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Kurzbeschreibung

Die Publikation untersucht Home-Office im Kontext des "Digital Leadership", erértert technische,
organisatorische und fiihrungspolitische Anforderungen und beleuchtet Chancen sowie Risiken dieser
Arbeitsform. Es wird ein Uberblick zur aktuellen Home-Office Situation in Deutschland gegeben. Zudem
werden die Unternehmen "Compart AG" und "Microsoft" als Best-Practice-Beispiele hervorgehoben.
Ziel ist es, die Voraussetzungen und erfolgreiche Umsetzungsméglichkeiten des Home-Office zu
analysieren.
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Einleitung

Die vorliegende Publikation beschaftigt sich mit Home-Office als Bestandteil des , Digital Leadership”
und dessen Herausforderungen. Dabei werden sowohl technische als auch organisatorische sowie
fliihrungspolitische Anforderungen an das Arbeiten im Home-Office erlautert. Nachfolgend werden
gingige Chancen und Risiken dieser Arbeitsform beschrieben. AnschlieRend folgt ein Uberblick tiber
die aktuelle Home-Office Situation in Deutschland. Daraufhin werden die ,Compart AG” sowie
»Microsoft” als Best Practice der vorgenannten Arbeitsform herausgestellt.

Ziel der Publikation ist es, die Voraussetzungen fiir das Arbeiten im Home-Office zu kennen und die
vorgenannte Arbeitsform beurteilen zu kdnnen. Weiterhin ist die Kenntnis Giber Unternehmen, welche
Home-Office erfolgreich etabliert haben von Bedeutung.
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Hauptteil

1 Home-Office als Bestandteil des ,,Digital Leadership“
Zunachst werden die Voraussetzungen fiir die Arbeit im Home-Office erlautert.
1.1 Voraussetzungen fiir die Arbeit im Home-Office

Der Druck auf Unternehmen, sich digitaler auszurichten, stieg in den letzten Jahren eher kontinuierlich
an. Dies anderte sich aufgrund der HygienemaRnahmen im Zuge der Corona-Pandemie, da
Unternehmen innerhalb kirzester Zeit gezwungen waren, durch das Schaffen digitaler
Arbeitsstrukturen den Angestellten das Arbeiten aus dem Home- Office zu ermoglichen [Bartsch et al.,
2022, S. 68; Miiller, 2021, S. 119].

Neben notigen Verhaltensveranderungen der flihrenden Personen fiir die ,,Fiihrung auf Distanz” ist die
Kenntnis von technischen, organisatorischen sowie fliihrungspolitischen Anforderungen fiir die Arbeit
im Home-Office von besonderer Bedeutung. Im Nachfolgenden werden diese naher erlautert, um zu
klaren, welche Faktoren das Arbeiten im Home-Office, im Weiteren auch als Telearbeit bezeichnet
[Lindner-Lohmann et al., 2016, S. 100; Stock-Homburg & Grof3, 2019, S. 805], sicherstellen.

1.1.1 Technische Anforderungen an das Arbeiten im Home-Office

Eine Umfrage des ifo Instituts in Zusammenarbeit mit der Unternehmensberatung Mercer/Promerit
und FidAR e.V. beschiftigte sich mit dem Home-Office in Zeiten der Corona-Pandemie, wobei
insgesamt 1.188 Geschaftsfiihrer, Manager und Personalverantwortliche deutscher Unternehmen
befragt wurden. Ein Bestandteil der Erhebung sind Erkenntnisse zu Problemen bei der Telearbeit-
Nutzung, welche sowohl technischer, organisatorischer als auch mitarbeiterbezogener Natur waren
(Demmelhuber et al., 2020, S. 3). Die technischen Probleme sind mit 72 % im Vergleich zu den anderen
beiden Problemgruppen (organisatorisch 67 %, mitarbeiterbezogen 57 %) am meisten vertreten. Fiir
nahere Erlduterungen im Werk ,Homeoffice vor und nach Corona: Auswirkungen und
Geschlechterbetroffenheit” auf Seite 3 nachzulesen (Demmelhuber et al., 2020, S. 3).

Die Telearbeit wird vor allem durch mangelnde technische Voraussetzungen sowie fehlende
Bandbreite deutlich erschwert. 30 % der Studienteilnehmer kritisieren, dass zu wenige Kapazitaten in
der IT-Abteilung der Unternehmung existieren und zweifeln an der Datensicherheit bei der Nutzung.

