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1. Einleitung

Die anfanglich aufgrund der COVID-19-Pandemie erfolgte Einfiihrung von Remote-Arbeit ist
in zahlreichen Unternehmen mittlerweile zu einem festen Bestandteil geworden. Die
vorubergehende Praxis der Remote-Arbeit fliihrte zu umfassenden Veranderungen in der
Gestaltung, Durchfiihrung und Beurteilung beruflicher Tatigkeiten. Durch die zunehmende
Verbreitung flexibler Arbeitsformen entstehen Unternehmen und Arbeitnehmende vor neue
Herausforderungen und Chancen. Wie Remote-Arbeit und die damit zusammenhangenden
Arbeitsbedingungen die Arbeitszufriedenheit und die Produktivitat der Mitarbeitenden

beeinflussen, ist daher die Frage, die im Zentrum dieser theoretischen Arbeit steht.

Diese Facharbeit befasst sich damit, die Auswirkungen von Remote-Arbeit auf die
Arbeitszufriedenheit und Produktivitdt zu betrachten. Es werden dazu wichtige Dimensionen
der Arbeitspsychologie (soziale Isolation, Selbstmanagement und Work-Life-Balance)
erlautert. Die Analyse dieser Dimensionen liefert nicht nur Erkenntnisse fur die
Unternehmenspraxis, sondern leistet auch einen wissenschaftlichen Beitrag, um die

Auswirkungen von Remote-Arbeit auf das Wohlbefinden zu verstehen.

Das Ziel dieser Facharbeit ist, die theoretischen Grundlagen und Wirkmechanismen der
Auswirkungen von Remote-Arbeit auf Arbeitszufriedenheit und Produktivitat zu beschreiben.
Hierbei werden die Chancen und Risiken der Remote-Arbeit aufgezeigt, um fir die
Unternehmen, Flhrungskrafte und Arbeitnehmenden entsprechende
Handlungsempfehlungen zu geben. Technologische Aspekie werden auch in die Analyse
einbezogen. Durch die theoretische Arbeit werden Erkenntnisse generiert, unter welchen
Bedingungen Remote-Arbeit eine Quelle von erhdhter individueller Produktivitat und

Arbeitszufriedenheit darstellen kann.

Die Facharbeit wird mittels Literaturrecherche verfasst, unter anderem aus Studien und
Berichten, arbeitspsychologischen Modellen sowie Statistiken. Es erfolgt eine Untersuchung
und Gegenlberstellung verschiedener Forschungsergebnisse. Auf diese Weise wird ein

umfassender Kontext der Literaturarbeit gebildet.

Die Facharbeit liefert einen Einblick in die positive und negative Auswirkung der
Remote-Arbeit und widerspiegelt so die aktuell geflihrte Debatte. In diesem Kontext stellt die
Facharbeit die Ergebnisse von Studien vor, die in der Arbeitsforschung vorliegen. Die

verschiedenen Meinungen, Ergebnisse sowie Ansichten der Studien werden verglichen und



mit theoretischen Ansatzen zusammengefuhrt. So wird ein umfassendes Bild der Vor- und

Nachteile sowie der Risiken und Chancen der Remote-Arbeit gezeichnet.

Die Studien zur Auswirkung von Remote-Arbeit zeigen, dass diese fur viele Arbeitnehmende
eine Erhdhung der individuellen Produktivitat bewirken kann. Dabei kommt es zu einer
Verbesserung der Motivation und einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit. Viele Studien
weisen jedoch auch Nachteile von Remote-Arbeit auf. So wird beispielsweise argumentiert,
dass es zu sozialer Isolation und einer Verschlechterung des Selbstmanagements kommen
kann. Auch der Verlust der Work-Life-Balance stellt in zahlreichen Studien ein Problem von
Remote-Arbeit dar. Des Weiteren beschreiben viele Quellen Probleme durch eine zu
schlechte technologische Infrastruktur (nicht genligend Ausstattung, fehlendes Fachwissen

im Umgang mit den digitalen Systemen).

Diese Literaturarbeit ist in funf Kapitel unterteilt. Auf die Einleitung folgen im Kapitel 2 eine
Beschreibung von der Entwicklung von Remote-Arbeit sowie ein Uberblick Uber die
Verbreitung von Remote-Arbeit und die technologischen Grundlagen. Im Kapitel 3 werden
die psychologischen Einflussfaktoren (soziale Isolation, Selbstmanagement sowie
Work-Life-Balance) der Remote-Arbeit vorgestellt. Die Eingliederung der Remote-Arbeit in
die Arbeitsorganisation wird im Kapitel 4 thematisiert, und es werden die Herausforderungen
sowie Chancen fir die Organisation aufgezeigt. AnschlieRend erfolgt im Kapitel 5 eine

Zusammenfassung mit Ausblick.

2. Remote-Arbeit im modernen Arbeitskontext

Die fortschreitende Digitalisierung und Technologie haben die Flexibilitat und Verbreitung
von Remote-Arbeit gepragt. Im Vordergrund stehen die Entwicklung und Trends sowie die
technologischen Voraussetzungen fir Remote-Arbeit. Im folgenden Abschnitt wird
dargestellt, wie sich die Flexibilitat der Arbeitsplatze durch Technologien erhéht und welche

Rahmenbedingungen ndtig sind, um das Potenzial von Remote-Arbeit nutzen zu kénnen.

2.1 Entwicklung und Verbreitung

Die Entwicklung der Remote-Arbeit ging Hand in Hand mit dem technologischen Fortschritt



und der Digitalisierung, die den Wandel von Telearbeit zu dauerhaften, flexibler gestaltbaren
Arbeitsweisen erst ermdglicht haben. Laut Konradt und Hertel sind knapp neun Millionen
Menschen in Europa telekooperativ tatig, in Deutschland circa sechs Prozent der
Erwerbstatigen. Die deutliche Zunahme dieser Form des Arbeitens verdeutlicht, dass im

Vergleich zu friiher einige Anderungen in der Arbeitsorganisation stattgefunden haben.

Aus Modellrechnungen gehen Tendenzen hervor, dass in der Zukunft noch mehr Tatigkeiten
zur Remote-Arbeit umgewandelt werden kdnnen (Konradt und Hertel). Daraus kann
entnommen werden, dass sich die Technik sowie die Gesellschaft stets verandern werden,
wobei dies gleichzeitig auch mit Herausforderungen sowie Chancen verbunden ist. Trotz
alledem stellt sich die Frage, ob die "Umwandelbarkeit" von Tatigkeiten mit der Bereitschaft
von Erwerbstatigen und Organisationen gleichzusetzen ist. Technische Voraussetzungen

allein sind jedoch keine Garantie fir eine erfolgreiche Etablierung von Remote-Arbeit.

Durch die Umstande der Pandemie hat sich auch die Rolle des Homeoffice noch mal
drastisch verandert. So arbeiten Vollzeitbeschaftigte in Deutschland 1,4 Tage die Woche im
Homeoffice, wobei sich der Trend in Richtung zwei bis drei Tage pro Woche entwickelt
(Breisig et al.; Altun und Hartmann). Von Unternehmensseite werden unter anderem die
gesteigerte Flexibilitdt mit 62 Prozent und die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
mit 55 Prozent positiv beurteilt (Breisig et al.). Eine Ausgestaltung, welche die Winsche der
Beschaftigten und die Interessen der Arbeitgeber in Balance bringt, scheint sinnvoll.
Weiterhin sollte bertcksichtigt werden, welche Homeoffice-Tage am besten mit Prasenz zu
vereinen sind, sodass nicht nur die Produktivitat, sondern auch das Wohlbefinden gesteigert

wird.

