein Motiv verschie-
dene Verhaltensweisen auslosen kann, was eine klare Zuordnung von Motiv zu Verhalten
nicht immer eindeutig macht (Drumm 2005 S. 473).
Um die Theorien genauer betrachten zu kénnen, lassen sie sich in Inhalts- und Prozess-
theorien unterteilen. Die Inhaltstheorie beschaftigt sich mit dem Inhalt und der Wirkung
von Bedurfnissen. Dabei wird beschrieben, was eine Person motiviert und wofur sie

strebt. Auf der anderen Seite versucht die Prozesstheorie zu erkléren, wie das Verhalten
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einer Person beschrieben wird und wie durch Eingriffe das Verhalten beeinflusst werden
kann (Pleier 2008 S. 70).

Im Folgenden werden die Inhaltstheorien von Maslows Bedurfnispyramide, die Zwei-
Faktoren-Theorie von Herzberg sowie die Motivationstheorie von McClelland, Atkinson
erlautert. Zudem werden die Prozesstheorien, ndmlich die VIE-Theorie von Vroom, die
Motivationstheorie von Porter & Lawler sowie die Zielsetzungstheorie von Locke vorge-
stellt. Die Auswahl dieser VVerhaltenstheorien basiert aufgrund ihrer grundlichen Bestéti-
gung in der Vergangenheit und ihrer ausfihrlichen Erorterung in der Wissenschaft (Pleier
2008 S. 72).

e Inhaltstheorie

Maslows Bedirfnispyramide

Im Jahr 1954 verdffentlichte der Psychologe Abraham Maslow eine der bekanntesten
Motivationstheorien. Maslow entwickelte eine Pyramide, die aus funf Bedurfniskatego-
rien besteht. Die Basis der Pyramide bilden die physiologischen Bedirfnisse - Grundbe-
dirfnisse, die Schlaf und Hunger umfassen. Diese Bedurfnisse werden befriedigt, um die
physische Existenz zu sichern. Darlber liegen die Sicherheitsbedirfnisse, die den Schutz
vor Umweltgefahren, das Verlangen nach Geborgenheit, einem starken Fiihrer und nach
Ordnung einschlielen. Daraufhin folgen die sozialen Bedurfnisse, die den Wunsch nach
sozialer Integration, Liebe, Gemeinschaft und Zugehorigkeit in einer Gruppe widerspie-
geln. Die vierte Stufe beinhaltet die Wertschatzung — Ich Beddirfnisse, in der das Streben
nach Selbstachtung und Selbststandigkeit eine Rolle spielt. Faktoren wie Erfolg, Macht
und Unabhangigkeit sind hier bedeutend. An der Spitze steht die Selbstverwirklichung,
bei der der Wunsch nach persénlicher Entfaltung und Weiterentwicklung im VVordergrund
steht (Drumm 2005 S. 472).

Die Pyramide basiert auf der Annahme, dass Menschen durch ihre Bedurfnisse motiviert
werden. Maslow geht davon aus, dass zu einem bestimmten Zeitpunkt ein Individuum oft
die jeweils niedrigere Ebene als wichtig und motivierend empfindet. Wahrend dieses Au-
genblicks erfolgt keine Ausrichtung der Motivation auf die anderen Ebenen. Sobald eine
Ebene teilweise oder vollstandig erfillt ist, verlagert sich die Motivation rasch auf die
néchsthohere Stufe (Haag 2020 S. 29 - 31).

Die Theorie von Maslow wird oft kritisiert, da sie wenig empirische Belege aufweist und

groftenteils auf klinischen Erfahrungen basiert. Dennoch wies Maslow friih auf die

10



mangelnde empirische Evidenz hin und warnte gleichzeitig vor unkritischer Ubernahme
(Pleier 2008 S. 73).

XS
ICH Bedurfnisse
Anerkennung/Gettung

Soziale Bedurfnisse
Freundschaft, Liebe, Gruppenzugehdrtigkeit

Sicherheitsbedurfnisse
Materielle und berufliche Sicherheit (Wohnen, Arbeit)

Grundbedurfnisse
Essen, Trinken, Schlafen

Bedurfnispyramide nach Abraham Harold Maslow (1908 - 1970)

Abbildung 2 Bedurfnispyramide nach Maslow Quelle: (Haag, Barbara 2020)

Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg

Durch eine Befragung von Angestellten und Technikern Gber die Ursachen fur Zufrie-
denheit und Unzufriedenheit enthiillten Frederick Herzberg und sein Team im Jahr 1959
die Einflussfaktoren fiir Motivation und Arbeitszufriedenheit (Drumm 2005 S. 475).
Nach ihrer Untersuchung schlussfolgerten Herzberg und sein Team, dass in den meisten
Situationen unterschiedliche Faktoren sowohl fiir positive als auch fur negative Arbeits-
erfahrungen verantwortlich waren. Wahrend Aspekte wie Verantwortung und Anerken-
nung als Ursachen fiir die positiven Erfahrungen angefiihrt wurden, wurden bei den ne-
gativen Erlebnissen schlechte Arbeitsbedingungen oder konstante Uberwachung genannt.
Die Kernaussage von Herzberg lautet, dass Zufriedenheit und Unzufriedenheit in zwei
unterschiedliche Artengruppen unterteilt werden kénnten, und er bezeichnete diese Fak-
toren als Motivatoren und Hygienefaktoren (Lippmann et al. 2019 S. 661):

- Hygienefaktoren: Hygienefaktoren gehdren zur extrinsischen Motivation und
werden dazu genutzt, Unzufriedenheit zu vermeiden. Jedoch kdnnen sie allein
keine Zufriedenheit aufbauen. Im besten Fall fihren Faktoren wie Status, Gehalt,
Sicherheit, Beziehung zu Kollegen oder Unternehmenspolitik zu einem Zustand
der Nicht-Unzufriedenheit (Beck SS2023 S. 33; Lippmann et al. 2019 S. 661,
662).
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- Motivatoren: Die Motivatoren gehdren zur Kategorie der intrinsischen Motivation
und kénnen somit Zufriedenheit herbeifuhren. Falls diese Bedingungen nicht er-
fullt sind, fihrt das nicht zwangslaufig zu Unzufriedenheit, sondern zu nicht Zu-
friedenheit. Motivatoren stehen in der Regel in direktem Zusammenhang mit der
Arbeit. Dazu gehdren bertragene Verantwortung, Anerkennung, Arbeitsinhalt,
Beforderungschancen und das Erleben von Leistung (Beck SS2023 S. 33; Lipp-
mann et al. 2019 S. 661, 662).

Die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg hat nicht nur in der praktischen Anwen-

dung einen besonderen Stellenwert erlangt, sondern auch in theoretischen Debatten

erhebliche Aufmerksamkeit erhalten. Dennoch besitzt diese Theorie ebenso

Schwachstellen, da Herzbergs Ergebnisse nur in sehr wenigen Studien belegt wurden.

Daher ist es ratsam, in jedem speziellen Fall bereits im Voraus die Elemente fir mo-

tivationsfordernde und hygienische Aspekte zu identifizieren, um eine fundierte

Handlungsempfehlung abgeben zu kénnen (Hungenberg und Wulf 2021 S. 255).

Nicht-Zufriedenheit Zufriedenheit

Unzufriedenheit T ’Nicht—Unzufriedenheit‘

‘ Hygienefaktoren ‘

Abbildung 3 Verschiedene Vorstellungen beziiglich der Entstehung von Zufriedenheit Quelle: (Lippmann, Pfister et.
Al. 2019)

Theorie der Leistungsmotivation von McClelland & Atkinson

Im Jahr 1948 strebten McClelland und sein Team danach, eine zuverlédssige Methode zur
Messung menschlicher Bediirfnisse zu entwickeln. Zu diesem Zweck untersuchten sie
mithilfe der Forschung von Murray zum "Thematischen Apperzeptionstest” (TAT) die
Auswirkung von Nahrungsdeprivation. Nachdem sie das TAT bestétigt hatten, starteten
McClelland und Atkinson ein Forschungsprogramm zur Untersuchung des Bedrfnisses
nach Leistung. Wahrend dieser Forschung erkannten sie, dass Leistungsbedirfnisse be-
reits in der Kindheit entstehen. Dieses Phdnomen wird bei Erwachsenen noch deutlicher,
da das Leistungsbedurfnis als aufféalligere und gefestigte Personlichkeitsvariable er-
scheint (Pleier 2008 S. 75, 76).
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Die Starke des Leistungsmotivs hangt davon ab, wie hoch die Ziele gesetzt sind. Diese
Ziele werden durch die erlebten Erfolge und Misserfolge beeinflusst. Wenn eine Person
im Leben bereits viele Erfolge hatte, werden die Ziele entsprechend hoher angesetzt. Um-
gekehrt fuhren Misserfolge oder Versagen zu geringerer Motivation und zu niedrigeren
Zielen. Daher lasst sich feststellen, dass das Streben nach Leistung LMV eines Menschen
durch die Starke des Motivs M, die Wahrscheinlichkeit des Erfolgs P und den Anreiz A
des angestrebten Ziels, beschrieben werden kann. Dies flhrt zu folgender Formel (Pleier
2008 S. 76):
LMV =M XP XA

Die Forschungsarbeiten von McClelland und Atkinson beziiglich des Leistungsbeddirf-
nisses erstreckten sich Gber einen Zeitraum von 20 Jahren, was dazu fuhrte, dass die Er-
gebnisse weithin von der Wissenschaft anerkannt wurden. Die einzige Kritik an dieser
Forschung resultierte aus der begrenzten Betrachtung von lediglich drei Faktoren: Motiv,
Wahrscheinlichkeit des Erfolgseintritts und Anreiz. Aufgrund dieser Begrenzung wurden
im Laufe der Zeit weitere Verbesserungen und Erweiterungen vorgenommen (Pleier 2008
S. 77).

e Prozesstheorie

VIE-Theorie nach Vroom

Die von dem Psychologen Victor Vroom erforschte Erwartungstheorie wird gleichzeitig
als Valenz-Instrumentalitats-Erwartungs-Theorie (VIE-Theorie) bezeichnet und wurde
im Jahr 1964 veroffentlicht. Diese Prozesstheorie gilt als die am weitesten verbreitete
Theorie der Motivation und wird heute noch als Grundlage fiir samtliche Prozesstheorien
angesehen (Hungenberg und Wulf 2021 S. 266).

Ein grundlegendes Element der VIE-Theorie ist der Weg-Ziel-Ansatz, welcher besagt,
dass Menschen ihr Verhalten entsprechend beeinflussen, um eine maximale Nutzerwar-
tung zu erlangen (Pleier 2008 S. 78). GemaR der Vroom'schen Theorie wirken drei Fak-
toren auf die Arbeitsmotivation ein.

Zuerst bezieht sich die Valenz auf die Wertigkeit eines Ergebnisses fir eine Person. Hier-
bei betont Vroom ausdricklich, dass zwischen den Begriffen der Wertigkeit und des
Werts unterschieden werden muss. Daraus ergibt sich, dass ein deutlicher Unterschied
zwischen der erwarteten Zufriedenheit aus einem Ergebnis und der tatsachlich erreichten

Zufriedenheit bestehen kann. Die Valenz kann positiv (wie ansprechend das Ergebnis ist),
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negativ (die Ablehnung des Ergebnisses) oder neutral (neutrales Empfinden gegenuber
dem Ergebnis) sein. Unter der Instrumentalitat wird das Konzept des Mittel-Zweck-Den-
kens verstanden, bei dem das eigene Leistungsverhalten und dessen Ergebnisse genutzt
werden, um ein Ziel zu erreichen. Daher lasst sich festhalten, dass sich Instrumentalitét
darauf bezieht, dass Handlungen durch Belohnungen dazu beitragen, als bedeutungsvoll
erachtete Bedurfnisse zu erfillen. In Bezug auf die Erwartung lassen sich zwei Formen
unterscheiden:

Handlungs-Ergebnis-Erwartung: Hierbei handelt es sich um die personliche Bewertung
der Aussicht, ein spezifisches Ziel mithilfe einer konkreten Anstrengung zu erreichen.
Wesentliche Faktoren in dieser Beurteilung sind die F&higkeiten des Mitarbeiters, die
klare Definition des Ziels und dessen Realisierbarkeit.