Die Autoren Landes et. al sind der Ansicht, dass zeitgemaRe Technologien eine wichtige technische
Voraussetzung fir die Arbeit im Home-Office sind, da somit der Kommunikationsfluss von Teams
gewahrleistet und aktuelle Einblicke in Projektstande gesichert werden kénnen [Landes et al., 2020, S.
7; Landes et al., 2021, S. 2]. Der Autor Bruhn beschreibt im Zuge der Nutzung aktueller Technik das
Erfordernis der ,richtige[n] Hardwareausstattung” inklusive des entsprechend passenden Zubehors
[Bruhn, 2020, S. 2]. Der Einsatz von Laptops befdhigt die Mitarbeiter zur ortsungebundenen Arbeit,
wahrend die stationdren Desktop-PCs weniger flexibel sind. Als Zubehor flihrt Bruhn beispielhaft das
Headset oder Mikrofon an und erldautert, dass auf gute Tonqualitdt sowie Noise-Cancelling-
Eigenschaften (dt. Gerduschunterdriickung) zu achten sei. Besonders so ausgestattete Mikrofone
kénnen Storgerausche reduzieren und die Sprachqualitat optimieren. Zur weiteren Grundausstattung
eines Telearbeitsplatzes gehort aullerdem eine Kamera, wenn diese nicht bereits im Laptop inbegriffen
ist. Daneben wird die Nutzung einer externen ergonomischen Tastatur sowie Maus empfohlen und bei
der Nutzung eines Laptops ein externer Monitor anzuschlieBen, um eine gute Lesbarkeit von Doku-
menten zu gewahrleisten. Insgesamt soll damit ein angenehmes Arbeiten sichergestellt werden. Zur
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Wahrung der Professionalitait am  Telearbeitsplatz bei  Online-Konferenzen  dienen
Videokonferenzprogramme, die ein Weichzeichnen oder gar den vollstandigen Austausch des
Hintergrundes ermdoglichen [Bruhn, 2020, S. 2 - 9; Lindner, 2020, S. 31].

Weiterhin sind Fortbildungen im technischen Bereich ein bedeutendes Mittel, um zu garantieren, dass
alle Angestellten die erforderlichen Kompetenzen fir den Umgang mit den heutigen Technologien
besitzen. Dazu ist die Bereitstellung von 6rtlich und zeitlich unabhangigen Informationen sowie das
Ermoglichen von gleichzeitigem Bearbeiten von Dokumenten fiir die Telearbeit essenziell. Zusatzlich
sollte der aktuelle Arbeits- und Entscheidungsstand fiir alle Beteiligten stets verfligbar und
nachvollziehbar sein. Die Wissenschaftler Landes et. al betonen, dass es , oberste Pramisse” sei, auf
die Datensicherheit zu achten, sodass Netzwerke abgeschottet und die Definitionen von Standards fiir
Zugriffe erfolgen sollten. Dennoch bleibt es bei den Unternehmungen, die erforderlichen technischen
Anforderungen individuell festzulegen und dabei stets auf dem aktuellen Stand im Hinblick auf
technische Entwicklungen zu sein [Landes et al., 2020, S. 7 - 9; Landes et al., 2021, S. 2 f.].

Ein Vergleich der theoretischen Aspekte mit der dargestellten Studie zu technischen Problemen bei
der Home-Office-Nutzung zeigt, dass die Verwendung der zeitgemafen Technologien bei der
Telearbeit eine bedeutende Anforderung ist, um das Arbeiten von zu Hause zu gewahrleisten. Wie
oben angefiihrt, zahlen demnach vor allem die Nutzung eines geeigneten Laptops oder Desktop-PCs,
Headsets, Mikrofons, einer entsprechenden Kamera, ergonomischen Tastatur mit Maus sowie bei
Bedarf ein externer Monitor zu den bedeutendsten Voraussetzungen. Mit der Vermeidung des
Mangels an diesen Geraten kann der Hauptgrund fir technische Probleme bei der Home-Office-
Nutzung ganzlich ausgeldscht werden.

1.1.2 Organisatorische Anforderungen an das Arbeiten im Home-Office

Die oben genannte Studie zu Problemen bei der Home-Office-Nutzung in der Corona- Krise 2020 zeigt
sowohl technische als auch organisatorische Herausforderungen, wobei letztere Probleme die
Befragten mit 67 % als am zweitbedeutendsten empfinden. Vor allem die erschwerte Kommunikation
sowie mangelnde Abstimmung zwischen den Mitarbeitern und ihren Vorgesetzen sind die beiden am
haufigsten genannten Problemschwerpunkte der Telearbeit. Die Studienteilnehmer kritisierten zudem
die fehlenden Kontrollmoglichkeiten sowie Ungleichbehandlungen, da einige Stellen gut und andere
weniger gut flir die Telearbeit geeignet sind (Demmelhuber et al., 2020, S. 3).