In diesem Zusammenhang spielt auch die Moglichkeit der flexiblen Gestaltung von
Arbeitszeit und Arbeitsort eine entscheidende Rolle (Breisig et al.). Dem Homeoffice,
welches ein hohes Mal an Flexibilitat mit sich bringt, kann sich allerdings auch noch durch
die Gestaltung der Arbeitszeit ein individueller Charakter geben lassen. Flexible
Arbeitszeitmodelle versprechen eine hdhere Lebensqualitat, welche vor dem Hintergrund
der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie dem Stress-Faktor von
Arbeitswegen immer wichtiger wird. Die Akzeptanz von neuen Modellen erfordert dennoch
weitere MalRnahmen sowie eine Balance zwischen der Arbeit im Homeoffice und der im

Blro, um der individuellen Lebensweise gerecht zu werden.

96 Prozent der Firmen stellen einen hohen digitalen Kompetenzgrad ihrer Beschaftigten fest

(Hart et al.). Dies wird als grundlegende Voraussetzung fiir eine funktionierende



Remote-Arbeit betrachtet, da eine hohe digitale Kompetenz dazu fuhrt, dass die
Beschaftigten digitale Anwendungen eigenstandig, intuitiv und vor allem effizient nutzen
kénnen. Von den untersuchten digitalen Tools nehmen 42 Prozent die Videotelefonie als das
wichtigste wahr, was vermutlich auch durch die lange Phase der Pandemie beeinflusst
wurde. Dennoch sollte der personliche Kontakt von Kolleg*innen im Buro nicht vollkommen
ersetzt werden, da auch andere Apps wie Notiz- oder Projektmanagementprogramme den
personlichen Austausch nur geringflgig substituieren kénnen (Hart et al.). Im
Umkehrschluss heif3t das auch, dass die reine Implementierung der Tools durch Schulungen

sowie Updates stetig optimiert werden muss.

Auffallig ist auch, dass die Vorteile von Homeoffice von Jiingeren deutlicher wahrgenommen
werden als von Alteren (Hart et al.). Dieser Generationsunterschied zeigt die Tendenz, dass
sich Weiterbildungen zu den Chancen von Remote-Arbeit anbieten, um bei der gesamten
Belegschaft Akzeptanz und Begeisterung hervorzurufen. Fur die Zukunft lasst sich die
These formulieren, dass die Konzeption von Weiterbildungsformaten die individuellen

Vorerfahrungen im Hinblick auf die eigene Generation berlcksichtigen sollte.

Die Etablierung von Remote-Arbeit als neue Arbeitsweise verlangt von den Unternehmen in
einem konstanten Mall die Schulung von digitalen Kompetenzen sowie ein offenes
Herangehen mit der Mdglichkeit, technische Umgestaltungen als einen Teil der Firmenkultur
zu betrachten. Im Vergleich Homeoffice/Buro fallt die Tendenz der Zufriedenheit zugunsten
von Homeoffice aus: So sind in der Bduroarbeit nur 57 Prozent zufrieden, in der
Remote-Arbeit hingegen nur sechs Prozent unzufrieden (Thurnes und Imhof). Dies zeigt,

dass auch in den klassischen Arbeitsplatzen Umgestaltungen notwendig sind.

Betrachtet man zudem die Indikatoren Burn-out und Boreout, werden diese in Homeoffice
seltener wahrgenommen als in Buroarbeit (Thurnes und Imhof). Dies zeigt, dass im
Homeoffice ein héheres Wohlbefinden empfunden wird. Dem gegentber steht jedoch, dass
jede*r Vierte*r in der Studie sich einsam oder isoliert im Homeoffice flihlt. In diesem
Zusammenhang sollten Unternehmen im Blick haben, dass ein gutes Homeoffice-Erlebnis
von diversen Faktoren abhangig ist, wobei soziale Faktoren fir die Mitarbeiterzufriedenheit

wichtig sind.

Wie eingangs erwahnt, wird die Produktivitdt im Homeoffice als gleichwertig oder gar
gesteigert im Vergleich zur Buroarbeit angesehen, wobei sogar von 50 Prozent Mehrwert in
der Produktivitat gesprochen wird (Altun und Hartmann; Konradt und Hertel). Knapp die

Halfte der Arbeitnehmer*innen (46 Prozent) besitzt jedoch keinen vollstéandig eingerichteten



Homeoffice-Arbeitsplatz, sondern lediglich einen Laptop und einen ergonomischen Burostuhl
(Thurnes und Imhof). In Bezug auf die Produktivitdt ist es interessant, dass die
Teamproduktivitdt mit nur circa 30 Prozent die individuell wahrgenommene Produktivitat um
einiges unterbietet (Altun und Hartmann). Dies verdeutlicht die Wichtigkeit von klarer
Kommunikation und Transparenz bei Projekten in einer virtuellen Zusammenarbeit und zeigt
gleichzeitig, dass in einem hohen Mal} auf jede*n einzelne*n Arbeithehmer*in eingegangen

werden muss.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Evolution von Remote-Arbeit immer einen
kontinuierlichen Prozess der Anpassung mit sich bringt, um erfolgreich implementiert zu

werden.

2.2 Technologische Rahmenbedingungen

Die technischen Rahmenbedingungen flir die Remote-Arbeit sind von essentieller
Bedeutung. Eine mangelhafte technische Ausstattung im Homeoffice kann zu Ineffizienz und
Unzufriedenheit fiihren. Ergonomische Mangel, ein unzuverlassiges Internet und eine
fehlende adaquate Ausstattung kénnen frustrieren und Ablenkungen verursachen (Thurnes
und Imhof 20). Durch Ausstattungspauschalen, Beratungsangebote und firmeneigenes
Leih-Equipment kann auf diese Rahmenbedingungen malfgeblich Einfluss genommen

werden (Thurnes und Imhof 20).

Betriebe, die Ergonomie am Arbeitsplatz im Homeoffice und eine adaquate digitale
Ausstattung férdern, kdnnen auf mehr Mitarbeitendenloyalitdt zahlen. Ist es jedoch so, dass
das Equipment nicht funktioniert oder das gewinschte Tool keine entsprechende
Softwarelizenz hat, so fiihrt das zu Missverstandnissen und Arger. Bei dezentral
organisierten Betrieben hat das Konsequenzen auf die gesamte Organisation (Kotter et al.
9). Es ist in jedem Fall notwendig, technische Hirden abzubauen, um ein positives
Arbeitsergebnis zu erzielen und einen groflen Vorteil von modernen Arbeitsformen

ausschopfen zu kénnen (Thurnes und Imhof 20).

Des Weiteren muss beachtet werden, dass ein hoher Grad der digitalen Kompetenz zur
Produktivitat  beitragt. Besonders zu beachten sind der Gebrauch von
Videokonferenzsystemen, digitales Projektmanagement und das Verwenden von

Cloud-Services (Altun und Hartmann 2). Es hat sich herausgestellt, dass die jlngere



Altersklasse die Produktivitat durch Homeoffice mehr steigerte als die Alteren. So ergibt es
Sinn, digitale Tools im Sinne der Arbeitnehmenden generationentbergreifend
auszugestalten (Altun und Hartmann 2). In Situationen, die durch fehlende digitale
Fahigkeiten zu Verunsicherung und Frustration flhren, kann mehr Zeitaufwand anfallen
(Altun und Hartmann 2). Durch geeignete MalRnahmen, wie eine digitale Schulung in Form
von Informationsveranstaltungen, kann hier der nétige Bedarf zur Unterstiitzung abgedeckt

werden (Thurnes und Imhof 20).