Ergebnis-Folge-Erwartung: Die Ergebnis-Folge-Erwartung bezieht sich auf die Wahr-
scheinlichkeit, dass die versprochene Belohnung tatsachlich vergeben wird, sobald das
Ziel erreicht ist. Diese Erwartung wird besonders davon beeinflusst, wie viel Zeit zwi-
schen der erbrachten Leistung und der Auszahlung der Belohnung vergeht (Pleier 2008
S. 78 - 80; Rheinberg und Vollmeyer 2012 S. 129 - 131).

Flihrt meine Fhrt die
Anstrengung zur geforderte Leistung
geforderten zum angestrebten
Leistung? Ergebnis?

Anstrengungs- Leistungs- Wertigkeit
Leistungs- Ergebnis- des Ergeb-
Erwartung Erwartung nisses

Anstrengung >— Leistung pe »  Ergebnis >—l—+ Ziele >

Abbildung 4 Zentrales Prinzip der VIE-Theorie Quelle: (Hungenberg, Wulf 2021)

Durch empirische Untersuchungen wurde festgestellt, dass die Messung von Valenz und
Erwartungen oft problematisch ist. Genau das wird in der VIE-Theorie von Vroom haufig
kritisiert, da das Modell aufgrund seiner praktischen Anwendbarkeit schwierig zu nutzen
ist. Dennoch konnte die grundlegende Annahme bereits in verschiedenen Studien besté-
tigt werden. Eine der wichtigsten Ideen des Modells ist die Instrumentalitat. Dabei wird
verdeutlicht, dass Menschen darliber nachdenken sollten, wie sie ihre Ziele erreichen kon-
nen. Dies stellt zweifellos eine bedeutende Erganzung zu den Inhaltstheorien dar, die die-
sen Aspekt bisher vernachlassigt haben (Pleier 2008 S. 80).
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Motivationstheorie von Porter/ Lawler

Die Motivationstheorie von Porter und Lawler erweitert die VIE-Theorie von Vroom und
integriert zusatzlich die Beurteilung der Belohnung fur Leistung nach der Handlungs-
durchfiihrung (Jung 2005 S. 401). Die Grundidee dieser Theorie liegt darin, Belohnungen
anhand der gebotenen Zufriedenheit zu bewerten. Diese Belohnungen werden fur kon-
krete Leistungen vergeben, die von der aufgebrachten Anstrengung und situativen Ein-
flissen abh&ngen. Die Motivation wird sowohl vom Wert der Belohnung als auch von
der Wahrscheinlichkeit ihres Erhalts beeinflusst. Deshalb kann diese Motivationstheorie
auch als eine erweiterte VVersion der VIE-Theorie betrachtet werden, obwohl dies oft nicht
ausdrucklich erwéhnt wird (Drumm 2005 S. 484).

Im Fokus stehen neun Faktoren, die durch ihre Wechselwirkung und zusétzliche Einfllisse
bestimmt werden:

- Der Wert oder Nutzen der Belohnung wird von verschiedenen Situationen und der
individuellen Wahrnehmung der Person beeinflusst. Die Belohnung wird als be-
friedigender empfunden, wenn sie dazu beitragt, Wunsche zu erfillen oder Be-
dirfnisse zu decken.

- Es besteht eine subjektive Wahrscheinlichkeit, eine Belohnung zu erhalten, wenn
eine Person Anstrengungen unternimmt und die richtigen Handlungen ausfthrt.
Diese Wahrscheinlichkeit basiert auf der Annahme, dass Belohnungen durch er-
brachte Leistungen verdient werden. Wenn die Person das Gefihl hat, dass die
Belohnung den Aufwand nicht rechtfertigt, setzt sie moglicherweise weniger An-
strengung ein.

- Anstrengung bezieht sich auf die Bemuihung, die erforderlich ist, um eine Aufgabe
zu erledigen. Porter und Lawler sehen Anstrengung als zentrale Variable in dieser
Theorie. Daher wird Motivation als das Zusammenspiel zwischen dem Wert der
Belohnung und der Wahrscheinlichkeit definiert. Nicht die Leistung an sich wird
belohnt, sondern die Anstrengung, die fur die Leistung aufgebracht wird.

- Fahigkeiten und Personlichkeitsmerkmale werden als konstante Impulse einer
Person verstanden. Diese werden ebenso als Fahigkeit zur Leistung bezeichnet.

- Das Rollenverstandnis gibt Hinweise auf die Ausrichtung der Anstrengung, um
den gewiinschten Erfolg zu erzielen. Die Rolle beeinflusst somit die Anstrengung

einer Person.
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- Leistung wird anhand der Zuverléssigkeit bei der Erledigung von Aufgaben be-
wertet. Die Leistung wird von Faktoren wie Eignung, Rolle und Anstrengung be-
einflusst.

- Belohnungen dienen dazu, die Bedurfnisse einer Person zu befriedigen. Dabei
wird zwischen extrinsischen (durch auf3ere Einflisse gesteuert) und intrinsischen
(aus eigenem Antrieb) Belohnungen unterschieden.

- Die Angemessenheit der Belohnung variiert je nach Schwierigkeitsgrad der Auf-
gabe. Jede Person entscheidet selbst, ob die Belohnung ausreichend ist. Dabei
wird oft von einem Belohnungsanspruchsniveau gesprochen.

- Die Belohnung wird durch den direkten Vergleich zwischen dem Belohnungsan-
spruchsniveau und der tatsdchlichen Belohnung festgestellt. Je groRier die Diffe-

renz ist, desto mehr oder weniger Zufriedenheit wird empfunden (Drumm 2005

S. 484 - 487).
‘ wahrgenommene
Wert der Fdhigkeiten angemessene
Belohnung und Belohnung

Personlichkeitsmerkmale

intrinsische
Belohnung

—» Anstrengung —» Leistung— Befriedigung
extrinsische

Belohnung

Wahrscheinlichkeit Rollenverstindnis
der Belohnung

1

Abbildung 5 Motivationstheorie von Porter/ Lawler Quelle: (Drumm 2005)

Zufriedenheit ist im Kontext von Porter und Lawler keine Vorbedingung fir Leistung,
sondern vielmehr das Ergebnis davon. Diese Feststellung wird von mehreren Studien ge-
stutzt und macht, unter Berucksichtigung der Einflussfaktoren, dieses Motivationsmodell

zu einem der anspruchsvollsten (Holtbriigge 2013 S. 24).

Zielsetzungstheorie von Locke

Die Zielsetzungstheorie von Locke erweitert die Verhaltenstheorie und betont die Bedeu-
tung von klaren Formulierungen und vereinbarten Zielen fir das individuelle Leistungs-

verhalten. Diese Theorie zielt darauf ab, die Leistung zu steigern, indem anspruchsvolle
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und erreichbare Ziele festgelegt werden und eine kontinuierliche Riickmeldung erfolgt
(Nerdinger et al. 2019 S. 32).

In Lockes Zielsetzungstheorie wird betont, dass durch die spezifische Festlegung von
Zielen eine klare Ausrichtung geschaffen wird. Diese Ausrichtung wirkt sich positiv auf
das Verhalten aus und fihrt sowohl zu gesteigerter Motivation als auch zu erhéhter Leis-
tungsfahigkeit einer Person. Das Setzen von Zielen verfolgt das Ziel, dass Menschen ihre
Energie auf die Erreichung dieser Ziele konzentrieren und gleichzeitig ihre Handlungen
koordinieren. Kontinuierliches Feedback dient dazu, den Fortschritt und die erbrachte
Leistung sichtbar zu machen und fur die individuellen Personen messbar zu gestalten
(Pleier 2008 S. 83 - 86).

Die Zielsetzungstheorie von Locke besagt im Wesentlichen, dass das Festlegen von kla-
ren und anspruchsvollen Zielen in Verbindung mit angemessener Riuckmeldung die Mo-
tivation erhoht und zu einer gesteigerten Leistung fiihrt. Diese Theorie hat bedeutende
Auswirkungen auf Bereiche wie Arbeitsplatzmotivation, Bildung und personliche Ziel-
setzung. Insgesamt haben bereits Uber 40.000 Menschen aus nahezu allen Kontinenten
verschiedene Studien und Experimente durchgefiihrt, wobei die Wirkung von Zielen in
unterschiedlichsten Kontexten bestétigt wurde (Pleier 2008 S. 86).

2.2 Homeoffice

Seit den 1980er Jahren gibt es keine einheitliche Bezeichnung fur die ortsunabhéngige
Arbeit, diese wird oft als Teleheimarbeit, elektronische Heimarbeit oder Telearbeit be-
zeichnet. Bis heute haben sich Begriffe wie "Homeoffice" und "mobiles Arbeiten™ sowohl
in Unternehmen als auch im Alltag etabliert, um die Tatigkeit des Arbeitens von zu Hause
aus zu beschreiben (Hellert 2022 S. 98; Kunze et al. 2021 S. 22). Erstmals seit 2016 gibt
es einen offiziellen Begriff hierfir. GeméaR der Arbeitsstattenverordnung — ArbStattV,
genauer gesagt 82 Absatz 7, wird der Begriff "Telearbeit” erlautert (Kunze et al. 2021 S.
22).

Innerhalb dieses Kontextes werden vom Arbeitgeber Telearbeitsplatze im privaten Um-
feld eingerichtet und mit festen Bildschirmarbeitsplatzen ausgestattet. Zusétzlich wird
eine verbindliche wochentliche Arbeitszeit festgelegt. Ein Telearbeitsplatz wird erst an-
erkannt, wenn der Arbeitgeber mit dem Beschéftigten die Konditionen der Telearbeit
schriftlich oder in Form einer Vereinbarung festgelegt hat. Zudem muss die erforderliche
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Ausstattung, sowie Kommunikationsmaoglichkeiten vom Arbeitgeber zur Verfligung ge-
stellt und anschliel}end installiert werden.

GemaR der allgemeinen Definition stellt Telearbeit eine Arbeitsform dar, bei der die Be-
schaftigten einen Teil ihrer Arbeit nicht an ihrem festen Arbeitsplatz im Unternehmen
verrichten, sondern an einem wahlweise mobilen oder stationar frei wahlbaren Arbeitsort.
In den meisten Féllen arbeiten diese Personen an einem Schreibtisch in ihren eigenen vier
Waénden. Im Allgemeinen wird zwischen stationarer und mobiler Telearbeit unterschie-
den (Hellert 2022 S. 98).

Stationare Telearbeit bedeutet, dass der Mitarbeiter die gesamte vereinbarte Arbeitszeit
an einem festen Arbeitsplatz in der eigenen Wohnung oder im Haus verbringt und folglich
ausschlief3lich von seinem zu Hause aus arbeitet. Zusétzlich existiert innerhalb der stati-
ondren Telearbeit eine weitere Variante, die als alternierende Telearbeit bezeichnet wird.
Bei dieser Form wird an bestimmten Tagen von zu Hause aus gearbeitet, wéhrend an
festgelegten Tagen (wie beispielsweise Teamtagen) die Arbeitsleistung im Unternehmen
erbracht wird. Dies entspricht dem klassischen Homeoffice, wie es von den meisten Men-
schen genutzt und bekannt ist. Bei mobiler Telearbeit wird in der Regel bei dem Auftrag-
geber vor Ort gearbeitet. Das betrifft Personen, die im AuBendienst, Vertrieb oder als IT-
Berater tétig sind. Diese Gruppe von Arbeitnehmern nimmt auBerdem an vereinbarten
Terminen entweder im eigenen Homeoffice oder im Geschéft teil und erledigt dort not-
wendige Vor- und Nacharbeiten. Zur Kategorie der mobilen Telearbeiter gehdren nicht
nur AufRendienstmitarbeiter, sondern auch Mitarbeiter, die mit einem Laptop ausgestattet
sind und somit praktisch an jedem Ort arbeiten kdnnen, sofern eine Stromversorgung ver-
fligbar ist (Hellert 2022 S. 98, 99).