Fir die Arbeit von zu Hause ist insbesondere ein hohes MaR an Vertrauen der fihrenden Personen in
alle Teammitglieder sowie des Teams selbst untereinander nétig. Dieses vertrauensvolle Verhiltnis
erleichtert das Controlling (dt. Steuerung/Uberwachung/Kontrolle) des Arbeitsfortschritts sowie der
Zielerreichung. Zur Erleichterung der Kommunikation im Home-Office sollten Arbeitsziele individuell
und prazise mit allen Teammitgliedern abgestimmt werden, wobei auf eine transparente
Dokumentation des Arbeitsstandes zu achten bleibt. Zu deren Sicherstellung kdnnen zum Beispiel in
Form eines sog. virtuellen Kanban-Boards zu erledigende Aufgaben wie auch zugehorige Verantwortli-
che kontinuierlich eingetragen werden. Folglich sind die Fihrungskrafte in der Lage, zeitnah
MaBnahmen zu ergreifen, falls Soll-/Ist-Abweichungen in Bezug auf die Zielerreichung bestehen.
Feedback bietet auf vorher festzulegenden Kanalen im Rahmen der Telearbeit fliir Teammitglieder und
Flihrende die Moglichkeit, trotz raumlicher Entfernung, einen engen Austausch beizubehalten [Ebert,
2020, S. 39; Landes et al., 2020, S. 8 f.; Landes et al., 2021, S. 3].

Alle vorgenannten Aspekte sind MaBnahmen zur Vermeidung mangelnder Abstimmung und
Kommunikation im Home-Office. Dazu gibt unter anderem das im vorherigen Abschnitt beschriebene
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Kanban-Board den filihrenden Personen die Moglichkeit, das Controlling aus der Ferne zu
gewadhrleisten.

1.1.3 Fiihrungspolitische Anforderungen an das Arbeiten im Home-Office

Entsprechend der o.g. Studie ist ersichtlich, dass den Problemen, welche in Bezug zu den Mitarbeitern
stehen, bei der Home-Office-Nutzung in der Corona-Krise 2020 mit 57 % am wenigsten Bedeutung
beigemessen werden. Die am haufigsten genannte Herausforderung stellt die erschwerte
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Kinderbetreuung dar. Zudem verbinden 30 % der
Studienteilnehmer mit der Arbeit von zu Hause eine Mehrbelastung. Etwa ein Flinftel der Befragten
sehen mangelnde IT-Kenntnisse seitens der Belegschaft sowie fehlende Motivation/Produktivitat als
Problematiken bei der Nutzung dieser Arbeitsform (Demmelhuber et al., 2020, S. 3).

Zu den oben genannten mitarbeiterbezogenen Problemen bei der Home-Office-Nutzung herrschen in
der deutschen Fachliteratur geteilte Meinungen. Die Autoren Beck und Kunze et. al sehen einerseits
die Vereinbarkeit von Beruf und privaten Verpflichtungen, wie die Kinderbetreuung, im Home-Office
als Erleichterung [Beck, 2019, S. 33; Kunze et al.,, 2021, S. 40]. Andererseits ist es durch die
lokalbedingte Flexibilisierung der Arbeit moglich, dass sich ,Lebensbereiche Uberlappen und ihre
Grenzen verschwimmen® [Kunze et al., 2021, S. 40]. Daher sollten Flihrungskrafte ihren Telearbeitern
die nachfolgenden Strategien vorstellen, die sie dazu befdhigen, die Bereiche der Arbeit und Familie
moglichst segmentieren zu kdnnen. Zu diesen Vorgehensweisen zdhlen zum Beispiel die raumliche
Abtrennung der Arbeitsbereiche, das Einhalten zeitlicher Routinen sowie die Kommunikation des
Zeitplans gegeniliber dem Umfeld. Diese Ansatze dienen dazu, den Familienmitgliedern anzuzeigen, in
welcher Rolle sich die Berufstatigen im Home-Office befinden [Kunze et al., 2021, S. 41]. Im Hinblick
auf die psychische Gesundheit besteht in der Forschung ebenfalls keine eindeutige Ansicht. Auf der
einen Seite gilt die Uberzeugung, dass Stress sowie emotionale Erschépfung durch Telearbeit reduziert
werden kénnen. Auf der anderen Seite entstehen die beiden vorgenannten negativen Auswirkungen
auf die psychische Gesundheit durch Faktoren der Unvereinbarkeit des Familien- und Arbeitsbereichs
und dem taglichen Gebrauch digitaler Medien [Beck, 2019, S. 33; Kunze et al., 2021, S. 35]. AulRerdem
birgt die Nutzung der Telearbeit fir die fihrenden Personen die Herausforderung, die Motivation der
Angestellten ,ausreichend hochzuhalten” [Lindner, 2020, S. 11], was vor allem aufgrund der unper-
sonlichen Zusammenarbeit sowie fehlenden Bestatigung von aullen erschwert wird [Lindner, 2020, S.
10 f.]. Grundsatzlich sollten die Griinde fir die Demotivation stets hinterfragt werden, wobei
alltagliche Unannehmlichkeiten bei der Telearbeit beispielsweise die Nutzung veralteter Software und
der Erhalt unvollstandiger Informationen darstellen, welche die Aufgabenerledigung behindern. Durch
die Bitte um Feedback oder einen Austausch mit Kollegen kann dem Motivationsverlust
entgegengewirkt werden [Landes et al., 2021, S. 10]. Weiterhin ist eine Flihrungskraft auch in der
Distanz dafiir zustandig, die individuellen Bedirfnisse, Fahigkeiten wie auch Ziele des Teams zu
erkennen und zu achten. Sich hieraus ergebende Entwicklungsmalinahmen sollten durch die Fiih-
rungsperson geplant und gezielt umgesetzt werden, wobei darauf zu achten ist, dass die Angestellten
nicht unter- oder tberfordert sind [Landes et al., 2020, S. 36; Landes et al., 2021, S. 17].