Die Schaffung einer technologieoffenen Unternehmenskultur im Betrieb kann beispielsweise
durch Schulungen oder Austauschformate entstehen. In der Pandemie wurde von den
meisten Gremienarbeitenden online oder hybrid getagt. Dies trieb die Digitalisierung in der
Organisation an (Kotter et al. 7). Doch fast ein Viertel gaben an, dass der Betrieb nur

teilweise oder gar keine notwendige Ausstattung bereitgestellt hat (Kotter et al. 9).

Die digitale oder hybride Teilnahme hat eine wesentlich groRere Reichweite bewirkt, da sich
die Beteiligung an den Betriebsversammlungen um 81,1 Prozent erhdhte (Kotter et al. 18).
Trotz dessen gaben 57,2 Prozent an, dass die Remote-Arbeit den Kontakt zur Belegschaft
erschwert hat (Kotter et al. 14). Es muss aufgeklart werden, dass in dieser Situation zwar die
Reichweite fur die Mitarbeitenden gewachsen ist, jedoch der Kontakt schwerer
aufrechtzuerhalten ist. Hier sollte auf die Standardisierung digitaler
Kommunikationsprotokolle und die Schaffung der geeigneten technischen Infrastruktur

geachtet werden.

Wie wichtig digitale Arbeitsplatze flir das Leben der Arbeitnehmenden sind, zeigen folgende
Zahlen: 71 Prozent haben in der Pandemie eine verbesserte Lebensqualitat erfahren, und
72 Prozent eine verbesserte Work-Life-Balance (Lawrence et al. 4). 94 Prozent der
Unternehmen fanden die Produktivitdt ihrer Mitarbeitenden im Homeoffice mindestens
genauso hoch wie vor dem Ausbruch der Pandemie (Lawrence et al. 4). Flexible
Arbeitsmodelle haben einen Einfluss auf die Attraktivitat des Unternehmens, da fir 39
Prozent der Beschaftigten Flexibilitat ein Faktor bei der Wahl ihres nachsten Arbeitgebers ist

(Lawrence et al. 10).

Einige Anwendungen, die von Arbeitnehmenden digital eingesetzt wurden, um Arbeit und
Freizeit unter einen Hut zu bekommen, waren z. B. Zeiterfassung, mobiles
Task-Management, digitale Abstimmungen, etc. Es ist festzuhalten, dass neben den
geeigneten technischen Ressourcen fir die produktive Remote-Arbeit die organisationsweite

und niederschwellige Bereitstellung und Verfigbarkeit von digitalen Ldsungen



entscheidende Determinanten sind. Neben den technischen Voraussetzungen konnen ein
geringes Know-how, unzureichendes digitales Equipment oder ein fehlender Bedarf an
Unterstitzung Grinde sein, die in manchen Fallen zu fehlender Produktivitat flhren
(Thurnes und Imhof 20; Altun und Hartmann 2).

Digitale Arbeitsplatze haben auch einen Einfluss auf das Team. Einerseits fordern sie die
produktive Zusammenarbeit im Team auch dann, wenn sich die Kolleg*innen nicht am
selben Ort befinden, andererseits konnen sie bei fehlendem Austausch leichter zu
Missverstandnissen flihren (Koétter et al. 14). Damit die digitale Zusammenarbeit produktiv
und effektiv ablauft, sind die nétigen Kompetenzen durch regelmalige Weiterbildungen
sicherzustellen (Altun und Hartmann 2). Unternehmen missen hier ein digitales Fundament
errichten, um nachhaltig und resilient Remote-Arbeit zu fordern und so in Zukunft am Markt

wettbewerbsfahig zu bleiben (Lawrence et al. 4).

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Remote-Arbeit dann gelingt, wenn technische
Hirden und Herausforderungen in Kooperation mit den Mitarbeitenden bearbeitet werden
(Thurnes und Imhof 20).

3. Einflussfaktoren auf Arbeitszufriedenheit
und Produktivitat

Die Arbeitszufriedenheit und Produktivitdt sind im Kontext der Remote-Arbeit durch
psychologische, soziale und Selbstmanagement-Faktoren gepragt. Sie sind mit
entscheidend fir das Verstandnis der Herausforderungen und Chancen digitaler Arbeit.
Innerhalb der Gesamtarbeit geht es um das Zusammenwirken dieser Faktoren bei der

nachhaltigen Umsetzung neuer Arbeitsformen.

3.1 Psychologische Aspekte und soziale Isolation

Die soziale Isolation stellt ein grundlegendes psychologisches Problem in Verbindung mit
der ortsgebundenen Remote-Arbeit dar. Dabei geht mitunter der informelle Austausch und

die spontane Unterstiitzung durch die Kolleg*innen verloren. Ungefahr ein Viertel der



Arbeitnehmenden gibt an, sich aufgrund der sozialen Isolation im Homeoffice nicht
wohlzufihlen (Thurnes und Imhof 20). Durch diesen Verlust kénnen Motivation und
Zufriedenheit negativ beeintrachtigt werden. Besonders extravertierte Menschen leiden
aufgrund der fehlenden sozialen Kontakte und sind zudem stérker psychisch belastet als

andere Mitarbeiter*innen (Kaiser et al. 4).

Bei langanhaltender Arbeit im Homeoffice kann der Verlust sozialer Kontakte auch zu einem
schwachen Teamzusammenhalt und geringerer organisationaler Zufriedenheit fiihren
(Kaiser et al. 6). Spontane Kommunikationsmdglichkeiten zur Problemldsung, aber auch
zum sozialen Aufbau fehlten bislang ganzlich in der ortsunabhangigen Remote-Arbeit
(Thurnes und Imhof 20). Es ware wichtig, betriebsinterne Kommunikationsmodelle zu
entwerfen, die auf das Homeoffice ausgelegt sind. Hybride Arbeitsformen mit vereinzelten

Prasenztagen im Biro kénnen ebenfalls sinnvoll sein.

Die negativen Konsequenzen der sozialen Isolation sind sehr individuell und vom eigenen
Charakter und Umfeld abhangig. Studien deuten darauf hin, dass psychische Belastungen
am haufigsten bei Beschaftigten mit geringen digitalen Kompetenzen und geringer sozialer
Unterstitzung auftreten (Thurnes und Imhof 20). Extravertierte Menschen mit sozialem
Umfeld und geringen kommunikativen Moglichkeiten empfinden es beispielsweise eher als
Belastung, wahrend introvertierte Personen wiederum davon profitieren kdnnen (Kaiser et al.
4). Um die Mitarbeiter*innen optimal unterstitzen zu kénnen, bedarf es eines individuellen
Modells, zum Beispiel flexible Tage im Homeoffice und personliche Hilfe vor Ort. Es sind
kommunikative Systeme sinnvoll, jedoch dirfen es nicht zu viele Termine werden, da dies

eine ,Zoom-Fatigue® hervorrufen kann.

In engem Zusammenhang damit stehen die negativen Konsequenzen aufgrund psychischer
Erkrankungen. Die durch psychische Leiden verursachte Fehlzeiten in Unternehmen steigen
seit 2007 jahrlich und betragen laut der AOK inzwischen 67,5 Prozent (Gericke 39).
Gleichwohl partizipieren nur etwa 10 Prozent aller Beschaftigten an dem betrieblichen
Gesundheitsmanagement zur Reduzierung von Stress und anderen psychischen
Belastungen (Gericke 21). In Unternehmen stellt das Homeoffice also fir die
Mitarbeiterinnen einen wesentlichen Risikofaktor zur psychischen Erkrankung,
beispielsweise Burnout, Depressionen oder Angststérungen, dar. Aus arztlicher Sicht sind
solche psychosozialen Belastungen, aber auch aus ékonomischer Sicht der Krankentage,
ein entscheidender Risikofaktor, der von Unternehmen systematisch gemanagt werden

sollte.