Im Gegensatz zur Telearbeit ist das "mobile Arbeiten" bisher rechtlich noch nicht einheit-
lich definiert. Es wird jedoch so verstanden, dass die Arbeit nicht an das Biro oder die
eigenen Wohnrdume gebunden ist, sondern von jedem Ort aus erledigt werden kann.
Wahrend Telearbeiter oft als normale Angestellte in Unternehmen tétig sind, umfasst mo-
biles Arbeiten auch Selbststdndige oder Freelancer.

Selbst der am haufigsten verwendete Begriff "Homeoffice" verfugt bisher tber keine ein-
heitliche Definition. Oft wird Homeoffice mit Telearbeit gleichgesetzt und als die regel-
maRige oder gelegentliche Arbeit aus privaten Rdumlichkeiten verstanden. Dies wirde
bedeuten, dass Telearbeit im Homeoffice stattfindet. Es ist jedoch anzunehmen, dass auf-
grund der anhaltenden Diskussionen tber das Homeoffice in naher Zukunft eine rechtli-
che Definition veroffentlicht wird (Kunze et al. 2021 S. 22, 23).
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2.2.1 Entwicklung vom Homeoffice nach Corona

Die Zukunft der Arbeitssituation in Bezug auf Flexibilitdt und Mobilitat wird oft speku-
liert. Wird jeder wieder ins Buro zurtickkehren? Viele Arbeitnehmer haben festgestellt,
dass ihre Produktivitat und ihr Engagement beim mobilen Arbeiten &ul3erst positiv beein-
flusst werden, obwohl dieses Modell auch einige Nachteile wie soziale Isolation und Er-
schopfung mit sich bringt. Aus diesem Grund bevorzugen die meisten Arbeitnehmer eine
Kombination aus Homeoffice und Présenztagen. Daher wird angenommen, dass mobiles
Arbeiten auch nach der Corona-Pandemie eine wichtige Rolle in der Arbeitswelt spielt.
Damit auch Unternehmen in der Zukunft auf dem Arbeitsmarkt attraktiv bleiben, sollte
die Moglichkeit zur Telearbeit angeboten werden, da viele Bewerber angeben, dass mo-
biles Arbeiten ein entscheidendes Auswahlkriterium sei (Kunze et al. 2021 S. 158, 159;
Zeschke und Zacher 2022 S. 6 - 9).

In einer Umfrage in den USA analysierten Bloom, Barrero und Davis (2021) die Umfra-
gedaten und identifizierten funf Griinde, warum mobiles Arbeiten auch nach der Corona-
Pandemie bestehen bleibt:

- Langjahrige Widerstande und Tragheit in Unternehmen wurden durch Corona auf
einen Schlag tberwunden.

- Viele Unternehmen haben bereits Investitionen getétigt, um das Arbeiten aus dem
Homeoffice zu erleichtern und werden daher Anreize fir die Arbeit an anderen
Orten aufrechterhalten.

- Die letzten Monate haben gezeigt, dass Mitarbeiter im Homeoffice genauso effi-
zient arbeiten kdnnen wie im Biro, was das negative Bild vom mobilen Arbeiten
korrigiert.

- In Zeiten von Grippe oder anderen Krankheiten wird die rdumliche Distanz zwi-
schen den Kollegen beibehalten, um Ansteckungen zu vermeiden.

- Eswerden kontinuierlich weitere Innovationen entwickelt, um effektives Arbeiten
aus der Ferne zu ermdglichen (Kunze et al. 2021 S. 158, 159).

In dieser sich wandelnden Arbeitswelt werden die Rollen der Biros, insbesondere an Pré-
senztagen, an denen die Mitarbeiter im Unternehmen zusammenkommen, eine Verande-
rung durchlaufen. In diesen Momenten steht der soziale Austausch und die Interaktion im
Vordergrund. Daher ist es von Bedeutung, in den Biros soziale Begegnungsorte oder
Lounges zu schaffen, die sowohl formelle als auch informelle Kommunikation ermogli-
chen (Kunze et al. 2021 S. 158, 159; Zeschke und Zacher 2022 S. 6 - 9).
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Die Studie "Digitalisierung und Homeoffice in der Corona-Krise" der Deutschen Ange-
stellten Krankenkasse (DAK) im Jahr 2021 verdeutlicht erneut, inwiefern die Anzahl der
Arbeitnehmer, die wahrend der Corona-Pandemie im Homeoffice tatig sind, zugenom-
men hat. An der Untersuchung haben 4.814 Personen teilgenommen (DAK Gesundheit
2021 S. 4). GemaR den Daten in Abbildung 6 hat sich der Anteil der Arbeitnehmer, die
vor der Krise im mobilen Arbeiten tatig waren, von 10% auf 40% wéhrend der Krise
erhoht, was auf einen signifikanten Anstieg hinweist. Aus diesem Grund ist es von ent-
scheidender Bedeutung, dass sowohl Mitarbeiter als auch Flhrungskréfte rechtzeitig
Uberdenken, wie sie in diesem dynamischen Arbeitsumfeld Wohlbefinden, Effizienz und

Gesundheit fordern konnen.

80%
60%
40%

20%

Vor Corona-Krise Wahrend Corona-Krise Wahrend Corona-Krise
Dez 2019/Jan 2020 (T0) April/Mai 2020 (T1) Februar 2021 (T2)

regelmalig = mehrmals pro Woche oder (fast) taglich

Abbildung 6 Nutzung von Homeoffice seit Corona Quelle: (DAK 2021)

2.2.2 Anwendung des Homeoffice-Konzepts

Vor dem Ausbruch der Pandemie im Frihjahr 2020 war es in Deutschland kaum Gblich,
im Homeoffice zu arbeiten. Im Jahr 2019 lag die Rate der Beschéftigten, die mobil arbei-
teten, unter dem europdischen Durchschnitt. Im Gegensatz dazu flihrten Lander wie die
Niederlande und Finnland die Liste an und wiesen eine h6here Anzahl von Personen auf,
die von zu Hause aus arbeiteten (Kunze et al. 2021 S. 17).

Gemal} einer Umfrage des Bundesinstituts fiir Berufsbildung — BIBB im Jahr 2018 (siehe
Abbildung 8) arbeiteten etwa 28 Prozent der Arbeitskrafte in Deutschland von zu Hause
aus. Dabel ist zu beachten, dass 43 Prozent der Befragten angaben, dass das Arbeiten im
Homeoffice aufgrund ihrer Tatigkeiten nicht moglich sei. Die Eignung fur Homeoffice
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ist nicht allein von der Art der Tatigkeiten abhé&ngig, sondern auch von den Unterneh-
mensrichtlinien, die potenzielle Hindernisse fur die Nutzung von Homeoffice schaffen
kénnen. Etwa zwei Drittel der Befragten duBerten den Wunsch, Homeoffice zu nutzen,
wenn dies von ihren Arbeitgebern erlaubt wére, auch wenn ihre Tatigkeit es zuliel3e. Dies
unterstreicht den Bedarf der Mitarbeiter nach Homeoffice, welcher von der Fihrungs-
ebene berucksichtigt werden sollte. Fir 9,4 Prozent aller Befragten ist Homeoffice aus

personlichen Grunden keine Option (Mergener 2020 S. 7 - 10).

Anteile an allen Anteile an Nicht- Anteile an Nicht-
abhingig Homeoffice- Homeoffice-
Beschaftigten Nutzerfinnen Nutzer/innen, bei
deren Arbeit
Homeoffice aber
méglich wire
Homeoffice-Nutzung 27,6 % - -
Keine Homeoffice-
Nutzung
Homeoffice ist bei 43,3 % 59,8 %
der Arbeit nicht
méglich
Homeoffice wirde 197 % 27.3% 67.8 %
genutzt werden,
wenn Betrieb es
gestatten wirde
Homeoffice wirde 9.4 % 12,9 % 32,2 %
nicht genutzt
werden, auch wenn
Betrieb es gestatten
wirde
Gesamt 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Abbildung 7 Beschaftigte in Deutschland mit/ ohne Homeoffice Quelle: (BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018)

Vor der Pandemie war Telearbeit noch nicht weit verbreitet. Dies hatte teilweise mit der
Art der beruflichen Tatigkeiten zu tun. Denn nicht alle Berufsfelder erlaubten die Arbeit
im Homeoffice, wie beispielsweise Handwerksberufe oder Produktionsarbeiten. Hinge-
gen war die Arbeit von zu Hause aus in Branchen wie Vertrieb, Verwaltung, Marketing
oder Dienstleistungen eher verbreitet (Cloots 2022 S. 2, 3). Nicht allein die Art der Té-
tigkeiten spielte eine Rolle, sondern auch die Einstellung der Flihrungskréfte dampfte die
Verbreitung von Homeoffice. Viele Fuhrungskrafte reagierten auf das Konzept des
Homeoffice zundchst mit Skepsis, aus Sorge, dass Mitarbeiter es mdglicherweise miss-
brauchen konnten. Diese Bedenken konnten zu einem Verlust der Kontrolle tiber die Mit-
arbeiter fihren. Allerdings beschrankte sich diese Skepsis nicht nur auf das Misstrauen

gegenuiber den Mitarbeitern, sondern schloss auch die Unsicherheit im Umgang mit
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virtuellen Teams ein. Daruber hinaus hatten die Mitarbeiter Bedenken, dass der soziale
Kontakt zu Kollegen verloren gehen konnte, die technische Ausstattung unzureichend sei
und maogliche Aufstiegschancen durch die Telearbeit beeintrachtigt werden konnten
(Hertwig 2022 S. 48 - 50).

Trotz dieser Vorbehalte hat das Thema Homeoffice seit dem Ausbruch des Corona-Virus
unfreiwillig und rasant an Bedeutung gewonnen, um die weitere Ausbreitung des Virus
einzuddammen (Hertwig 2022 S. 48). Im Folgenden werden die Einflusse auf den Zugang

zum Homeoffice naher beleuchtet:

Welchen Einfluss hat der Beruf/ die Branche auf die Nutzung von Homeoffice?

Waéhrend des Lockdowns schien es so, als ob alle Erwerbstétigen in Deutschland im
Homeoffice arbeiten wiirden. Bei genauerer Betrachtung der Zahlen wird jedoch deutlich,
dass dies nur flr eine Minderheit und in bestimmten Branchen und Industrien méglich
ist. Die Daten aus den Jahren 2020/2021 zeigen, dass Homeoffice in den Bereichen
Dienstleistungen und Unternehmensfiihrung weit verbreitet ist. In anderen Sektoren wie
Verkehr, Logistik oder Fertigung ist die Option, von zu Hause aus zu arbeiten, stark ein-
geschréankt und betrifft lediglich eine geringe Anzahl von Mitarbeitern.

Dieses Muster war nicht nur in Deutschland zu beobachten, sondern auch in den USA
und GroRbritannien. Die Studie von Adams-Prassel und Kollegen aus dem Jahr 2020 zeigt
erhebliche Unterschiede in Bezug auf die Mdoglichkeit des Homeoffice je nach Art der
Tatigkeit. In der Gastronomie kénnen nur etwa 3% der Beschaftigten ihre beruflichen
Aufgaben von zu Hause aus erfillen, wahrend Softwareentwickler zu 89% mobil arbeiten
konnen. Die Studie zeigt auch, dass Personen in Grol3britannien mit niedrigem Einkom-
men (unter 10.000 Pfund Einkommen) nur zu 20% im Homeoffice arbeiten kénnen, wéh-
rend besser Verdienende (Uber 70.000 Pfund Einkommen) zu iber 60% Homeoffice nut-
zen.

Gemal} der Untersuchung von Dingel und Neiman im Jahr 2020 kénnen etwa 37% der
Aufgaben in den USA von zu Hause aus erledigt werden. Dennoch werden fiir diese Jobs
nur 45% der Lohne in den USA gezahlt, was zu einer ungleichen Verteilung fuhrt. Gerade
in Schwellenlandern, in denen 30% der amerikanischen Wirtschaftsleistung erbracht wer-
den, kénnen weniger als 14% der Tatigkeiten im Homeoffice erledigt werden.