Durch die Abhandlung ist erkennbar, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die psychische
Gesundheit zwar herausfordernde Aspekte bei der Telearbeit sein kénnen, aber fiir jeden Mitarbeiter
individuell zu betrachten sind. Es ist die Aufgabe der flihrenden Person, mit Strategien, Feedback sowie
EntwicklungsmaRnahmen die Mitarbeiter aus der Distanz zu unterstiitzen. Dennoch sollten die
Telearbeiter auch Eigeninitiative bei der Bewaltigung ihrer taglichen Herausforderungen zeigen. All
dies dient der Vermeidung der beschriebenen mitarbeiterbezogenen Probleme.
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1.2 Chancen und Risiken der Arbeit im Home-Office
Die Abhandlung beginnt mit der Darstellung der wesentlichen Chancen der Arbeitsform Home-Office.
1.2.1 Chancen der Arbeit im Home-Office

Eine Studie der Softgarden E-Recruiting GmbH namens , The New Era of Work- Teil 2: Future of Office”
beinhaltet Vor- als auch Nachteile von Home-Office aus Sicht von Bewerbern wie auch der Human
Resource (dt. Personalwesen), kurz HR-Verantwortlichen in Deutschland. Diese Online-Umfrage
umfasst insgesamt 3.812 Antworten zu den Vorteilen von Home-Office, wobei lediglich 6,6 % auf HR-
Verantwortliche entfallen (Softgarden E-Recruiting GmbH, 2021, S. 7 — 11).

Im Folgenden werden die Vorteile von Home-Office aus Sicht von Bewerbern und HR-Verantwortlichen
in Deutschland im Jahr 2021 beschrieben.

Fiir die meisten Studienteilnehmer ist das Entfallen der Anfahrt zum Arbeitsplatz, welche sich vor allem
durch die Zeitersparnis begriindet, der signifikanteste Vorteil der Telearbeit [Landes et al., 2020, 11,
49; Landes et al., 2021, S. 41; Weber et al., 2019, S. 5]. Weiterhin ist fiir (iber 80 % der Bewerber sowie
HR-Verantwortlichen die flexiblere Einteilung der Arbeitszeit ein deutlicher Vorteil gegeniliber der
Prasenz im Unternehmen. Die Wissenschaftler Krick et. al, Kunze et. al, Kiister et. al, Landes et. al sowie
Lindner sind ahnlich den Umfrageteilnehmern der Ansicht, dass die generelle Flexibilitdt bei der Home-
Office-Nutzung eine wesentliche Chance fiir das Arbeiten ist [Krick et al., 2023, S. 2; Kunze et al., 2021,
S. 86; Landes et al., 2020, 11, 49; Landes et al., 2021, S. 41; Lindner, 2020, S. 10; Weber et al., 2019, S.
5]. Dies ermoglicht es, von unterwegs wie auch in einem anderen Land zu arbeiten, was wiederum zur
Folge hat, dass zu jedem Zeitpunkt Projekte betreut werden kénnen [Lindner, 2020, S. 10]. Zudem
gewahrleistet die Flexibilitdt es, mehreren Teams zugehorig zu sein und dazu Fahigkeiten (berall
einbringen zu kdnnen, was bei Prasenzarbeit erschwert wiirde [Kunze et al., 2021, S. 86].

Die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatem, auch als Work-Life-Balance bezeichnet, ist entsprechend
der Studie ein weiterer Vorteil der genannten Arbeitsform. Bei Betrachtung der in Kapitel 1.1.3
beschriebenen mitarbeiterbezogenen Probleme fallt auf, dass diese Chance gleichzeitig als
Herausforderung der Telearbeit angesehen werden kann, wobei die unterschiedlichen Ansichten in
Bezug zur Kinderbetreuung ein Indiz hierfiir darstellen [Krick et al., 2023, S. 2; Landes et al., 2020, S.
11; Landes et al., 2021, S. 41; Mller, 2021, S. 121; Weber et al., 2019, S. 4 f.]. Weiterhin ist ersichtlich,
dass wesentlich mehr Personalverantwortliche als Bewerber sich fir bessere Moglichkeiten der
Kinderbetreuung im Home-Office aussprechen. Weitere Ursachen fiir das Problem der
Unvereinbarkeit sind bereits in Kapitel 1.1.3 beschrieben. Dementgegen sind 83,9 % der HR-
Verantwortlichen und 76,9 % der Bewerber der Meinung, Familie und Beruf vereinen zu kénnen.
Dennoch sei dafiir ein hohes Mal8 an Selbstmanagement nétig, um die geeignete Balance zwischen
Freizeit und Arbeit bzw. Phasen der Anforderung sowie Regeneration sicherzustellen [Landes et al.,
2021, S. 41]. Deshalb wird das Thema der Work-Life-Balance durch die Autoren Landes et. al als
yinteressantes Spannungsfeld” [Landes et al., 2020, S. 11] bezeichnet.