Der Einsatz von neuer Technik wie Videotelefonie kann dazu beitragen, dass soziale
Isolation wahrend der Remote-Arbeit reduziert wird. Etwa 42 Prozent der Mitarbeiter*innen
nutzen Videotelefonie, um in Verbindung zu bleiben (Thurnes und Imhof 20). Weiterhin
kénnen virtuelle Kaffeepausen sowie ein Team-Chatkanal eine Option sein, die fehlende
Interaktion zu kompensieren (Lawrence et al. 4). Die beste Ldsung kann hier die
Kombination aus physischem Kontakt mit Kolleg*innen und digitalem Einsatz von neuen
Technologien sein. Der alleinige Austausch von Informationen durch die Videotelefonie wird
jedoch als ,ermidend® empfunden, vor allem wenn mehrere Termine anstehen. Aul3erdem
kann die Nutzung der neuen Medien den spontanen Informationsaustausch sowie den
Aufbau einer Beziehungsbasis nicht ganzlich ersetzen. In den Unternehmen missen also
kommunikative Strukturen aufgebaut und geférdert werden, welche die Vorteile physischer

Prasenz mit den Vorteilen neuer Technologien vereinen.

Eine flexible Gestaltung des Arbeitsalltags kann die Probleme durch soziale Isolation positiv
beeinflussen. Unternehmen koénnen beispielsweise Termine anbieten, an denen eine
Prasenz vor Ort freiwillig erwiinscht ist. Diese und andere MaRnahmen fiihren dazu, dass
Mitarbeiter*innen sich zugehoérig fihlen und das Geflihl haben, sozial mit ihren Kolleg*innen
interagieren zu konnen (Thurnes und Imhof 20; Kaiser et al. 4; Lawrence et al. 4). Neben
technischen Hilfsmitteln bieten sich auch Unterstitzungen zum kompetenten
Kommunizieren und Lésen von Problemen oder die Hinzuziehung eines externen Beraters
an. Wichtig ist hier, dass Mitarbeiter*innen bei der Festlegung dieser Interventionen mit

einbezogen werden missen.

3.2 Selbstmanagement und Work-Life-Balance

Selbstmanagement ist eine wichtige Voraussetzung fur Arbeitszufriedenheit und

Produktivitat in der Remote-Arbeit.

Die Fahigkeit, Prozesse eigenstandig zu strukturieren, Aufgaben zu priorisieren sowie ohne
externe Kontrolle motiviert zu sein, hilft dabei, den Anforderungen flexiblerer Arbeitsmodelle

gerecht zu werden.

Mitarbeitende, die sich ihre Zeit frei einteilen und in eigenen Pausenphasen sowie
Arbeitsmodulen einteilen kénnen, berichten von erhéhter Arbeitszufriedenheit (Thurnes und

Imhof 20). Diese Flexibilitat reduziert Stress, ermdoglicht individuelle Routinen und die



Wahrung der Eigenstandigkeit. Dadurch lasst sich besser gegen die Gefahr der Monotonie,
welche bei der Erledigung von Arbeitsaufgaben im Blro besteht, vorbeugen. Inwiefern
jedoch alle Mitarbeitenden von der Arbeitszeitgestaltungsmoglichkeit profitieren, muss
hinterfragt werden. Denn fehlt das Selbstmanagement, kann sich die Selbststandigkeit des
Arbeitnehmenden negativ auswirken, da man dazu tendiert, sich zu Uberlasten oder Arbeiten

nicht mehr in einer guten und effektiven Qualitat zu erledigen.

Burnout- und Boreout-Symptome zeigen eine sinkende Tendenz in Bezug auf Homeoffice.
Das bedeutet, dass mit steigender Zeit, die man im Homeoffice arbeitet, diese zwei
psychischen Belastungen weniger auftreten (Thurnes und Imhof 20). Zudem geht mit der
Vielfalt an Aufgaben, die man im Homeoffice zu erledigen hat, eine Motivation einher.
Motivierend sind Aufgaben, die komplexer gestaltet sind und einen gewissen Spielraum der
Mitarbeitenden fir individuelle Vorgehensweisen zulassen. Denn diese sind in der Regel
spannender als monotone Aufgaben. Um eine héhere Arbeitszufriedenheit zu gewahrleisten,
ware es somit empfehlenswert, dass Mitarbeitende ihre Arbeitsgestaltung im Homeoffice
selber steuern kénnen, indem das Unternehmen die Méglichkeiten dazu zur Verfigung stellt.
Hierbei gilt es allerdings kritisch zu betrachten, ob der Anspruch an die Arbeit von allen
Mitarbeitenden gleich ist und ob ein starres Aufgabenprofil im Homeoffice allen Anspriichen

gerecht werden kann.

Die Technik unterstutzt ein effektives Selbstmanagement bei der Arbeit und hilft dem
Arbeitnehmenden, unabhangig und eigenverantwortlich seine Arbeitszeit zu gestalten. Doch
nicht alle Mitarbeitenden verfiigen Uber die gleichen Kenntnisse, um digitale Tools nutzen zu
kénnen. Es ist zu beachten, dass trotz eines breiten Angebots an Apps und Tools, welche
die Organisation verbessern sollen, diese nicht alle Mitarbeitenden nutzen oder sie bei der
Arbeit strukturieren. Personen, die weniger gelibt im Umgang mit Technik sind, kénnen sich
von all diesen Tools uUberfordert fiihlen. Darum ist es wichtig, Weiterbildungen im
technischen Bereich zu ermdglichen, um die digitalen Kenntnisse und den Umgang mit
technischen Tools am Arbeitsplatz zu verbessern. So werden die Kompetenzen des
Mitarbeitenden gestarkt und es wird der Grundstein fir mehr Unabhangigkeit in den
Arbeitsroutinen gelegt. Wenn man Mitarbeitende mit technischen Geraten wie Notebook,
Smartphone etc. ausstattet und ihnen Weiterbildungen ermdéglicht, macht man einen
wertvollen ersten Schritt hin zu mehr Autonomie und damit zu zufriedeneren und

selbstandiger arbeitenden Angestellten.

Weitere Faktoren fur Zufriedenheit in der Remote-Arbeit:

10



Fir 72 Prozent ist ein positiver Aspekt von Homeoffice die Mdglichkeit der Vereinbarkeit von
Privat- und Berufsleben (Thurnes und Imhof 20). 71 Prozent spiren zudem eine erhdhte
Lebensqualitat, da Arbeitszeiten individueller und personlicher gestaltet werden kdnnen
(Lawrence et al. 4). Diese zwei Zahlen zeigen auf, dass das Homeoffice Mdéglichkeiten
bietet, sich selber und sein eigenes Leben mehr zu priorisieren, als dies in einem Biro
mdglich ware, wo die Arbeits- und Pausenzeiten vom Unternehmen vorgegeben sind.
Allerdings muss man darauf achten, eine klare Abgrenzung zwischen Privat- und
Berufsleben zu ermdéglichen, damit es nicht zu psychischen Problemen kommen kann. Dies
sehen auch 20 Prozent der befragten Mitarbeitenden so, indem sie angeben, dass sich
diese beiden Aspekte ihres Lebens durch Homeoffice schwerer vereinbaren lassen (Thurnes

und Imhof 20, Feinstein et al. 4).