Diese ungleiche Verteilung der Mdglichkeit des mobilen Arbeitens in Organisationen ist
von groRer Bedeutung, wenn es darum geht, uber ein Recht auf Homeoffice flr alle Be-
schaftigten zu diskutieren (Hertwig 2022 S. 39, 40; Kunze et al. 2021 S. 27, 28).
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Anteil der Beschaftigten, die zumindest teilweise im Homeoffice arbeitenin %

Dienstleistungen der Informationstechnologie 76,0
Unternehmensberatung 72,2
Telekommunikation 64,6
Femseh- und Radiosender 63,2
Werbung und Marktforschung 57,8
Freiberufliche, wissensch. und techn. Tatigkeiten 50,3
Forschung und Entwicklung 49,8
Filmproduzenten; Kinos; Tonstudios und Musikverlage 47,1
Verlagswesen 46,5
Rechts- und Steuerberatung, Wirtschaftspriifung 43,3
Reisebiiros und -veranstalter 41,8
Erbringung von wirtschaftlichen Dienstleistungen 38,6
Grundstiicks- und Wohnungswesen 36,5
Architektur- und Ingenieurbiiros 32,8
Veranstaltungsbranche 29,0
Vermittlung und Oberlassung von Arbeitskraften 243
Post-, Kurier- und Expressdienste 20,1
Lagerei 18,1
Vermietung von beweglichen Sachen 17,8
Gebdudebetreuung; Garten- und Landschaftsbau 16,1
Wach- und Sicherheitsdienste sowie Detekteien 9,9
Gastronomie 2T
Beherbergung 2,5

Abbildung 8 Nutzung von Homeoffice Quelle: (ifo Konjunkturumfrage, 12.2021)

Einfluss des Tatigkeitsprofils auf die Anwendung von Homeoffice

Ehe entschieden wird, ob eine Person im Homeoffice arbeiten kann, ist es vorrangig er-
forderlich zu kléren, ob die anfallenden Aufgaben Uberhaupt von zu Hause aus erledigt
werden konnen. In diesem Zusammenhang wird Uberprift, ob alle Aufgaben, die mit der
jeweiligen Position verbunden sind, auch auRerhalb des Unternehmens ausgefuhrt werden
kdnnen. Wenn die Antwort auf diese Frage positiv ausfallt, kann die betreffende Person
grundsétzlich im Homeoffice arbeiten (Zeschke und Zacher 2022 S. 93).

Wenn es jedoch um sensible personenbezogene Daten geht, kann der Arbeitgeber je nach
der Sensibilitat der Informationen das Arbeiten im Homeoffice ablehnen oder falls der
Datenschutz nicht mehr sichergestellt werden kann. Ebenso sollten Personen, die mit be-
sonders vertraulichen Forschungs- und Konstruktionsdaten arbeiten, in der Regel nicht
im Homeoffice tatig sein, da solche Informationen oft streng vertraulich behandelt wer-
den (Geck und Hey 2021 S. 55, 56).

Generell sollte Telearbeit die Zusammenarbeit nicht beeintrachtigen und die bendtigten
Arbeitsmittel sollten problemlos auRerhalb des Unternehmens verwendet werden kdnnen.
In diesem Zusammenhang ist es empfehlenswert, im Vorfeld sorgfaltig zu prifen, ob die
Tatigkeiten im Homeoffice ohne die Weitergabe interner Informationen durchgefiihrt

werden kénnen und problemlos umsetzbar sind (Geck und Hey 2021 S. 55, 56).

Welchen Einfluss hat die UnternehmensgréRe auf die Nutzung von Homeoffice?

Die Arbeitswelt im deutschsprachigen Raum und weltweit befindet sich in einem tief-
greifenden Wandel und herkémmliche Burojobs gehoren zunehmend der VVergangenheit
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an. Unternehmen, die im nationalen und internationalen Wettbewerb erfolgreich bestehen
mdchten, missen das Konzept des Homeoffice als selbstverstdndlichen Bestandteil ihrer
Arbeitskultur betrachten.

Wenn ein Unternehmen sich mit dem Thema Homeoffice auseinandersetzt, gibt es eine
Reihe von Fragen, die geklart werden mussen. Dazu gehoren: Welche Personen diirfen
ihre Arbeit von zu Hause aus erledigen? Wann ist dies moglich? Wie wird die Umsetzung
organisiert? Wie oft kann diese Option genutzt werden (Zeschke und Zacher 2022 S. 1 -
3)?

Gleichzeitig muissen sich Flhrungskréfte und Unternehmen auf diese neuen Gegebenhei-
ten einstellen und sich mit den Anforderungen und Chancen vertraut machen, die das
Homeoffice mit sich bringt (Zeschke und Zacher 2022 S. 1 - 3)

Statistiken zeigen, dass Homeoffice bereits in etwa einem Drittel der Unternehmen maog-
lich ist. Bei grolReren Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern betrégt der Anteil sogar
74%. In mittelstandigen Unternehmen mit 50 bis 499 Mitarbeitern sind es etwa 50% und
in kleinen Betrieben mit bis zu 49 Mitarbeitern kénnen etwa 42% der Mitarbeiter von zu
Hause aus arbeiten. Diese Verteilung blieb auch wéhrend der Corona-Pandemie stabil.
Unabhéngig von der Unternehmensgréflie sind dennoch klare Richtlinien erforderlich, so-
wohl flr die Mitarbeiter, die im Homeoffice arbeiten, als auch fiir diejenigen, die diese
Maoglichkeit weder nutzen mochten, noch kénnen (Kunze et al. 2021 S. 17).

2.2.3 Rechtliche Vorgaben zu Homeoffice in Deutschland

Ein allgemeines Recht auf die Nutzung von Homeoffice existiert derzeit weder in
Deutschland, Osterreich, noch der Schweiz. Allerdings ist aufgrund des kontinuierlichen
Wandels in der Arbeitswelt zu erwarten, dass sich die VVoraussetzungen fiir die Anwen-
dung von mobilem Arbeiten in der Zukunft verdndern werden. Es bedarf einer ¢ffentli-
chen Debatte darlber, wie die Gesellschaft arbeiten mochte und welche Werte sie vertre-
ten soll. Hierzu gehort auch die Abwagung zwischen der Planbarkeit und Flexibilitat von
Arbeits- und Freizeitphasen, Dienstplanen und der Erreichbarkeit. Die Gestaltung der Zu-
kunft der Menschen in den jeweiligen Landern erfordert eine gemeinsame Diskussion mit
den Birgerinnen und Biirgern, der Wirtschaft und der Politik. Bei dieser Diskussion mus-
sen die Vor- und Nachteile sorgfaltig abgewogen werden, wobei stets berticksichtigt wer-
den muss, welche Rechte und Pflichten fir alle Beteiligten gelten sollen. In Bezug auf die

Nutzung von Homeoffice muss eine gerechte Losung gefunden werden. Es sollte nicht
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sein, dass Mitarbeiter auf htheren Positionen zeitliche Flexibilitat genieRen kénnen, wah-
rend andere Angestellte im selben Unternehmen auf feste Kernarbeitszeiten beschrénkt
sind. AulRerdem sollte bedacht werden, dass Homeoffice fiir Unternehmen, Gruppen und
Fuhrungskrafte ebenfalls herausfordernd sein kann und potenzielle Schwierigkeiten mit
sich bringt (Zeschke und Zacher 2022 S. 82, 83).
Auch ohne spezifische Gesetze gibt es dennoch eine Vielzahl rechtlicher Aspekte, die der
Arbeitgeber in Betracht ziehen muss:

- Zeitkontrolle

- Kostenerstattung

- Datenschutz

- Arbeitsschutz

- Rechtliche Regelungen im Umgang mit leistungsschwachen Mitarbeitern

- Betriebsvereinbarung fur die Homeoffice — Richtlinie

- Demografische Begrenzung zur Nutzung von Homeoffice
Trotz dieser rechtlichen Aspekte gibt es bis zum aktuellen Zeitpunkt keine Rechtssicher-
heit in Bezug auf das Thema Homeoffice (Landes et al. 2020S. 36, 37).

2.2.4 Auswirkung von Homeoffice auf die Zusammenarbeit

Aufgrund der rdumlichen Distanz zwischen den einzelnen Mitarbeitern und Kollegen
kann die Zusammenarbeit als Herausforderung betrachtet werden. Insbesondere Emotio-
nen, Reaktionen und Verhaltensweisen sind aufgrund dieser Entfernung schwerer wahr-
nehmbar. Daher ist es wichtig, im Voraus festzulegen, wie eine effiziente virtuelle Zu-
sammenarbeit gewahrleistet werden kann. Hierfiir sollten klare Rahmenbedingungen
festgelegt und regelméliige gegenseitige Bewertungen durchgefiihrt werden, um die ge-
genseitigen Erwartungen zu erfullen. Diese Bewertungsprozesse werden in der Regel von
Fuhrungskraften eingeleitet. Sollte dies jedoch nicht der Fall sein, steht es den Mitarbei-
tern frei, aktiv darum zu bitten. Trotz des fehlenden personlichen Kontakts ist es nach wie
vor die Aufgabe der Fiihrungskrafte, ihre Rolle als Leiter zu erfiillen. Gleichzeitig obliegt
es jedoch den Mitarbeitern sicherzustellen, dass ihre Leistungen erfolgreich umgesetzt
werden, selbst ohne kontinuierliche Kontrollen (Landes et al. 2021 S. 15, 16).

Durch virtuelle Teams entsteht eine Zusammenarbeit Uber Landesgrenzen hinweg. Diese
virtuellen Teams konnen aus Mitarbeitern bestehen, die mobil arbeiten, aber auch aus

25



Teammitgliedern an verschiedenen Standorten und in verschiedenen Regionen. Solche
Teams weisen laut Konradt und Hertel (2002) drei Merkmale auf:

1. Virtuelle Teams haben &hnliche Merkmale wie herkdmmliche Gruppen. Ein Team
besteht aus mindestens zwei Mitgliedern, die gemeinsam an einer Losung arbei-
ten.

2. Diese Teams arbeiten in der Regel dezentral und delokalisiert, was bedeutet, dass
sie nicht zentral an einem physischen Unternehmensstandort arbeiten. Dadurch ist
es nicht mehr notwendig, sich persénlich zu treffen, um Informationen auszutau-
schen.

3. Um eine reibungslose Kommunikation zu gewahrleisten, sind die Verwendungen
von Kommunikationstools und Kollaborationsprogrammen notwendig (Kunze et
al. 2021 S. 84).

Somit zeigt sich, dass virtuelle Teams ahnliche Merkmale wie herkdmmliche Arbeits-
gruppen aufweisen, jedoch durch Dezentralisierung und digitale Kommunikation gekenn-
zeichnet sind. Im Folgenden wird genauer spezifiziert, welche weiteren Auswirkungen

das Arbeiten im Homeoffice auf die Zusammenarbeit hat.

Wissensvermittlung und Austausch

Um die Zusammenarbeit in der Anfangsphase zu verbessern, sind regelmaRige personli-
che Treffen, Telefon- und Videokonferenzen von entscheidender Bedeutung, um mdog-
lichst umfassendes Feedback zu erhalten. Die Aufgaben der Flhrungskraft umfassen die
Gewahrleistung der Einhaltung von Richtlinien, die Festlegung von Regeln, die Sicher-
stellung effektiver Kommunikation und den Aufbau des Teams. Auf der anderen Seite
sollten die Teammitglieder Vorschldge zur Verbesserung einbringen und eine aktive

Kommunikation pflegen (Landes et al. 2021 S. 17).

Aufgabenverteilung

Um sicherzustellen, dass jeder genau weil3, welche Aufgaben zu erledigen sind, ist es
entscheidend, dass die Aufgabenstellungen prézise formuliert sind. Hierbei ist es optimal,
wenn die Fuhrungskraft fur Transparenz sorgt, Entscheidungsspielrdume schafft und die

Kooperation zwischen den Mitarbeitern aktiv unterstutzt (Landes et al. 2021 S. 17).
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Mitarbeiterentwicklung

Auch wenn die Fihrung aus der Ferne erfolgt, ist es dennoch wichtig, die Entwicklung
der Mitarbeiter zu fordern. Um auf dem neuesten Stand zu bleiben, empfiehlt es sich,
regelmaRig personlichen Kontakt zu den Mitarbeitern zu suchen, beispielsweise durch
Meetings. Dabei geht es nicht nur um die individuelle Entwicklung der Mitarbeiter, son-
dern auch um die Entwicklung des gesamten Teams. Teamtage bieten hier eine optimale
Gelegenheit, sich wieder mit dem gesamten Team zu treffen und einen informativen Aus-
tausch zu fordern (Landes et al. 2021 S. 17, 18).