Ein weiterer bedeutender Vorteil der Telearbeit ist laut ca. 70 % der Bewerber und Per-
sonalverantwortlichen die bessere Konzentration durch weniger externe Ablenkung. Laut der
Wissenschaftler Krick et. al konnten Home-Office-Nutzer stérungsfreier arbeiten, sofern eine ruhige
Raumlichkeit zur Verfligung stiinde und diese mit keiner weiteren Person geteilt wirde [Krick et al.,
2023, S. 2]. Das storungsarme Arbeiten kann zudem zu einer gesteigerten Produktivitat der
Angestellten flihren [Jlrgensen, 2021, S. 210; Landes et al., 2020, S. 12; Miiller, 2021, S. 121; Weber et
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al., 2019, S. 5]. Des Weiteren ist die bessere Konzentration eine Ursache fiir effizienteres Arbeiten
gegenliber der Prasenz im Biiro [Landes et al., 2020, S. 12].

Etwas differenziert betrachten die beiden Parteien die Motivation im Home-Office. Die
Studienteilnehmer, konkret 37,6 % der HR-Verantwortlichen und 51,9 % der Bewerber, sind der
Ansicht, durch den Wohlfiihlfaktor im eigenen zu Hause motivierter zu arbeiten [Miiller, 2021, S. 121].
Dagegen ist der Faktor der Motivation ebenso als mitarbeiterbezogenes Problem beschrieben
[Lindner, 2020, S. 10], wie in Kapitel 1.1.3 dargestellt, was als Erklarung der sich teilweise
unterscheidenden Meinungen der oben genannten Parteien dient.

Weiterhin werden als Chancen der Telearbeit die bessere Versorgung aufgrund der Ndhe zum
heimischen Kihlschrank, die bessere Zusammenarbeit sowie der Informationsaustausch durch den
Einsatz digitaler Tools, schonere Pausen, die Moglichkeit, Arbeiten im Haushalt zu erledigen sowie
weniger Meetings von den Studienteilnehmern genannt.

Anhand der Ausflihrungen ist erkennbar, dass eine Vielzahl an Chancen bzw. Vorteilen der Arbeitsform
des Home-Office existiert, sodass aus diesem Grund kein Anspruch auf Vollstandigkeit dieser Aspekte
besteht.

1.2.2 Risiken der Arbeit im Home-Office

Die in Kapitel 1.2.1 bereits beschriebene Studie enthalt neben zahlreichen Chancen einige Risiken der
Telearbeit, welche nachfolgend erlautert werden.

Insbesondere fiir die Bewerber stellt ein geringerer Informationsfluss mit Kollegen und
Flihrungskraften im Home-Office, verglichen mit der Prasenzarbeit, das grofSte Risiko dar, wodurch
laut Miiller ein Informationsmangel entstehen kann [Miiller, 2021, S. 121]. Die Folge dessen sind unter
anderem ein erschwerter Zugang zu Unterlagen und Arbeitsmaterialien [Weber et al., 2019, S. 6].
Findet ein unzureichender Informationsfluss zwischen den Mitarbeitern und Vorgesetzen statt, birgt
dies die Gefahr von Missverstandnissen [Kunze et al.,, 2021, S. 87]. Bei der Betrachtung der
organisatorischen Probleme (vgl. Kapitel 1.1.2) fallt auf, dass die erschwerte Kommunikation bei
Home- Office-Nutzung thematisiert wird. Dennoch sei laut Landes et. al die rdumliche Nahe , kein
Garant fir eine Face-to-Face-Unterhaltung” (dt. personliches Gesprach) [Landes et al., 2020, S. 13].
Jedoch bestehen gegenteilige Annahmen, da laut der Studie, durch den Einsatz digitaler Tools ein
verbesserter Informationsaustausch herrschen kann. Darilber hinaus ist die uneingeschrankte
Funktionsfahigkeit der Gesamtheit mobiler und internetfahiger Gerate Voraussetzung fiir die
Sicherstellung des Informationsflusses [Kunze et al., 2021, S. 87; Lindner, 2020, S. 11]. Zu diesem
Schluss kommen ebenso 50 % der Personalverantwortlichen, indem sie schlechtes ,, WLAN“ (dt. »
drahtlose Netzwerkverbindung) als Risiko der Home-Office-Arbeit einstufen (Softgarden E-Recruiting
GmbH, 2021, S. 13 -17).