Um dieser negativen Tendenz entgegenzuwirken, gibt es einige Punkte zu beachten, wie
man Arbeit und Freizeit besser trennen kann. Zuerst ist es wichtig, klare Arbeitszeiten zu
definieren, damit es nicht dazu kommt, dass man rund um die Uhr an Arbeit denkt und sich
so keine Erholung ermdglicht. Dabei ist zu beachten, dass eine klare Struktur wichtig ist und
somit die Arbeitszeit und Pausen immer zur gleichen Zeit geplant werden sollten. Zweitens
hilft es, bewusst zu arbeiten und bewusst abzuschalten. Dazu kdnnen Rituale wie das
Setzen eines Weckers, wenn die Arbeitszeit vorbei ist, hilfreich sein oder einen festen Platz
fur die Erledigung der Arbeit im Haus zu haben, damit man, wenn man aus diesem
Arbeitszimmer tritt, sich auch nicht mehr an die Arbeit erinnert. Drittens sind
organisatorische MalRnahmen wie die Abgrenzung von Arbeitszeit und Privatzeit wichtig.
Durch einen festen Arbeitsbereich, klare Strukturen und zeitliche MalRnahmen (fester
Arbeitsbeginn und Arbeitsende) kann dieser Konflikt zwischen Beruf und Familie behoben
werden. Doch man darf diesbeziiglich beachten, dass nicht alle Mitarbeitenden positiv auf
solche organisierten Mallnahmen reagieren. Denn trotz der unterstlitzenden Aspekte der
Organisation kann es sein, dass es aufgrund von anderen Faktoren zu psychischen
Belastungen kommt, da eventuell die persdnlichen Bedirfnisse zu wenig berlcksichtigt
werden oder die Leitlinien des Unternehmens zu streng befolgt werden missen. Wenn man
auf alle diese Tipps achtet, ist man einen Schritt naher bei einer besseren
Work-Life-Balance, was zu einer hoheren Arbeitszufriedenheit und somit einer hoheren
Produktivitat fuhrt. Eine wichtige Intervention, welche das Unternehmen dem Mitarbeitenden
anbieten kann, um diesen Konflikt der Balance von Arbeit und Freizeit zu losen, ist es,
Kommunikationszeiten festzulegen und so zu definieren, zu welchen Zeiten die Person

erreichbar sein muss oder eben nicht.

Zudem darf bei all den Faktoren fir und gegen die Zufriedenheit im Homeoffice auch
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beachtet werden, dass jeder Mensch anders ist und dass die Persdnlichkeit ebenfalls eine
Auswirkung auf die Balance und die Arbeitszufriedenheit hat. Die Personlichkeit wirkt sich
auf die Gefuhle und das Verhalten in Zusammenhang mit der Arbeit aus und kann die
Fahigkeit der Person, auf Herausforderungen und Veranderungen in der Arbeit zu reagieren,
beeinflussen. Eine Person mit hoher emotionaler Intelligenz und mit der Fahigkeit, die
eigenen Emotionen zu regulieren, hat eine hohere Resilienz in einem neuen Kontext als eine
Person, bei der diese Eigenschaften eher weniger stark ausgebildet sind. Solche Personen
kommen meistens in Bezug auf psychische Belastungen besser mit Veranderungen Klar,

reagieren gelassener und produktiver als andere (Tanjour 15-17).

Doch nicht alle Personlichkeitstypen profitieren von Homeoffice. Denn je nach Persénlichkeit
kénnen einzelne der aufgelisteten Faktoren Vor- und Nachteile bewirken. Wenn man die
Personlichkeit als Gesamtheit betrachtet, ist es jedoch fraglich, inwiefern sich die einzelnen
Personlichkeitseigenschaften in ihrer Ganzheit positiv oder negativ auf die Zufriedenheit
auswirken. Zum Beispiel kénnen extrovertierte Personen ihre Arbeitszufriedenheit im
Homeoffice verringern, weil sich dort meist ein Mangel an personlicher sozialer Interaktion
zeigt, was fur Extrovertierte einen enormen Motivationsfaktor darstellt. Introvertierte
profitieren da eher von virtueller Teamarbeit, da sie meist lieber unabhangig arbeiten und
sich so auch besser konzentrieren koénnen (Kaiser et al. 4). Daher gibt es in der
Remote-Arbeit nicht fir alle ein Standardmodell flr die Arbeitszeitgestaltung, das fur sie

funktioniert und auch noch zu mehr Zufriedenheit fuhrt.

Transformationales Fuhrungsverhalten wirkt sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit aus
(Tanjour 16). Darunter versteht man Fihrungsverhalten, bei dem man Wert auf die
Emotionen der Mitarbeitenden legt und mit dem richtigen Ansto3 versucht, deren
Fahigkeiten so zu entfalten, dass sie auf ihr volles Potential zurtickgreifen und damit fir das
Unternehmen besser sind. Somit ist es umso wichtiger, sich als Fihrungskraft mehr Zeit zu
nehmen, die emotionalen und selbstreflexiven Kompetenzen der Mitarbeitenden zu férdern,

anstatt diese Uber eine reine Aufgabenvergabe zu motivieren.

Doch diese Kompetenzen zu entwickeln, ist nicht das alleinige Ziel des Unternehmens. Auch
eine ausreichende technische Unterstlitzung muss dafiir vorhanden sein. So muss die Arbeit
im Homeoffice optimal durch Computer, Smartphones und alle weiteren Hilfsmittel, die zur
Verfigung gestellt werden, sowie technischen Support unterstitzt werden. Dabei darf man
kritisch betrachten, dass man nicht alles, was fir die Remote-Arbeit nétig ist, im eigenen
Haushalt besitzt. Beispielsweise besitzt (ber die Halfte der Mitarbeitenden, welche im

Homeoffice arbeiten, keinen voll ausgerusteten Arbeitsplatz zu Hause (Thurnes und Imhof
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20). Somit bendtigt es Beratung, technische Unterstitzung und einen funktionierenden
Arbeitsplatz. Diese Investitionen, welche ein Unternehmen bezahlt, zahlt sich in Bezug auf
eine erfolgreiche Remote-Arbeit und zufriedene Mitarbeitende allemal aus (Lawrence et al.
4, Kaiser et al. 4). Zudem ist ein regelmaRiges Feedback von Vorteil und kann so zu einem
besseren Arbeitsklima fuhren und die Produktivitat steigern. Ebenfalls von Vorteil sind
regelmafige Beratungen und Schulungen, um auf individuelle Bedurfnisse und Ziele der
Angestellten eingehen zu kdnnen, um so die Leistung auf lange Sicht zu verbessern. Das
heil3t, je mehr man sich um die persdnlichen Bedurfnisse und Ziele der Mitarbeitenden
kiimmert, desto wahrscheinlicher ist es, dass diese Uber langere Zeit produktiv und
zufrieden bleiben. Die Summe aller Mallinahmen in Kombination ist sehr hilfreich, um die
Arbeitsleistung in Bezug auf die neuen Rahmenbedingungen optimal anzupassen und somit

die langfristige Funktion eines Unternehmens zu sichern.

Das Homeoffice bietet eine Reihe von Freiheiten, welche mit Herausforderungen verbunden
sind. Doch je besser es das Unternehmen schafft, sich darauf anzupassen, desto mehr
Vorteile zieht es auch daraus. Je mehr man in technische Infrastruktur, Weiterbildungen und
auch in die Foérderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance investiert, desto mehr
Chancen hat das Unternehmen, zufriedene Mitarbeitende zu gewinnen und zu halten.
Dadurch, dass hybride Arbeitsarrangements Freiheiten mit organisatorischen Vorgaben wie
Arbeitszeiten und der Erreichbarkeit verbinden, kann man besser sicherstellen, dass sich die
Mitarbeitenden auch in dieser Umgebung der Arbeitswelt wohlfihlen. Die Moglichkeit der
selbstandigen Arbeitszeitgestaltung stellt auch aus langfristiger Sicht eine grof3e Chance
dar, eine ausgewogene Work-Life-Balance zu erreichen, was wichtig ist, damit die
Angestellten Uber langere Zeit produktiv bleiben (Thurnes und Imhof 20). Solche
Hybridmodelle missen Uber eine langere Zeit betrachtet werden und in einem Zyklus
regelmalig adaptiert werden, da sich sowohl Mitarbeiterbedirfnisse wie auch die

Anforderungen der Unternehmen auf langer Sicht verandern.