Chancen und Risiken im Homeoffice

Aufgrund der verstarkten Digitalisierung in der Arbeitswelt und der Auswirkungen der
Corona-Pandemie arbeiten heutzutage viele Menschen von zu Hause aus. Dies geschieht
aus verschiedenen Griinden, darunter die verbesserte Vereinbarkeit von Arbeit und Fami-
lie, die Einsparung von Pendelzeiten und die gesteigerte Flexibilitat. Gleichzeitig fuhrt
dies oft dazu, dass es schwierig ist, Beruf und Privatleben vollstandig voneinander zu
trennen, und die festen Arbeitszeiten im Homeoffice werden oft vernachlassigt. Daher
erfordert das Arbeiten im Homeoffice ein hohes MaR an Selbstorganisation, um ein an-
gemessenes Gleichgewicht zwischen Arbeit und Freizeit zu finden (Landes et al. 2021 S.
42, 43).

Ein Fehlen von Erholungspausen kann dazu fuhren, dass der Korper sich nicht ausrei-
chend regenerieren kann. Dies ist besonders relevant, da die Arbeit im Homeoffice auf-
grund der zahlreichen Veranderungen, Stressrisiken birgt. In der heutigen Zeit ist Stress
in Deutschland ein signifikantes Problem, das zu Faktoren wie Depressionen und Er-
schopfungszustanden flhren kann. Seit dem Jahr 2000 ist die Zahl der arbeitsbedingten
Depressionen um bis zu 70% gestiegen. Daher ist es von groRer Bedeutung, auch im
Homeoffice moglichst stressfrei zu arbeiten und MaRnahmen zu ergreifen, um ein gesun-

des Arbeitsumfeld in den eigenen vier Wanden zu fordern (Landes et al. 2021 S. 41, 42).

2.2.5 Vorteile und Herausforderungen

Im Folgenden werden die VVorziige und Herausforderungen der Nutzung von Homeoffice

dargelegt.
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Vorteil

Verschiedene Studien belegen, dass die Arbeit im Homeoffice die Zufriedenheit der Mit-
arbeiter steigert. Personen, die von ihrem zu Hause aus arbeiten, sind in der Regel zufrie-
dener als ihre Kollegen, die ausschlieRlich im Bdro tatig sind. Das Fehlen der Mdglichkeit
zur Telearbeit fiihrt haufig zu Unzufriedenheit. Es wurde festgestellt, dass die Zufrieden-
heit mit der Dauer der Tatigkeit im Homeoffice zunehmen kann. Personen, die bereits seit
mehr als sechs Jahren von zu Hause aus arbeiten, sind durchschnittlich um 11% zufrie-
dener und empfinden eine um 14% hohere Wertschatzung im Vergleich zu denen, die erst
kirzlich mit der Heimarbeit begonnen haben oder weniger als sechs Jahre Erfahrung da-
mit haben. Gerade durch die flexiblen Arbeitsmodelle und die Méglichkeit zur Telearbeit
gewinnt die Geschlechtergleichberechtigung an zunehmender Bedeutung. Dank der fle-
xiblen Gestaltung der Arbeit kénnen Eltern trotz Elternzeit ihre Karriere weitgehend ohne
grolRe Einschrankungen fortsetzen. Ein entscheidender Vorteil fir Mitarbeitende im
Homeoffice ist der Wegfall der Pendelzeiten zwischen dem Wohnort und der Arbeits-
stétte. Dies tragt zur Entlastung der Verkehrsinfrastruktur bei, indem das Pendleraufkom-
men verringert wird (Kunze et al. 2021 S. 86, 87; Zeschke und Zacher 2022 S. 13 - 27).
Aber nicht nur die Mitarbeiter profitieren von dieser Mdglichkeit, sondern auch die Un-
ternehmen selbst. Laut einer Studie von Bloom aus dem Jahr 2015 wurde gezeigt, dass
Mitarbeiter um 13% effektiver arbeiten als in den Biiros des Unternehmens vor Ort. Neun
Prozent dieser 13% werden durch weniger Pausen und geringere Krankmeldungen er-
reicht, wéhrend die verbleibenden vier Prozent auf eine gesteigerte Konzentration zuriick-
zufiihren sind. Zudem steigert die Mdoglichkeit zur Heimarbeit die Attraktivitat des Ar-
beitgebers und ermdglicht eine effizientere Nutzung der Biroflachen. Daraus ergeben
sich Mdglichkeiten flr geteilte Arbeitsplatze im Unternehmen, was wiederum Kosten
spart, da weniger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Biros tatig sind. Des Weiteren
eroffnet das Homeoffice Menschen mit eingeschrénkter Mobilitat oder Behinderungen
verbesserte Moglichkeiten, einen Arbeitsplatz zu finden, da es dazu beitrégt, bestehende
Einschrankungen zu tGberwinden. Schlie3lich tragt die gesteigerte Mitarbeiterzufrieden-
heit zur Bindung der Mitarbeiter bei und schutzt Unternehmen vor den Risiken einer ho-
hen Fluktuation (Kunze et al. 2021 S. 86, 87; Zeschke und Zacher 2022 S. 13 - 27).

Herausforderung

Die Zusammenarbeit auf Distanz bietet neben zahlreichen Vorteilen auch einige Heraus-
forderungen. Ein entscheidender Aspekt ist der Verlust personlicher Kontakte und die
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Auswirkungen auf Teamergebnisse und -prozesse. Das Fehlen personlicher Interaktion
im Biiro erschwert den Aufbau von Beziehungen, die Verfolgung gemeinsamer Visionen
und das gegenseitige Vertrauen. Darliber hinaus sind virtuelle Teams aufgrund der be-
grenzten sozialen Interaktion und missverstandlicher Kommunikation anfalliger fur Kon-
flikte. Eine Metaanalyse zu diesem Thema deutet auf einen leicht positiven Effekt auf die
Konflikthdufigkeit und einen geringfiigig negativen Einfluss auf den Wissensaustausch,
die Kommunikation und die Teamleistung hin. In Teams, die nur kurzfristig zusammen-
arbeiten, scheinen diese Effekte starker ausgepragt zu sein im Vergleich zu Teams mit
langerfristiger Zusammenarbeit (Kunze et al. 2021 S. 88, 89; Zeschke und Zacher 2022
S. 28 - 36).

Die vermehrte Nutzung digitaler Technologien im Homeoffice kann dazu fihren, dass
Mitarbeiter stark von technischen Problemen und Stoérungen beeinflusst werden. Daher
ist es notwendig, dass Mitarbeiter tber solide digitale Grundkenntnisse verfligen, um mit
solchen Herausforderungen umgehen zu kénnen (Kunze et al. 2021 S. 88, 89).

Martins und Kollegen (2004) weisen darauf hin, dass es fur Teams im Homeoffice
schwieriger sein kann, den gesamten Prozess zu Uberblicken, bei komplexen Fragen Un-
terstlitzung zu leisten und hilfreiches Feedback zu geben. Personen, die regelmaRig im
Homeoffice arbeiten, bendtigen daher ein hoheres Mal? an Selbstmanagement als solche,
die regelmaRig vor Ort im Biiro tétig sind. Zudem konnen langere Reaktionszeiten auf-
treten, wenn ein Teammitglied im Homeoffice arbeitet, im Vergleich zur Prasenzarbeit,
was zu Verzogerungen bei der Aufgabenerledigung fuhren kann (Kunze et al. 2021 S. 88,
89).

All diese Aspekte unterstreichen die Komplexitdt der Arbeit im Homeoffice und die
Wichtigkeit, den Arbeitskontext aktiv zu gestalten, um sicherzustellen, dass die Prozesse
reibungslos funktionieren kdnnen (Kunze et al. 2021 S. 88, 89; Zeschke und Zacher 2022
S. 28 - 36).

Bei der Abwégung von positiven und negativen Aspekten von Homeoffice ist die Einfih-
rung von Telearbeit eine naheliegende Option. Es ist jedoch von entscheidender Bedeu-
tung, klare Rahmenbedingungen festzulegen und eine passende Unternehmenskultur zu
schaffen, um die positiven Auswirkungen voll auszuschopfen. Gleichzeitig sollten An-
strengungen unternommen werden, um die potenziellen Herausforderungen des Home-

office zu minimieren oder idealerweise zu eliminieren.
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3 Beziehung zwischen Mitarbeitermotivation und Home-
office

Nach der Darstellung der theoretischen Grundlagen bezlglich Homeoffice und Arbeits-
zufriedenheit, erfolgt nun eine Zusammenfassung bisheriger wissenschaftlicher Studien,
die tendenzielle Verbindungen zwischen Homeoffice und der Zufriedenheit am Arbeits-

platz untersucht haben.

3.1 Positives Verhaltnis

Der positive Effekt von Homeoffice auf die Mitarbeiterzufriedenheit kann durch ver-
schiedene Faktoren beeinflusst werden. Einer der Hauptaspekte ist die gesteigerte Flexi-
bilitat, da Arbeitnehmer ihre Aufgaben an ihre personlichen Bedurfnisse anpassen kon-
nen, was zu einer verbesserten Work-Life-Balance filhren kann. Diese gewonnene Frei-
heit tragt sowohl zum allgemeinen Wohlbefinden als auch zur Zufriedenheit bei. Des
Weiteren entféllt die Notwendigkeit des taglichen Pendelns zwischen Wohnort und Ar-
beitsplatz. Die Einschrdnkung des Pendelaufwands ermdglicht es Mitarbeitern im Home-
office, wertvolle Zeit mit ihren Familien zu verbringen und erspart ihnen zuséatzliche Kos-
ten fur die Anfahrt.

Die Maglichkeit zur Selbstorganisation und die gesteigerte Kontrolle tiber die Arbeitsum-
gebung steigern zusétzlich das Selbstwertgefiihl der Mitarbeiter. Diese Autonomie tragt
ebenfalls zu einer gesteigerten Mitarbeiterzufriedenheit bei.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Homeoffice dazu beitragen kann, die Work-
Life-Balance zu verbessern, die Autonomie zu stérken und Stress sowie Kosten zu ver-
ringern, was sich positiv auf die Mitarbeiter auswirkt. Es ist jedoch von Bedeutung zu
beachten, dass jeder Mitarbeiter individuell ist und die genannten Aspekte moglicher-

weise nicht gleichermaRen auf jede Person zutreffen (Hertwig 2022 S. 85 - 92).
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Die Zufriedenheit mit der aktuellen
Situation im Homeoffice ist hoch.
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Abbildung 9 Einfluss von Homeoffice auf die Zufriedenheit Quelle: (bidt 2020)

3.2  Risiko der sozialen Abgeschiedenheit

Avrbeit erfillt nicht nur den Zweck, Einkommen zu erzielen, sondern spielt auch eine we-
sentliche Rolle bei der Befriedigung sozialer BedUrfnisse im Leben vieler Menschen. Die
sozialen Beziehungen, die am Arbeitsplatz gepflegt werden, tragen maRgeblich zur
Stressreduktion und zum allgemeinen Wohlbefinden bei.
Soziale Isolation bezeichnet den Mangel an sozialer Interaktion zwischen Menschen,
wahrend berufliche Isolation den unzureichenden Zugang zu Networking, informellem
Lernen oder Mentoring umfasst. Studien zeigen, dass soziale Isolation negative Auswir-
kungen auf mobile Arbeitnehmer haben kann. Sie fiihrt zu einer erhéhten psychischen
Belastung und gleichzeitig zu einer Verringerung der Arbeitszufriedenheit. In Féllen be-
ruflicher Isolation kann sich die Leistung stark verschlechtern (Kunze et al. 2021 S. 45 -
47).
Im Jahr 2016 fuhrte Bentley et al. eine Untersuchung in Neuseeland durch und stellte fest,
dass Personen, die mehr als 2,5 Tage pro Woche im Homeoffice arbeiteten, ein héheres
MalR an sozialer Isolation erlebten im Vergleich zu denen, die seltener von zu Hause aus
arbeiteten. In den Féllen von intensiver Heimarbeit stieg der Stress, wahrend die Zufrie-
denheit abnahm (Zeschke und Zacher 2022 S. 29).
Um diesen Auswirkungen entgegenzuwirken, haben mobile Arbeitnehmer verschiedene
Maglichkeiten:

- Die aktive Gestaltung der Interaktion mit Kollegen und Fihrungskréften, bei-

spielsweise durch Anrufe, Videokonferenzen und gemeinsame Pausen.
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- Gelegentliche Treffen mit den Kollegen arrangieren, wie Mittagessen oder ge-
meinsame Pausen.
- Den Aufbau eines Netzwerks mit anderen, die mobil arbeiten.