Die strittige Thematik der Work-Life-Balance wurde bereits unter flihrungspolitischen Anforderungen
(vgl. Kapitel 1.1.3) sowie Chancen der Arbeit im Home-Office (vgl. Kapitel 1.2.1) behandelt. Die Studie
zeigt, dass insbesondere Personalverantwortliche eine zwiegespaltene Meinung Uber dieses
Problemfeld besitzen. 90 % haben bei der Arbeit von zu Hause keine Ruhe vor privaten Aufgaben wie
der Kinderbetreuung. Weiterhin kritisieren iber 80 % der HR-Verantwortlichen, dass sie nicht in der
Lage sind, Berufliches und Privates voneinander abzugrenzen (Softgarden E-Recruiting GmbH, 2021, S.
13-17).
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Des Weiteren erscheint das Klaren von Konflikten im Job bei der Telearbeit als nachteilig [Jirgensen,
2021, S. 211; Kunze et al., 2021, S. 87], wie ca. 60 % der Befragten je beteiligter Gruppe angaben. Im
Home-Office konnen Konflikte Uber einen langeren Zeitraum unbemerkt bleiben, wobei
Flihrungskrafte diese erst erkennen, wenn sie bereits eskaliert sind. Daher birgt diese Arbeitsform fiir
fiihrende Person die Gefahr, Auseinandersetzungen nicht rechtzeitig identifizieren und MaRnahmen
dagegen einleiten zu konnen [Krick et al., 2023, S. 5]. Die Griinde fir Konflikte sind unter anderem in
kulturtibergreifenden virtuellen Besprechungen zu finden, wenn verschiedene Vorstellungen hin-
sichtlich Qualitat, Plnktlichkeit oder fehlender Englischkenntnisse existieren [Lindner, 2020, S. 11].

Ein weiterer wesentlicher Nachteil ist die unzureichende ergonomische Ausstattung. Demnach fiihren
ungeeignete Bliromdbel im Home-Office sowie Bewegungsmangel aufgrund des Wegfalles des
Arbeitsweges, oftmals zu generellen korperlichen Beschwerden, Riickenschmerzen wie auch
Haltungsschaden [Krick et al., 2023, S. 2; Weber et al., 2019, S. 6]. Zudem ist die Einrichtung des
Telearbeitsplatzes meist ein Kostenaufwand des Unternehmens, wobei dieses allerdings tber den
finanziellen Aufwand der Ausstattung entscheiden kann. Zugleich riskiert der Arbeiter im Home- Office,
eine ungeeignete Ausstattung an seinem Arbeitsplatz vorzufinden [Landes et al., 2020, S. 13].
Demzufolge ist die Einrichtung des Bliros nach den eigenen Bediirfnissen, beispielsweise im Blick auf
den ergonomischen Stuhl oder die technische Ausstattung, von den eigenen finanziellen Méglichkeiten
und der Eigeninitiative abhangig [Krick et al., 2023, S. 2]. Neben der Ausstattung des Arbeitsplatzes
spielt die Arbeit in einer ruhigen Raumlichkeit eine weitere wesentliche Rolle. Wird das heimische
Arbeitszimmer geteilt und es herrscht Unruhe, leidet entsprechend Kapitel 1.2.1 die Konzentration.

Die Studienteilnehmer geben als weitere Nachteile der Home-Office-Arbeit an, durch zahlreiche
virtuelle Meetings zu ermiden, weniger Kreativitdt im Team und Motivation am heimischen
Arbeitsplatz zu verspliren. Nichtsdestotrotz stellen diese Punkte auch Chancen dar, wie in Kapitel 1.2.1
hinreichend erlautert wurde.

Anhand der Abhandlung ist erkennbar, dass eine Vielzahl an Risiken bzw. Nachteilen der Arbeitsform
des Home-Office existiert, sodass kein Anspruch auf Vollstandigkeit dieser Ausfiihrungen besteht.
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2 Best Practice der Arbeitsform des Home-Office
Im Folgenden wird die aktuelle Home-Office Situation in Deutschland (iberblicksweise dargestellt.
2.1 Uberblick iiber die aktuelle Home-Office Situation in Deutschland

Im Nachfolgenden wird anhand von Studien die aktuelle Home-Office-Situation in Deutschland
erlautert.

Einen grundsatzlichen Uberblick iber die Erwerbstétigen im Home- Office in Deutschland zwischen
den Jahren 2017 und 2021 gibt eine Studie, veroffentlicht durch das Statistische Bundesamt im Jahr
2023. Anzumerken ist, dass es sich bei den abhdngigen Beschdiftigten, in der Abbildung in blau
dargestellt, um sozialversicherungspflichtige sowie ausschlieBlich geringfligig entlohnte Beschaftigte
handelt. Dies ist im Artikel ,Ein Viertel aller Erwerbstiitigen arbeitete 2021 im Homeoffice” des
Statistischen Bundesamt zu sehen (Statistisches Bundesamt, 2023).