Humanized Version in German:

4. Integration in die Arbeitsorganisation

Die Herausforderungen durch Remote-Arbeit beziehen sich zum einen auf die soziale
Bindung und die personliche Identifikation zum Unternehmen. Der Verlust von personlichen

Beziehungen und der Teamidentitat sind kritische Punkte der Flexibilisierung der Arbeit, da
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sie oftmals durch den reduzierten direkten Kontakt und die fehlende emotionale Bindung
durch digitale Kommunikationsformate geférdert wird (Kaiser et al. 6). Hier missen hybride
Austauschformate zum Erhalt der Teamidentitat konzipiert werden, da der Verlust dieser
negativen Effekt auf die Mitarbeiterinnen hat und langfristig die Effektivitat und Motivation

beeinflussen konnte.

Die Abnahme an spontanen Interaktionen und Austausch ist als negativ fir die
Teamdynamik anzusehen (Kaiser et al. 6). Um diesen Faktor entgegenzuwirken, sind unter
anderem virtuelle Teamevents sinnvoll, um den Austausch im Team zu fordern. Dieser ist
nicht nur zur Vermittlung von Information, sondern auch fiir das Zugehdrigkeitsgefiihl im
Team wichtig. Hier stellt sich die Frage, ob diese Form der Interaktion und des informellen
Austauschs den spontanen Charakter des gemeinsamen Bilros ersetzen kann. Die
Konsequenzen aus der sozialen Erosion des Teams bei Remote-Arbeit kdnnen nur aus

langerfristigen Studien zur Wirkung der Interventionen ersichtlich sein.

AuRerdem identifizieren sich Mitarbeiterlnnen, welche ihre Beziehung zum Unternehmen vor
allem als Zweckgebunden betrachten (Autonomie, Flexibilitat etc.), deutlich weniger stark mit
diesem als festangestellte Mitarbeiterinnen (Kaiser et al. 6). Hier ist es wichtig, passende
Interventionen zu entwickeln, um der Entwicklung von Unternehmen ohne Personalbindung
entgegenzuwirken. Die Intervention muss dabei Uber die rein logistische Organisation des
ortsflexiblen Arbeitens hinausgehen, z. B. durch regelmaRige Kommunikationsmafinahmen,
um die Bindung zu erhéhen. Diese mussen dem heterogenen Personal gerecht werden und
eine ausgewogene Gestaltung zwischen individueller Autonomie und langfristiger Bindung

sicherstellen.

Die Anpassung der Arbeitsorganisation an die neuen Arbeitsbedingungen erfordert einen
neuen Leitfaden zur Gestaltung von Arbeitszeit (Breisig et al. 27). Die Flexibilitat ist hier als
wichtiger Faktor fir die Mitarbeiterinnen zu betrachten, um ihren Arbeitsalltag ihren
individuellen Bedulrfnissen anzupassen. Aulierdem werden flexible Arbeitszeitmodelle
aufgrund verschiedener Lebensphasen, in denen sich die Menschen befinden, verlangt. Die
Umsetzung ist jedoch an gewisse Richtlinien gekniipft, damit Uberlastung und

Uberforderung vermieden werden.

Eine klare Herausforderung der Flexibilisierung ist die Balance zwischen Verflugbarkeit und
Erreichbarkeit. Hier ist die Balance der verschiedenen technischen Kommunikationswege
ausschlaggebend. Dabei missen Regeln, z. B. zur Verfligbarkeit, erstellt werden, um

Erreichbarkeit fir Kunden und Kolleginnen zu gewahrleisten und die Gefahr der Uberlastung
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und Stérung durch sténdige Erreichbarkeit zu minimieren (Breisig et al. 28). Dabei spielt
auch das Zeitmanagement bei ortsflexibler Arbeit eine mafigebliche Rolle. Laut Kaiser ist bei
flexibler Arbeit auch die Nutzung von effektiven Kommunikationskanadlen, die schnelle
Information der Kolleglnnen, eine ausreichende technische Ausstattung und der
Erreichbarkeitsrahmen wichtige Aspekte. Die Forschung weist darauf hin, dass klare
Vereinbarungen zu Erreichbarkeitsregeln getroffen werden miissen, damit ein ausreichender
Erholungsfaktor sichergestellt ist. Damit der Faktor der Erholung auch effektiv genutzt wird,
missen Unternehmen auch Schulungsangebote im Rahmen der Selbstregulation bzw. des
Selbstmanagements anbieten, damit die Mitarbeiterlnnen wissen, wie man Erholung richtig
angeht. Dabei muss man jedoch beachten, dass die Rahmenbedingungen nicht einheitlich
konzipiert werden dirfen, um individuellen Anforderungen bei unterschiedlichen

Arbeitsplatzen und Berufen gerecht zu werden.

Da die Individualisierung der Arbeitsbedingungen, und zwar zu 80 %, eine geforderte
Arbeitsform ist, missen differenzierte Konzepte entwickelt werden, die eine Kombination aus
Technologieunterstitzung und organisatorischen Rahmenbedingungen zur Folge haben,
damit ein Nutzen des Flexibilisierungspotenzials durch ortsflexibler Arbeit erreicht wird und
psychosozialem Stress bzw. Beeintrachtigung entgegenwirkt (Breisig et al. 27-28). Um als
Unternehmen konkurrenzfahig zu bleiben, ist es wesentlich, attraktive Arbeitsmodelle
anzubieten. Dafur missen Unternehmen allerdings auf dem Feld der Technik, Struktur,
Kommunikation und der Selbstregulierung aktiv werden. Eine angemessene technische
Infrastruktur ist erforderlich, und es muss ein Gleichgewicht zwischen den Freiheiten der
Mitarbeiterlnnen und den Kontrollmechanismen seitens der Organisation geschaffen
werden. Neben dem materiellen, wie z. B. Technik, sind auch individuelle
Beratungsangebote hinsichtlich der Mitarbeiternnen-Gesundheit zu schaffen. In dieser
kénnen sie sich im Bereich des Managements zur Erreichbarkeit oder Selbstregulation

austauschen, um die Erholung zu férdern.

Die Forschung empfiehlt ein Modell, in dem die Arbeit zum Teil orts- und zeitunabhangig
moglich ist, Mitarbeiterlnnen ihre Anwesenheitstage wahlen kénnen, aufierdem auch
gewisse Teamzeiten festgesetzt werden und Mitarbeiterlnnen ihre Arbeitszeiten anpassen
kénnen, wenn sie dies mit ihren Familien verknipfen (Breisig et al. 27-28). Dieses
Arbeitsmodell, mit ein bis zwei Anwesenheitstagen im Blro, kann die Leistung, Motivation
und die soziale Interaktion verbessern (Lawrence et al. 4; Kaiser et al. 4). Im Gegenteil,
werden nur diese Rahmenbedingungen umgesetzt, wirkt sich die flexible Arbeit auch auf
negative Aspekte, wie z. B. Stress, auf die Beschaftigten aus. Um als Unternehmen

konkurrenzfahig zu sein, muss also nicht nur an Flexibilitat gedacht werden, sondern es ist
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viel mehr vonnoéten. Auch Faktoren, wie z. B. die Zufriedenheit am Arbeitsplatz, die durch
flexible Arbeitszeiten verbessert wird, muss mit dem Erholungsfaktor vereinbar sein. Damit
die Erreichbarkeit innerhalb eines Erholungszeitraumes also nicht eine Belastung darstellt,
kénnen unter anderem Leitlinien der Erreichbarkeit als Losungsansatz dienen, damit alle
Mitarbeiterlnnen und Mitarbeiterinnen die gleichen Grundvoraussetzungen hinsichtlich der
Erreichbarkeit und Antwortzeiten im Unternehmen kennen (Lawrence et al. 4; Kaiser et al.
4).