- Die Nutzung von Co-Working-Platzen in Betracht ziehen (Kunze et al. 2021 S.
45 - 47).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass soziale und berufliche Isolation existieren,
aber das Geflihl nicht ausschliel3lich auf die Arbeitsform des Homeoffice zurtickzufiihren
ist. Kollegen, die taglich im Unternehmen prasent sind, kénnen ebenfalls soziale Isolation
erleben, wéhrend mobile Arbeitnehmer maéglicherweise gar keine Isolation empfinden.
Daher héngt es oft von den individuellen Einstellungen und Bedirfnissen ab, ob die Iso-
lation im Homeoffice wahrgenommen wird oder nicht (Kunze et al. 2021 S. 45 - 47;
Zeschke und Zacher 2022 S. 29).
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4 Empirische Erhebung

In den vorherigen Kapiteln wurden die theoretischen Grundlagen, sowie wesentliche In-
formationen zu den Themen Mitarbeitermotivation und Homeoffice erldutert, wobei ihr
Zusammenhang aufgezeigt wurde. In dieser wissenschaftlichen Arbeit richten wir unse-
ren Fokus auf das konkrete Thema, indem auf empirische Daten zurtickgriffen wird. Hier-
bei werden die Daten aus einem Fragebogen beschrieben und die entsprechenden Stich-
proben erldutert. Schlieflich werden die prasentierten Ergebnisse mit den zuvor behan-

delten Kapiteln verglichen, und es erfolgt abschlielend eine Reflexion.

4.1  Vorgehensweise

Fur eine eingehendere Untersuchung des Forschungsproblems wurde eine quantitative
Datenerhebung in Form einer Online-Befragung mit einer breit gefacherten Teilnehmer-
gruppe durchgefihrt. Diese Art der Befragung verdeutlicht, dass Auswertungen auch
ohne persdnlichen Kontakt erfolgreich aus der Ferne durchgefiihrt werden kénnen. Ein
bedeutender Vorteil besteht darin, dass eine breite Zielgruppe erreicht werden kann, ohne
personlich auf diese zugehen zu missen. Die Teilnehmer wurden Uber verschiedene so-
ziale Netzwerke und Kommunikationskandle wie Business-Plattformen (LinkedIn), sozi-
ale Medien (Instagram, Snapchat), interne Unternehmensgruppen (E-Mail-Verteiler,
Teams-Gruppen) und Kommunikationstools (WhatsApp) auf die Studie aufmerksam ge-
macht.

Die Umfrage zielt darauf ab, die "Auswirkungen von Homeoffice auf die Mitarbeitermo-
tivation™ zu analysieren. Ein Vorteil dieser Online-Befragung liegt in der Diversitét der
Teilnehmer, die verschiedene Meinungen und Ansichten vertreten. Dartiber hinaus haben
die Teilnehmer die Umfrage eigensténdig durchgefiihrt.

Durch die Verwendung des Umfragetools UmfrageOnline.com (UmfrageOnline) war es
kosteneffizient und zeitsparend maoglich, den Fragebogen zu erstellen. Fir die Datenana-
lyse war keine zusétzliche Software erforderlich, da die Auswertung im Tool erfolgte und
die Ergebnisse in Form von Diagrammen direkt dargestellt wurde.

Vor der Veroffentlichung wurde ein Pretest durchgefiihrt. Ein solcher Pretest einer On-
line-Befragung ist ein entscheidender Schritt zur Verbesserung der Analyseergebnisse.
Die Umfrage wurde von zwei Kollegen der Siemens AG getestet und bewertet. Nach

geringfugigen Anpassungen wurde die Umfrage erneut unter realen Bedingungen von
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einem Bekannten getestet. Dies ist, wie von Lehmann betont, unerlésslich, um eine qua-
litativ hochwertige Umfrage zu erstellen (Lehmann 2022 S. 133, 135).

Insgesamt wurde die Umfrage 137 Mal aufgerufen, wobei 102 Teilnehmer die Fragen
beantworteten. VVon diesen haben 84 Personen die Umfrage vollstdndig abgeschlossen,
was bedeutet, dass 18 Teilnehmer entweder nicht alle Fragen beantwortet oder die Um-
frage vorzeitig verlassen haben. Um eine konsistente und représentative Datengrundlage
sicherzustellen, werden ausschliel3lich die vollstdndig abgeschlossenen Antworten be-
ricksichtigt.

4.2  Ergebnisse der Online-Befragung

Die Ergebnisse der Umfrage werden groftenteils durch grafische Darstellungen unter-
stitzt und erlautert. Die Veranschaulichung der einzelnen Befragungsergebnisse wurde
dabei vom verwendeten Tool Gibernommen.

Auf der X-Achse sind Antwortmdglichkeiten oder Abstufungsskalen von "Trifft voll zu™
bis "Trifft nicht zu" dargestellt, wahrend auf der Y-Achse die Anzahl der abgegebenen
Stimmen aufgefihrt ist. Die Dezimalstellen der Prozentangaben werden gerundet (Werte
bis einschlieBlich 0,04 werden abgerundet, wahrend Werte ab 0,05 aufgerundet werden).

Wie oft nutzen Sie Homeoffice?

Anzahl Antworten: 83

50

40 (48.19%)

40

30

24 (28.92%)

Gewdhlt

19 (22.8%%)

20

Sehr haufig - nahezu taglich Eine ausgewogene Mischung aus So gut wie nicht oder sogar Uberhaupt
Homeoffice und Prasenz im nicht
Unternehmen

Abbildung 10 Wie oft nutzen Sie Homeoffice?
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Wie erwartet arbeitet immer noch eine grof3e Anzahl von Menschen seit dem Ausbruch
der Corona-Pandemie im Homeoffice. Die Mehrheit, nd&mlich 48,2%, nutzen eine ausge-
wogene Kombination aus mobilem Arbeiten und Prasenztagen, wahrend 22,9% in Erwé-
gung ziehen, fast ausschlielRlich von zu Hause aus zu arbeiten. Hingegen arbeiten 28,9%
der Befragten so gut wie gar nicht im Homeoffice. Es ware interessant zu ergrinden, in
welchen Branchen und Positionen die Personen tétig sind, die mit dem Auswahlfeld "So
gut wie nicht oder sogar Uberhaupt nicht" abgestimmt haben. Dies kénnte Aufschluss
dariiber geben, ob die Auswahl aufgrund begrenzter Mdglichkeiten fiir mobiles Arbeiten
in ihren Tatigkeitsbereichen getroffen wurde oder ob eine generelle Abneigung gegen

diese Arbeitsweise vorliegt.

Wie oft mochten Sie gerne Homeoffice nutzen?

Anzahl Antworten: 84

43 (51.19%)

31(36.90%)

Gewahlt

7(8.33%)
3(3.57%)

Am liebsten immer Mehr als 50% meiner Weniger als 50% meiner Uberhaupt nicht

Arbeitszeit Arbeitszeit

Abbildung 11 Wie oft mdchten Sie gerne Homeoffice nutzen?

Hinsichtlich der Haufigkeit, mit der die Teilnehmer Telearbeit in Betracht ziehen, wird
unmittelbar ersichtlich, dass so gut wie alle, mit nur 3,6% Ausnahme, eine Préferenz fir
das Arbeiten von zu Hause oder unterwegs haben. Dies bekréftigt gleichzeitig die in der
ersten Umfrage gestellte Frage, die nahelegt, dass viele grundsétzlich im Homeoffice ar-
beiten mochten, jedoch moglicherweise keine entsprechende Maglichkeit dazu haben.

Dabei fallt sofort auf, dass 88,1% der Teilnehmer die Kombination aus mobiler Arbeit
und Biroarbeit bevorzugen. VVon diesen mdchten 51,2% jedoch einen Grofteil ihrer Ar-
beitszeit im Homeoffice verbringen, wéhrend nur 36,9% mehr als die Halfte ihrer

35



Arbeitszeit von zu Hause aus arbeiten méchten. Dennoch bevorzugen 8,3% der Teilneh-
mer ausschliellich von zu Hause zu arbeiten, ohne den Betrieb zu besuchen. Es wird
angenommen, dass dies wahrscheinlich auf Personen zutrifft, die wahrend der Corona-
Pandemie bereits Erfahrungen im Arbeiten von zu Hause aus gesammelt haben und besser
mit den Gegebenheiten umgehen kénnen.

Hatten Sie vor dem Ausbruch der Pandemie bereits die Gelegenheit, aus dem
Homeoffice zu arbeiten?

Anzahl Antworten: 82

35 (42.68%)

30

24 (29.27%)

[}
oS

Gewahlt

16 (19.51%)

7 (8.54%)
0 -
Ja, die Option des Homeoffice |a, allerdings war die Nein, in meinem Nein, obwohl ich technisch
bestand ber ) Maglichkeit des Homeoffice Unternehmen war als auch aufgrund meiner
Beginn der Pandemie nur flr bestimr Homeoffice generell nicht beruflichen Tati dazu in
Mitarbeitergruppen oder gestattet der Lage war, e e mein

unter speziellen Umstanden Arbeitgeber kein Homeoffice

gegeben

Abbildung 12 Hatten Sie vor dem Ausbruch der Pandemie bereits die Gelegenheit, aus dem Homeoffice zu arbeiten?

Vor dem Ausbruch der Pandemie hatten lediglich 8,5% der Teilnehmer die Mdglichkeit,
im Homeoffice zu arbeiten. Bei 29,3% war dies nur unter besonderen Umstanden oder
fiir spezielle Mitarbeitergruppen moglich, wahrend 42,7% angaben, dass in ihrem Unter-
nehmen generell kein Homeoffice erlaubt war. Interessanterweise hatten 19,5% keinen
Zugang zum mobilen Arbeiten, obwohl die Art der Téatigkeit als auch die IT-Ausstattung
dies ermdglichen wirden. Daher ist es bemerkenswert, dass tatsachlich nur 8,5% die Ge-
legenheit hatten, Homeoffice zu nutzen. Dies verdeutlicht einen bedeutenden Kontrast zu
Abbildung 10 und zeigt, wie sich die Einstellung zum Homeoffice im Laufe der kurzen
Zeit verandert hat.

Es sollte jedoch betont werden, dass dieser Schub hauptsachlich durch die Pandemie und
die strengen staatlichen Vorschriften ermdglicht wurde. Denn vor etwa 5 bis 10 Jahren

war das Arbeiten von zu Hause aus keineswegs selbstverstandlich. 62,2% der Teilnehmer

36



berichteten, dass ihre Arbeitgeber strikt allen Mitarbeitern, unabhéngig von ihrem Tétig-
keitsprofil oder ihrer IT-Ausstattung, keine Maglichkeit zum Arbeiten im Homeoffice

boten.