Arbeitnehmer, die sich in dem oben genannten Zeitraum nur in einem kurzfristigen Arbeitsverhaltnis
befanden, wurden nicht erfasst. Es wird deutlich, dass der Anteil der Arbeithehmer im Home-Office in
Deutschland im Laufe der Jahre kontinuierlich anstieg. Im Jahr 2021 arbeitete insgesamt ein Viertel der
Erwerbstatigen von zu Hause aus, was ca. 11,23 Millionen Arbeitnehmern entsprach. Im Vergleich zum
Jahr 2019 fallt auf, dass lediglich etwa die Halfte dieser Erwerbstéatigen (ca. 5,87 Millionen Beschéftigte)
die Telearbeit genutzt haben, wobei die Ursache dieser Entwicklung in den Corona-MaRnahmen, wie
beispielsweise der Home-Office-Pflicht im Jahr 2021, zu finden ist. Weiterhin ist das MaRR der Home-
Office-Nutzung davon abhangig, ob der Arbeitnehmer abhangig beschaftigt oder selbststandig ist, was
den etwas niedrigeren Anteil abhdngig Beschaftigter (23 %; 7,78 Millionen Arbeitnehmer) gegeniber
den Erwerbstatigen insgesamt (25 %), die im Home-Office arbeiten erklart (Statistisches Bundesamt,
2023).

Die PwC untersuchte in der Studie ,,Home bleibt Office” im Jahr 2021 wie oft die Beschaftigten aktuell
im Home- Office arbeiten. Insgesamt ist auffallig, dass trotz zunehmender Nutzung dessen immer noch
ein FUnftel der Befragten der Telearbeit fernbleiben (PricewaterhouseCoopers International Ltd.,
2021, S. 5). Dennoch nimmt mehr als die Halfte (56 %) mindestens zwei Tage pro Woche das Home-
Office in Anspruch. Ursachlich dafiir ist, dass nach Aufhebung der gesetzlichen Home-Office-Pflicht die
Mehrheit der Beschaftigten weiterhin die Telearbeit nutzen konnte.

Vergleicht man die Home-Office-Tage pro Woche im Verlauf der Pandemie, fallt auf, dass die Zahl
dieser in der Woche vor der Corona-Pandemie gegeniiber nachfolgenden anstieg. Dennoch gaben die
Befragten an, durchschnittlich weniger Tage in der Woche nach dem Ausbruch des Covid-19-Virus von
zu Hause zu arbeiten (PricewaterhouseCoopers International Ltd., 2021, S. 6).

Das Statistische Bundesamt analysierte im Zuge der oben genannten Studie weiterhin die Telearbeit in
ausgewadhlten Wirtschaftsbereichen im Jahr 2021. Hierbei wurde eine deutliche Variation der Home-
Office-Nutzung bei Betrachtung der unterschiedlichen Branchen erkennbar. Vor allem bei
Dienstleistungserbringern der Informationstechnologie arbeiteten ca. drei Viertel (75,9 %) der
abhangig Beschaftigten von zu Hause. In der Unternehmensberatung sowie Verwaltung und Fihrung
von Unternehmungen nahmen 71,3 % die Telearbeit in Anspruch. In der Branche der Versicherungen
und Pensionskassen erledigten etwa zwei Drittel (66,2 %) der abhangig Beschéftigten ihre Arbeit zu
Hause. Nichtsdestotrotz besteht nicht fiir jede Branche die Méglichkeit der Inanspruchnahme dieses
Arbeitsmodells, was insbesondere bei Betrachtung des Gesundheitswesens auffallt, in dem lediglich
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5,4 % der Arbeitnehmer im Jahr 2021 in Deutschland hiervon profitieren konnten (Statistisches
Bundesamt, 2023).

2.2 Best Practice am Beispiel des Unternehmens ,,Compart AG“

Das mittelstandische deutsche Unternehmen aus Boblingen (in Baden-Wirttemberg) ,Compart AG“
wird von den Autoren Landes et. al als , Best Practice” (dt. bestes Praxisbeispiel) im Hinblick auf die
Anwendung der Arbeitsform des Home-Office beschrieben [Landes et al.,, 2020, S. 45]. Das
Unternehmen zahlt zu den Marktfiihrern im Bereich der Software fiir Dokumentenmanagement.
Bereits im Jahr 2010 entschloss sich dieses aufgrund des akuten Fachkraftemangels zur Gewahrung
von funf Tagen Telearbeit pro Jahr. Im Zuge der Umstellung der Unternehmensphilosophie im Jahr
2016 von ,let it happen” (dt. es geschehen lassen) auf ,make it happen” (dt. mach es mdglich) wurde
eine deutliche dreistufige Regelung fiir alle Beschaftigten geschaffen. In der ersten Stufe werden die
Tage des Home-Office auf 18 Tage pro Jahr erweitert, bevor im nachsten Schritt die Mitarbeiter der
Entwicklungsabteilung einen festen Arbeitstag pro Woche fiir die Arbeit im eigenen Heim beantragen
kénnen. Der letzte Schritt beinhaltet die nahezu vollstandige Arbeit von zu Hause mit den Bedingungen
einer guten Internetverbindung und einer einwochigen Anwesenheitspflicht der Angestellten pro
Quartal.