Wie auch bei den Erreichbarkeitsregelungen kénnen bezuglich der flexiblen Arbeitsmodelle
fur Mitarbeiterinnen individuelle Rahmenbedingungen erstellt werden, aber auch fiir ganze
Unternehmen. Fir das Unternehmen wird ein Raster erstellt, in welchem alle Arbeitsmodelle
mit allen Anforderungen definiert und somit fir jeden Mitarbeiterlnnen und Mitarbeiterin
greifbar gemacht werden. Auch bei einer Rahmenrichtlinie fir das ganze Unternehmen ist
eine Flexibilisierung sinnvoll, um allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterinnen gerecht zu

werden.

Die Rahmenbedingungen haben einen Einfluss auf die Zufriedenheit, die Bindung an die
Organisation und die Leistung. Eine Studie zeigt den Einfluss der Rahmenbedingungen auf
die emotionale Verbundenheit zum Unternehmen (Godbersen et al. 7). Dieser Punkt spielt
eine entscheidende Rolle fur die Organisationsbindung. Die drei Dimensionen zeigen einen
klaren Zusammenhang zwischen organisationalem Commitment und Arbeitszufriedenheit
bei Remote-Arbeitenden. Die Wertevermittiung zwischen der Organisation und dem/der
Angestellten wirkt dabei als eine entscheidende Bedingung. Die Arbeitnehmenden missen
spuren, dass die eigenen Bedurfnisse und Interessen den Werten der Organisation

entsprechen und diese berucksichtigt werden.

Aulerdem muss die Wertschatzung der Fihrungskraft an die Arbeitnehmerinnen aktiv
gelebt werden. Dies kann z. B. Uber regelmaRige Feedbackgesprache und das Einbeziehen
der Mitarbeiterinnen in Entscheidungsprozesse geschehen. Inwieweit dies auch auf der
virtuellen Ebene durch Teambuilding und gemeinsame Mittagspausen gelebt werden kann,

ist in der Praxis aber kritisch zu hinterfragen.

Da die Beeinflussung der emotionalen Verbundenheit von Mitarbeitenden der Organisation
zutraglich ist, ist das Commitment als wesentlicher Faktor zu nennen, der zu einer
erfolgreichen Personalbindung beitragt. Auerdem zeigt sich anhand der Ergebnisse die
niedrige Bedeutung von vertraglichen Aspekten und der geringe Zusammenhang zu der

formal-kognitiven Verbundenheit. Dies verdeutlicht wiederum, dass Remote-Arbeit, insofern
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sie zu einer geringen emotionalen Verbundenheit fuhrt, keinen Nutzen aus den Vorteilen, die

der Mitarbeiterlnnen-Leistung dienen, zieht.

In Summe muss also darauf geachtet werden, wie und in welchem Ausmal sich die
Rahmenbedingungen auf die emotional-affektive Verbundenheit der Arbeitnehmerinnen zur
Organisation auswirken, da es sich gezeigt hat, dass die wahrgenommenen
Rahmenbedingungen einen direkten Einfluss auf die Bindung an die Organisation haben
(Godbersen et al. 6-7).

Die beschriebenen Herausforderungen der Flexibilisierung der Arbeitswelt kénnen durch
technische, aber auch organisatorische MalRnahmen kompensiert werden. Fir einen
héheren Nutzen missen diese jedoch unter bestimmten Rahmenbedingungen durchgefiihrt

werden.

Mit folgenden Richtlinien bzw. Voraussetzungen lasst sich eine erfolgreiche Personalbindung
gewabhrleisten, ohne dass die Mitarbeiterinnen das Geflhl der Isolation und Vereinsamung

versplren und ein optimaler Erholungsfaktor sichergestellt wird:

* technische Voraussetzungen

*

Flexibilitdt des Zeitmanagements

*

klare Kommunikationsabgrenzung zwischen Arbeit und Erholung

Die Technik muss einerseits mit flexiblen Arbeitszeit- und Aufzeichnungssystemen
ausgestattet sein. Die Collaboration-Tools sollen einerseits der Mdglichkeit der Teamarbeit
und dem Informationsaustausch innerhalb des Teams dienen, andererseits soll aber auch
mit dieser Infrastruktur die Dokumentation Uber geleistete Arbeit moglich sein (Lawrence et
al. 4; Kaiser et al. 4). Zusatzlich sollte die technische Unterstitzung die Méglichkeit schaffen,
effektive Arbeitszeit und Erholung zu kombinieren, was durch Flexibilisierung der Arbeitszeit
geschieht, ohne aber die betrieblichen Erreichbarkeitsrahmenbedingungen zu brechen. Hier
kénnen Mitarbeiterinnen auch individueller geférdert werden, z. B. durch interne IT-Trainings

und das Aufzeigen von Moglichkeiten.

Aulerdem muss ein individuelles Arbeitszeitmanagement geschaffen werden, um
individuellen Anforderungen gerecht zu werden. Dabei missen aber, wie oben schon
beschrieben, die Rahmenbedingungen des Unternehmens in der gesamten Strategie
berlcksichtigt werden. Auch die Familienfreundlichkeit (Vereinbarkeit von Beruf und Familie)

ist ein wichtiger Faktor und sollte durch flexible Arbeitszeitkonzepte gefordert werden.
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Ein weiterer Rahmenfaktor ist die klare Kommunikation des Unternehmens. Durch
verbindliche, aber flexible Kommunikationskanadle kann auch der oben beschriebenen
.vereinsamung“ bei ortsflexibler Arbeit entgegengearbeitet werden. Es soll eine
Kommunikation erméglicht werden, die trotz der fehlenden Anwesenheit am Arbeitsplatz den
Informationsaustausch untereinander, aber auch die soziale Interaktion sichert. So kommt
die Interaktion auf dem zwischenmenschlichen Niveau nicht zu kurz. Auch muss
kommuniziert werden, dass eine gewisse Erreichbarkeit, wie oben schon erwahnt,
erwlnscht ist, diese aber nur wahrend der Arbeitszeit und nicht dariiber hinaus geférdert
wird (Breisig et al. 28). Dies kann einerseits durch eine Unternehmensrichtlinie bzw.

Standard, aber auch individuell umgesetzt werden.

5. Fazit

Im Mittelpunkt der Arbeit stand die Frage, wie sich Remote-Arbeit auf Arbeitszufriedenheit
und Produktivitat auswirkt und welche Rahmenbedingungen eine erfolgreiche Gestaltung
ermdglichen. Ziel war es, Chancen und Risiken flexibler Arbeitsmodelle aufzuzeigen,
beeinflussende Faktoren zu identifizieren und Handlungsempfehlungen fir eine nachhaltige
Ausgestaltung zu geben. Diese Ziele wurden Uber die Aufarbeitung aktueller Literatur, die
kritische Wairdigung empirischer Ergebnisse und die Berlcksichtigung technischer,

organisationaler und psychologischer Rahmenbedingungen erreicht.