Meine Aufgaben lassen sich ohne weitere Einschrankungen im Homeoffice erledigen

Anzahl Antworten: 83

33 (39.76%)
32(38.55%)

20

wahit

9 (10.84%)

6 (7.23%)
3(3.61%)

Trifft voll zu Trifft nicht zu

0

Abbildung 13 Meine Aufgaben lass sich ohne weitere Einschrénkungen im Homeoffice erledigen

Es ist erkennbar, dass 39,8% ihrer Aufgaben im Homeoffice ohne Einschrankungen be-
waéltigen kénnen, wahrend 38,6% fast ohne nennenswerte Einschrankungen zurechtkom-
men. Das bedeutet, dass insgesamt 78,3% der Befragten aufgrund ihrer beruflichen Ta-
tigkeiten tendenziell in der Lage sind, von zu Hause aus zu arbeiten. Auf der anderen
Seite erwarten 7,2%, dass sie mit einigen Schwierigkeiten konfrontiert sein werden, wéh-
rend fur 3,6% die Mdglichkeit, mobil zu arbeiten, aufgrund der Natur ihrer Arbeit eher
eingeschrankt ist. Weitere 10,8% der Befragten gaben an, dass sie wahrscheinlich auf
einige Herausforderungen stol3en werden, diese jedoch nicht besonders schwerwiegend
sind. Aufgrund dessen lasst sich festhalten, dass rund 21,6% die Umsetzung des Home-
office-Konzepts mit erheblichen Schwierigkeiten oder sogar als nahezu unmdglich be-

trachten
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Die Produktivitat ist im Homeoffice gleich oder sogar héher als im Unternehmen

Anzahl Antworten: 83

30 (36.14%)

25
23 (27.71%)

18 (21.69%)

Gewahit

10 (12.05%)

w

2(2.41%)

Trifft voll zu Trifft nicht zu

Abbildung 14 Die Produktivitat ist im Homeoffice gleich oder sogar hoher als im Unternehmen

Die Meinungen zur Produktivitat im Homeoffice sind geteilt. Viele Antworten liegen in
der Mitte oder nahe beieinander. Diese Rickmeldungen beziehen sich vermutlich auf ver-
schiedene Aspekte der Arbeitssituation zu Hause, wie das VVorhandensein eines eigenen
Arbeitszimmers, die Anwesenheit anderer Personen im Haushalt oder die allgemeine
Ausstattung wie Schreibtisch, Stuhl und Internetverbindung. Dennoch zeigt sich eine
Tendenz, die ergibt, dass 36,1% Uberzeugt sind, dass die Arbeit von zu Hause aus genauso
effektiv oder sogar effizienter erledigt werden kann wie im Unternehmen. Fir 12,1% der
Teilnehmer ist es eindeutig, dass sie in ihren eigenen vier Wanden wesentlich produktiver
arbeiten kénnen als in einem gemeinsamen Raum mit Anderen. Im Gegensatz dazu geben
lediglich 2,4% an, dass ihre Produktivitdt wahrend des Homeoffice stark abnimmt und
sie im Biro vor Ort besser arbeiten kénnen. 27,7% empfinden, dass sie durch die Telear-
beit leicht eingeschrankt werden und deshalb die Produktivitdt im Unternehmen als héher
empfinden. SchlieBlich erklaren 21,7% der Befragten, dass es flr sie keinen Unterschied
macht, wie und wo sie arbeiten, da ihre Leistung unabh&ngig vom Standort oder der Ein-
richtung konstant ist.
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Die Arbeit im Homeoffice wird als angenehmer empfunden als im Unternehmen

Anzahl Antworten: 79

40
36 (45.57%)

=20

18 (22.78%)

G 16 (20.25%)
10 8(10.13%)
0

I . =
j——]

Trifftvoll zu Trifft nicht zu

Abbildung 15 Die Arbeit im Homeoffice wird als angenehmer empfunden als im Unternehmen

In Bezug auf die Frage, ob die Arbeit im Homeoffice angenehmer ist als im Unternehmen,
zeigt die Abbildung eine klare Verteilung im Bereich "Trifft voll zu", wéhrend "Trifft
nicht zu" weniger stark vertreten ist. Besonders 20,3% empfinden die Arbeit von zu
Hause aus als erheblich angenehmer und 45,6% ziehen es vor, mobil zu arbeiten. Nur
1,3% empfinden die Atmosphare zuhause als weniger angenehm, und 10,1% wirden die
Arbeitsumgebung im Unternehmen bevorzugen. Fur 22,8% der Befragten gibt es keine
klare Préaferenz, und sie sind mit beiden Arbeitsumgebungen zufrieden. Aufféllig ist, dass
die Uberwiegende Mehrheit, ndmlich 65,8% der Befragten, die Arbeit im Homeoffice als
angenehmer empfindet. Dies lasst darauf schlielen, dass viele von ihnen bei einem Ar-
beitgeberwechsel verstarkt nach Maoglichkeiten flir Homeoffice suchen und moglicher-
weise nicht mehr ausschlieBlich in Prasenz in einem Unternehmen arbeiten mochten. Da-
her ist es flr Unternehmen von groRer Bedeutung, sich diesem Wandel anzuschlie3en

und solche Mdglichkeiten zu implementieren.
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Wahrend meiner Arbeit im Homeoffice vermisse ich den Kontakt zu meinen
Kolleginnen und Kollegen

Anzahl Antworten: 82

45 39 (47.56%)

Gewahit

16 (19.51%)

12 (14.63%)

9(10.98%)

6 (7.32%)

Trifft vall zu Trifft nicht zu

0

Abbildung 16 W&hrend meiner Arbeit im Homeoffice vermisse ich den Kontakt zu meinen Kolleginnen und Kollegen

Wie bereits in dieser Arbeit erldutert, wird oft die soziale Isolation und der Verlust des
Kontakts zu Kollegen im Zusammenhang mit Telearbeit thematisiert. In dieser Umfrage
gaben 19,5% der Teilnehmer an, dass die soziale Interaktion durch die Arbeit von zu
Hause aus stark beeintréchtigt ist, und 47,6% vermissen den Kontakt zu anderen Kolle-
gen. Die Organisation von Teamtagen oder gemeinsamen Afterwork-Veranstaltungen
kann dazu beitragen, den Austausch zwischen den Kollegen aufrechtzuerhalten. Auf der
anderen Seite sehen 7,3% der Befragten keine Probleme darin, dass der Austausch mit
den Kollegen ausschlieBlich tiber Teams oder E-Mails erfolgt und 14,6% spiiren nur einen
geringen Verlust durch die digitale Distanz. 11% geben an, dass sie keinen Unterschied
zwischen dem personlichen Face-to-Face-Kontakt und dem digitalen Austausch mit den
Kollegen empfinden.
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Der erhdhte Aufwand, um mit Kollegen/innen in Verbindung zu treten, beeintrachtigt
meine Arbeit (z.B durch Teams, Meeting etc.)

Anzahl Antworten: 83

26 (31.33%)
25 24 (28.92%)
22 (26.51%)

Gewahlt

9(10.84%)

2(2.41%)

0 -

Trifft voll zu Trifft nicht zu

Abbildung 17 Der erhdhte Aufwand, um mit Kollegen/innen in Verbindung zu treten, beeintrachtigt meine Arbeit (z.B
durch Teams, Meetings etc.)

Obwohl im Alltag oft dartiber gesprochen wird, dass die digitale Entfernung die Kontakt-
aufnahme erschwert, wird in dieser Frage jedoch dieser Thematik widersprochen. 57,8%
empfinden, dass es durch Teams und Meetings keinen bis nur einen geringen Aufwand
erfordert, um mit anderen Personen in Kontakt zu treten. Dabei wird sicherlich auch be-
ricksichtigt, dass Teammitglieder, Kunden oder andere Beschaftigte einfach per Anruf
oder Videokonferenz erreicht werden kdnnen, ohne aufwéndige Dienstreisen oder lange
Termine zu organisieren. Allerdings gibt es abweichende Meinungen. Insgesamt 28,9%
der Befragten berichten, dass es fiir sie schwierig ist, bestimmte Personen zu erreichen.
Bei 2,4% der Umfrageteilnehmer scheint es nahezu unméglich zu sein, die gewiinschte
Person per Teams, Telefon oder E-Mail zu kontaktieren.

Viele kdnnen sich wahrscheinlich mit der Situation identifizieren, in der jemand den gan-
zen Tag als "beschaftigt" markiert ist oder an Meetings teilnimmt und daher nicht erreich-
bar scheint. Auch wenn es notwendig ist, diese Personen mehrmals zu kontaktieren, wird
die Frage letztendlich trotz der rdumlichen Distanz bis zum Ende des Tages beantwortet
sein. Daher geben 10,8% an, dass der Austausch, sei es digital oder im Unternehmen,

genauso reibungslos verlauft und keine zusatzlichen Anstrengungen erfordert.
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Es fallt mir schwer, eine klare Grenze zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen

Anzahl Antworten: 84

27 (32.14%)

23 (27.38%)

18 (21.43%)

Gewahlt

8(9.52%) 8(9.52%)

Trifft voll zu Trifft nicht zu

Abbildung 18 Es fallt mir schwer, eine klare Grenze zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen

Im nachfolgenden Abschnitt haben die Teilnehmer auf die Frage geantwortet, ob es ihnen
schwerfallt, eine klare Trennlinie zwischen ihrer Arbeit und ihrem Privatleben zu ziehen.
Insgesamt gaben 21,4% an, dass es fur sie kein Problem darstellt, Arbeit und Privatleben
voneinander zu trennen. Andererseits erklarten 27,4%, dass es ihnen nicht schwerfallt,
dies zu tun, jedoch gelegentlich eine Vermischung vorkommt. Hier kénnte gemeint sein,
dass sie moglicherweise gelegentlich in ihrer Freizeit E-Mails lesen, oder dass private
Angelegenheiten wie der Postbote oder die Waschmaschine ausraumen wahrend der Ar-
beitszeit gelegentlich ihre Aufmerksamkeit beanspruchen. Fir 9,5% der Teilnehmer ge-
staltet es sich hingegen als sehr schwierig, eine klare Grenze zu ziehen, und sie vermi-
schen ihre beruflichen und privaten Angelegenheiten oft, insbesondere im Homeoffice.
Bei 32,1% besteht ein ahnliches Gefiihl, wenn auch nicht so ausgeprégt. Hier besteht die
Vermutung, dass wahrend der Arbeitszeit viele private Aufgaben erledigt werden oder
dass sie im privaten Alltag weiterhin an der Arbeit hdngen, sodass nie das Gefuhl eines
Arbeitsendes aufkommt. AbschlieRend gaben 9,5% der Befragten an, dass sie von dieser

Situation nicht allzu sehr beeinflusst werden.
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Wie ist lhre Zeiteinsparung durch Homeoffice - Méglichkeit zur Mehrfachauswahl

Anzahl Antworten: 84

71 (84.52%)

60
44 (52.38%) 45 (53.57%)
40
29 (34.52%)
20

selingtes  Lange Dienstreisen konnen
nd Familie durch Videocalls ein

Gewahit

Ich kann meine Arbeit flexibel Durch Homeoffice spare ich Durch Homeoffice

(iber den Tag verteilen viel Zeit ein, da der W
Arbeit entfallt miteinander zu vereinbaren  werden, und ich kann mich

be:

konzentrieren
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Abbildung 19 Wie ist Ihre Zeiteinsparung durch Homeoffice

In der folgenden Umfrage wurde nach den Vorteilen des Homeoffice gefragt, insbeson-
dere hinsichtlich der Zeitersparnis. Die Teilnehmer konnten mehrere Antwortméglichkei-
ten auswahlen. Bemerkenswert ist, dass 84,5% angaben, dass sie die meiste Zeit einspa-
ren, weil der Arbeitsweg entfallt. Dies ist besonders wertvoll fur Mitarbeiter, die langere
Strecken zurlicklegen missen, da sie dadurch Zeit und Energie sparen, die sie sonst auf
dem Arbeitsweg aufwenden massten.

An zweiter Stelle mit 53,6% ist es vielen wichtig, dass Homeoffice ihnen ermdglicht,
Beruf und Familie besser zu vereinbaren. Dies ist besonders relevant fur frischgebackene
Eltern, die wieder in den Beruf einsteigen méchten. Homeoffice bietet die Méglichkeit,
gleichzeitig zu arbeiten und sich um das Kind zu kimmern, insbesondere wenn die Kinder
bereits in den Kindergarten gehen. Auf diese Weise kann die Arbeitszeit voll genutzt
werden, ohne hektischen Ortswechsel.