Die Transformation der Arbeitswelt durch Digitalisierung und technische Innovationen zeigt,
dass Remote-Arbeit sich zu einem festen Bestandteil der Arbeitswelt entwickelt hat. Flexible
Arbeitsformen werden zunehmend nachgefragt und ermdglichen es, Berufs- und Privatleben
besser zu vereinbaren, die Eigenverantwortung zu starken und auf persénliche Bedirfnisse
und Praferenzen einzugehen. Die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort wird als
Vorteil wahrgenommen, was sich auch in einer steigenden Arbeitszufriedenheit zeigt. Die
technologischen Moglichkeiten und eine umfangreiche digitale Ausstattung ermaoglichen ein
standortunabhangiges Arbeiten und fordern die Produktivitat, jedoch verfiigt bisher nur ein
Teil der Arbeitnehmer*innen Uber einen optimal ausgestatteten Arbeitsplatz zu Hause. Die
individuelle Produktivitat ist im Homeoffice meist gleichbleibend oder héher, die Produktivitat
auf Teamebene nimmt jedoch aufgrund eines Koordinationsbedarfs und einer fehlenden

informellen Kommunikation ab.
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Die soziale Isolation stellt eine besondere Belastung in der Remote-Arbeit dar und
beeinflusst nicht nur das emotionale Wohlbefinden, sondern auch die Mitarbeiterbindung
und die Zusammenarbeit. Die Befunde der vorliegenden Arbeit zeigen, dass besonders
extravertierte Arbeitnehmer*innen die sozialen Kontakte vermissen, dass weniger
ungeplante Kontakte einen negativen Einfluss auf das Gemeinschaftsgefluihl haben und dass
sich Arbeitnehmer*innen in einer Altersspanne zwischen 31 und 40 Jahren wohler fiihlen als
Arbeithnehmer*innen einer Altersspanne zwischen 21 und 30 Jahren. Aufgrund der
unterschiedlichen Ergebnisse kann es also sinnvoll sein, sich auf die unterschiedlichen

Gruppen und Personlichkeitstypen einzulassen und die Zusammenarbeit zu optimieren.

Das Selbstmanagement kann als bedeutsamer Erfolgsfaktor in der Remote-Arbeit
angesehen werden. Um die Vorteile flexibler Arbeitsformen zu nutzen, missen
Arbeitnehmer*innen Uber bestimmte selbstregulierte Arbeitsfertigkeiten, Zeit- und
Taskmanagement-Strategien und eine gewisse digitale Ausstattung verfliigen. Ein
ausgewogenes Gleichgewicht zwischen Arbeits- und Privatleben sowie die Fahigkeit zur
Selbstmotivation kdnnen durch technische und kommunikative Unterstitzung der
Arbeitgeber geférdert werden, trotzdem gilt es zu bedenken, dass sich diese Aspekte je
nach Individuum und Rahmenbedingungen &ndern. Die Mdglichkeit einer Entgrenzung der
Arbeit in Remote-Arbeit, also einer Verschwimmung zwischen Beruflichem und Privatem, gilt
es fur Unternehmen und Arbeithnehmer*innen in jedem Fall zu beachten und mit
individuellen, technischen und organisationalen Aspekten 2zu berlcksichtigen. Ein
Unternehmen kann mit organisatorischen Leitplanken einen entscheidenden Einfluss auf die
Gestaltung und Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort nehmen, jedoch wird bei
geringen Leitplanken haufig auch die Chance, sich einzubringen, von Mitarbeiterseite aus
weniger wahrgenommen. Besonders MalRnahmen zur Férderung der emotionalen Intelligenz
und die Befahigung der Arbeitnehmer*innen mit den eigenen Geflihlen und den Geflihlen
der Mitmenschen umzugehen und sich gegenseitig einzuschatzen, koénnen die
Arbeitszufriedenheit und die Bindung an das Unternehmen starken. Diese Ergebnisse
stimmen also mit den arbeitspsychologischen Ergebnissen der verschiedenen Studien

uberein.

Zusammenfassend betrachtet zeigen die Ergebnisse, dass eine gelungene Balance aus
Technologie, Organisation und Individuum fiir einen erfolgreichen Einsatz von flexiblen
Arbeitsformen in Unternehmen erforderlich ist. Um in der digitalen Transformation
konkurrenzfahig zu bleiben, missen also nicht nur die entsprechenden Technologien
angeboten, sondern es missen gleichzeitig entsprechende Rahmenbedingungen

geschaffen werden. Klassische MaRnahmen der Arbeitsorganisation allein sind nicht mehr
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ausreichend. Arbeitnehmer*innen und Bewerber*innen von heute erwarten aulRerdem, dass
sie in Organisationen eine offene und partizipative Kultur erleben, sich weiterentwickeln, sich
austauschen, kooperieren und interagieren und eine sinnstiftende Arbeit leisten kodnnen.
Sonst besteht das Risiko, dass Teams zerfallen, dass Bindung in Unternehmen verringert
und die Leistungserwartungen in  Unternehmen nur auf die individuellen

Leistungskennzahlen begrenzt werden.

In dem Kontext der aktuellen Befunde wurde also bestatigt, dass flexible Arbeitsmodelle zu
einer hoheren Arbeitszufriedenheit und mehr Produktivitat flihren kdnnen. Auch stimmt die
Relevanz von digitalen Kompetenzen sowie psychosoziale und organisatorische
Unterstitzungsstrukturen mit bisherigen Modellen und empirischen Studien Uberein. Diese
vorliegende Arbeit erbringt diesbezlglich einen zusatzlichen Nutzen, indem sie die
komplexen Wechselwirkungen der verschiedenen Einflussfaktoren zwischen der
individuellen und der technologischen und organisationalen Ebene aufdeckt und auf die
Bedeutung einer systematischen, aber zugleich differenzierten Implementierung moderner

Arbeitsmodelle hinweist.

Gleichwohl zeigen sich die Grenzen der Arbeit wie folgt auf: Im Fokus der Untersuchung
standen aktuelle Studien und Literaturquellen zu den auf Seite 12 genannten
Einflussfaktoren, deshalb beziehen sich die Ergebnisse ausschlie3lich auf eine Aufarbeitung
von Studien und Literatur. Dadurch finden sich keine empirischen Feldbeobachtungen in
dieser Arbeit und es wurden keine eigenen quantitativen Untersuchungen angestellt. Die
Aussagen kénnen also nicht fur alle Branchen und Unternehmen pauschalisiert werden. Die
technologische Entwicklung und die immer fortschreitende Digitalisierung kdnnen dazu

fuhren, dass sich die Ergebnisse aus den Studien im Laufe der Zeit auch verandern kénnen.

Flr zuklnftige Forschung kann eine empirische Betrachtung unterschiedlicher
Berufsgruppen und Organisationen hilfreich sein, um branchen- und tatigkeitsspezifische
Herausforderungen und Chancen zu analysieren. Auch eine Erhebung hybrider
Arbeitsstrukturen sowie deren Auswirkungen auf Teamstrukturen und Teamdynamiken, die
Motivation und den Unternehmenserfolg sind flr zuklnftige Studien interessant, ebenso die
Erforschung betrieblicher Gesundheitsmanagement-Angebote. Da eine steigende
Bedeutung von digital unterstitzten Lern- und Unterstlitzungsangeboten erwartet wird, stellt
die Forschung zu diesem Bereich, aber auch zur Foérderung und Bindung der
Arbeitnehmer*innen unter veranderten Arbeitsbedingungen, eine wichtige Basis fir

Unternehmen und zukinftige Generationen dar.
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Far mich selbst hat diese Arbeit in dem Sinne einen Mehrwert erbracht, dass die intensive
Auseinandersetzung mit dem Thema ein sehr komplexes Bild zur Gestaltung und
Entwicklung von Remote-Arbeit sowie ein tieferes Verstandnis fur die Wechselwirkungen
von Technologie, Organisation und Individuum geschaffen hat. In meiner Arbeit kann es
einen Vorteil darstellen, die Herausforderungen bei der Einfuhrung und Ausgestaltung von
Remote-Arbeit zu verstehen und zu berlcksichtigen sowie die Erfolgsfaktoren fur eine

erfolgreiche Gestaltung und EinfUhrung aufzeigen zu kénnen.
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