Anschlielend gaben 52,4% an, dass Homeoffice es ihnen ermdglicht, ihre Arbeit flexibel
Uber den Tag zu verteilen. Hierbei sollte jedoch die Art der Tétigkeit beriicksichtigt wer-
den, da Positionen, die viel Kunden- oder Lieferantenkontakt erfordern, eine kontinuier-
liche Erreichbarkeit erfordern. In Branchen ohne intensiven externen Kontakt konnen die
Teilnehmer ihre Arbeit moglicherweise am Abend oder friih morgens verrichten, wenn

tagsuber anderweitige Termine anstehen.
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Schliel3lich wurde von 34,5% der Befragten die Zeiteinsparung bei Dienstreisen als vor-
teilhaft angesehen. Hierbei werden lange Dienstreisen durch Videokonferenzen ersetzt,
was den Teilnehmern mehr Zeit gibt, sich auf ihre Arbeit zu konzentrieren.

Wie wirkt sich die Méglichkeit von Homeoffice auf Ihre Arbeitszufriedenheit aus?

Anzahl Antworten: 84

66 (78.57%)

40

Gewahlt

14 (16.67%)

. v (357%) 1012
— —

Positive Auswirkung Neutrale Auswirkung Negative Auswirkung Ich weil} es nicht

Abbildung 20 Wie wirkt sich die Moglichkeit von Homeoffice auf Ihre Arbeitszufriedenheit aus?

In der vorliegenden Umfrage wurde nach den Auswirkungen des Homeoffice auf die Ar-
beitszufriedenheit der Teilnehmer gefragt. Wie erwartet gaben 78,6% an, dass sich die
Arbeit im Homeoffice positiv auf ihre Arbeitszufriedenheit auswirkt. Lediglich 3,6%
wahlten die Option, dass sich die Zufriedenheit negativ auswirkt. Dies lasst sich auf die
Selbststandigkeit beim Arbeiten und das Vertrauen seitens des Arbeitgebers zurtickfih-
ren. Diese Faktoren haben oft eine positive Wirkung auf die Arbeitsmoral und fiihren zu
gesteigerter Zufriedenheit bei der Arbeit. Fir 16,7% der Teilnehmer ist ihre Haltung zur
Zufriedenheit im Homeoffice neutral. Lediglich 1,2% konnten keine eindeutige Antwort

auf die Frage geben und enthielten sich.
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Wie gestaltet sich die zukinftige Aussicht fur das Homeoffice?

Anzahl Antworten: 84

63 (75%)

Gewahlt

iy

13 (15.48%)

€

4 (4.76%) 3(3.57%)
1(1.19% :
o L

ymeoffice Homeoffice sollte keine Ich kann d

WlieBlich als Option sein Auskunft geben

hmelésung
verwenden - in Fallen
von Pandemien,
Krankheit, Terminen ..

Abbildung 21 Wie gestaltet sich die zukiinftige Aussicht fir das Homeoffice?

Hinsichtlich der Frage, wie sich Homeoffice zukiinftig entwickeln sollte, duRerten 75%
der Befragten den Wunsch, dass mobiles Arbeiten generell fiir alle Personen und Tatig-
keiten zuganglich gemacht werden sollte. Fir 15,5% der Teilnehmer wére es vorstellbar,
ihre gesamte Arbeitszeit von zu Hause aus zu verrichten. Sollten derartige Moglichkeiten
tatséchlich in die Tat umgesetzt werden, konnten Unternehmen Ressourcen einsparen, da
die Arbeitsplatze der Mitarbeiter im Homeoffice anders genutzt werden kdnnten oder so-
gar auf Burogebdude géanzlich verzichtet werden. 4,8% der Befragten vertreten die An-
sicht, dass Telearbeit nur in Ausnahmefallen beibehalten werden sollte. Dies kdnnte ins-
besondere bei Krankheit, Terminen oder einer erneuten Pandemie zum Einsatz kommen,
wahrend die restliche Zeit weiterhin im Unternehmen verbracht werden sollte. Jedoch
sind nicht alle gleichermallen davon (iberzeugt, dass Homeoffice auch in der Zukunft
fortgesetzt werden sollte, da 1,2% der Befragten der Meinung sind, dass mobiles Arbeiten
keine weitere Option darstellen sollte. 3,6% der Teilnehmer enthielten sich in dieser Um-

frage.

4.3 Ergebnis der Umfrage

Welche Ergebnisse ergab die Umfrage letztendlich? Wie in dieser Arbeit beschrieben,

zeigt sich, dass das Konzept des mobilen Arbeitens viele Mdglichkeiten bringt aber auch
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Herausforderungen in sich birgt. Wahrend der Umfrage wurde deutlich, dass es insbeson-
dere in Bezug auf Produktivitat, Arbeitsatmosphére, soziale Kontakte, Kommunikation
und die klare Trennung zwischen Arbeit und Privatleben unterschiedliche Meinungen
gibt.

Trotz dieser gemischten Gefuihle gegentiber dem Thema gaben dennoch viele Befragte
an, dass Homeoffice eine positive Auswirkung auf ihre Arbeitszufriedenheit hat. Dies
zeigt, dass die Wahrnehmung von Homeoffice vielfaltig ist und sich im Laufe der Zeit
andern kann.

Viele Teilnehmer kénnen sich vorstellen, zukinftig vermehrt von zu Hause aus zu arbei-
ten und sehen die Zukunft des Homeoffice positiv. Daher ist zu erwarten, dass Home-
office in vielen Unternehmen weiterhin vorhanden sein wird und maoglicherweise noch
weiter unterstiitzt und verbessert wird. Letztendlich liegt es jedoch an den Mitarbeitern,
wie sie ihre Arbeit verrichten méchten. Wenn sich die Mitarbeiter im Homeoffice wohl
fuhlen, werden sie diese Option vermehrt nutzen, wahrend diejenigen, die sich im Unter-
nehmen wohler fuhlen, die Geschaftseinrichtungen weiterhin nutzen kénnen.
Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die COVID-19-Pandemie Unternehmen und
Mitarbeitern neue Chancen er6ffnet hat, von zu Hause aus zu arbeiten. Gleichzeitig tragt
dies dazu bei, mit den negativen Vorurteilen gegeniiber dem Konzept des Homeoffice
aufzurdumen. Die Zukunft des mobilen Arbeitens scheint vielversprechend und flexibel

Zu sein.
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5 Fazit

Zusammenfassend zeigt diese wissenschaftliche Arbeit, dass die Anwendung von Home-
office keine einheitliche Struktur aufweist. Oftmals erfolgt die Umsetzung nach indivi-
duellem Ermessen der VVorgesetzten, was zu einem Gefuhl der Ungerechtigkeit bei eini-
gen Mitarbeitern fihren kann. Die Frage nach einheitlichen Regelungen fiir die Nutzung
von Homeoffice in Unternehmen ergibt sich, da in Deutschland bisher kein entsprechen-
des Gesetz existiert. Dabei ist zu Giberlegen, ob eine gesetzliche Regelung tiberhaupt sinn-
voll ware. Forschungen haben ergeben, dass strenge Regelungen fiir das Arbeiten von zu
Hause dazu fuhren kénnen, dass Mitarbeiter haufiger ins Biro zuruickkehren. Allerdings
konnte ein solches Gesetz den Bedurfnissen vieler Familien entgegenkommen, die ver-
suchen, Beruf und Familie besser miteinander zu vereinbaren, ohne dabei auf die beruf-
liche Téatigkeit zu verzichten. Flr Unternehmen bedeutet die Implementierung von Home-
office-Regelungen zusatzlichen Aufwand, da sie ihren Mitarbeitern die Mdglichkeit bie-
ten sollten, in einer Blroumgebung zu arbeiten, anstatt am Esstisch oder auf dem Sofa.
Unternehmen, wie beispielsweise Siemens setzen bereits auf die Moglichkeit, mehrere
Tage pro Woche im Homeoffice zu arbeiten. Dieses Konzept verfolgt nicht nur das Ziel,
den Mitarbeitern und -innen mehr Freiheit bei der Arbeitsgestaltung zu bieten, sondern
auch den Bedurfnissen der Mitarbeiter nach Flexibilitat gerecht zu werden.

Es besteht die weitverbreitete Ansicht, dass eine gesetzliche Regelung fur die Implemen-
tierung von Homeoffice in Unternehmen maoglicherweise nicht erforderlich ist. Dies wird
damit begriindet, dass Unternehmen, die diese Moglichkeiten nicht anbieten, wahrschein-
lich in den kommenden Jahren aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden werden. Bewerber und
junge Talente bevorzugen tendenziell Unternehmen, die solche Optionen fur flexibles
Arbeiten bieten, da sie die Moglichkeit schatzen, Beruf und Leben besser miteinander in
Einklang zu bringen (Hertwig 2022 S. 201, 202).

Um die Motivation der Mitarbeiter im Rahmen des Homeoffice zu steigern, ist es ent-
scheidend, die individuellen Personlichkeitsmerkmale und Vorlieben der Angestellten zu
beriicksichtigen. Auf diese Weise kénnen Mitarbeiter ihr volles Potenzial entfalten, was
sich positiv auf ihre Motivation und Produktivitat auswirkt. Gleichzeitig ist es von groRer
Bedeutung sicherzustellen, dass Mitarbeiter, die von zu Hause aus arbeiten, regelmafig
ins Buro kommen. Dies konnte beispielsweise einmal oder zweimal pro Woche der Fall
sein, um an Teamtagen teilzunehmen und soziale Kontakte zu pflegen. Soziale Isolation

kann zu geringerer Zufriedenheit und einem erhéhten Kiindigungswunsch fihren. Daher
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sollten Unternehmen dies bei der Einflhrung von Homeoffice-Modellen unbedingt be-
rucksichtigen. Mitarbeiter, die sich sozial isolieren oder sich vom Unternehmen distan-
zieren, sind weniger zufrieden und weniger engagiert. Das vorrangige Ziel sollte darin
bestehen, flr jeden Mitarbeiter ein individuelles Konzept fur die Nutzung von Home-
office zu entwickeln, da der Erfolg des Unternehmens letztendlich von der Zufriedenheit
und Motivation der Mitarbeiter abhangt (Zeschke und Zacher 2022 S. 29).

Besonders in Bereichen wie dem Bildungswesen und den Pflege- sowie Betreuungskon-
zepten wird in Zukunft eine verstarkte Digitalisierung und Ausweitung erforderlich sein.
Féacher wie Informatik, virtuelle Lernmethoden und die Entwicklung neuer Konzepte fr
die vernetzte Arbeitswelt gewinnen zunehmend an Bedeutung. Flhrungskréfte in Unter-
nehmen mussen an ihrer Kommunikationsfahigkeit arbeiten und Mitarbeiter auf Augen-
hohe begegnen, um effektive Flhrungskrafte zu sein. Hierflr ist die Fahigkeit zur Moti-
vation, die Entwicklung klarer Visionen und die Uberzeugungskraft durch emotionale
Intelligenz von groRer Bedeutung. Durch die Mdoglichkeit des asynchronen Arbeitens
kénnen Mitarbeiter ihre Zeit eigensténdig einteilen und sind nicht mehr gezwungen, den
gesamten Tag im Buro zu verbringen. Die Digitalisierung ermdglicht es Individuen aus
verschiedenen Nationen und Kulturen die zeitgleiche Zusammenarbeit und Unterstit-
zung. Die physische Arbeitsumgebung verliert zunehmend an Bedeutung, da Mitarbeiter
unabhdngig von ihrem Aufenthaltsort effektiv arbeiten kdnnen. Unternehmen werden die
Verantwortung tbernehmen, die erforderlichen technischen Mittel bereitzustellen, um
diese Art der Arbeit zu ermdglichen. Moglicherweise werden die meisten Unternehmen
in Zukunft vollstdndig remote arbeiten und weniger Wert auf die Kontrolle der Arbeits-
zeiten legen. Stattdessen wird die Leistung der Mitarbeiter gemessen, die sie in einer be-
stimmten Zeit erbringen. Insgesamt wird ersichtlich, dass Homeoffice eine vielverspre-
chende Alternative in der Arbeitswelt darstellt, die das Potenzial hat, die Zufriedenheit
der Mitarbeiter zu erhéhen. Es bleibt dennoch aufregend, die vielversprechenden Ent-
wicklungen zu verfolgen, die die Zukunft bereithalt (Hertwig 2022 S. 206, 207).
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