Im Zuge dessen kam es zu organisatorischen Veranderungen wie der Ausstattung der
Besprechungsraume mit Videokonferenztechnik.

Des Weiteren setzt das Unternehmen vor allem auf Vertrauen, weshalb statt der Zeiterfassung auf
Vertrauensarbeitszeit, also auf den Verzicht der Kontrolle der Arbeitszeiten, gesetzt wird. Die
Beschaftigten sollten zwar wahrend der Ublichen Arbeitszeiten aus dem Home-Office erreichbar sein,
kénnen sich aber in begriindeten Fallen bei den Vorgesetzten abmelden.

Vertrauensbildende MaBBnahmen, wie monatliche Einzelgesprache von der Fihrungskraft zu jedem
Mitarbeiter, dienen sowohl dem fachlichen als auch dem Uberfachlichen Austausch in Form eines
Erfahrungsaustauschs zu Home-Office [Landes et al., 2020, S. 46].

Die Autoren Landes et. al betonen, dass die Compart AG ihr Home-Office-Konzept tiber mehrere Jahre
durch ihr Management ohne externe Unterstlitzung entwickelt hat. Der Griinder des Unternehmens,
Harald Grumser, ist der Ansicht, dass es im Wettbewerb um gut ausgebildete Fachkrafte von hoher
Bedeutung ist, sich durch Flexibilitat auszuzeichnen, da die Thematik der Work-Life-Balance in der
heutigen Zeit von ausgepragter Relevanz ist [Landes et al., 2020, S. 47].

2.3 Best Practice am Beispiel des Unternehmens ,,Microsoft”

Ein weiteres Beispiel fir ein internationales Unternehmen, welches Home-Office bereits erfolgreich
implementiert hat, ist ,,Microsoft”. Die Unternehmung mit Sitz in Washington (Vereinigte Staaten) wird
von Satya Nadella gefiihrt. Fir diesen ist die Home-Office- Nutzung von hoher Bedeutung, da er der
Ansicht ist, dass es das Arbeiten wie vor der Corona-Pandemie nicht mehr geben wird. Zudem missten
die Arbeitgeber durch den akuten Fachkraftemangel starker um die Bewerber kampfen und jene
begeistern [British Broadcasting Corporation, 2022].

Die Mitarbeiter von Microsoft kénnen standardmalRig bis zu der Halfte ihrer Arbeitszeit von zu Hause

arbeiten. Die Nutzung der Telearbeit lber dieses Mal$ hinaus erfordert die Genehmigung durch die
Vorgesetzten [British Broadcasting Corporation, 2022].
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Das Unternehmen strebt demzufolge ein eher hybrides Arbeitsmodell an, bei dem die Beschaftigten
dennoch selbst wahlen sollen, wie, wann und wo sie arbeiten mdchten. Daflir verspricht das
Unternehmen, seine Angestellten in den Fokus zu stellen und mit passenden Arbeitsgeraten
auszustatten, die digitalen Kompetenzen zu starken und Teilhabe sowie Inklusion zu ermoglichen.
Dabei werden Sicherheit und Compliance (dt. Einhaltung von beispielsweise Sicherheitsvorschriften)
als Basis fur die Vernetzung im Home-Office beschrieben [Microsoft Corporation, 2023].

In Bezug auf die Unternehmenskultur spricht sich Microsoft deutlich gegen starre Arbeitszeiten oder
Anwesenheitspflicht im Bliro aus. Eine erfolgreiche Kultur ist vielmehr durch Vertrauen und Flexibilitat
gekennzeichnet, weshalb wie bei der ,Compart AG“, auf Vertrauensarbeitszeit gesetzt wird. Das
Wohlbefinden der Mitarbeiter steht dabei im Vordergrund, sodass das Unternehmen von der
Produktivitat der Angestellten profitieren und demnach erfolgreich sein kann. Weiterhin ist es
wesentlich, durch Programme wie ,Microsoft Teams” die Beschaftigten teilhaben zu lassen,
Beziehungen zu pflegen und Weiterbildungen zu ermoglichen. AuBerdem sei gegenseitige
Wertschatzung flir das Arbeiten in der Unternehmung von hoher Bedeutung. All diese Kompetenzen
sollten durch eine Fiihrungskraft vorgelebt werden, weshalb diese eine Vorbildfunktion innehat
[Microsoft Corporation, 2022, 2023].

Zusatzlich beschreibt das internationale Unternehmen auf seiner Webseite 21 ,Best Practices” fir die
Arbeit aus dem Home-Office bei Microsoft, woran sich die Mitarbeiter orientieren kénnen, um
bestmodglich von zu Hause zu arbeiten. Darunter befinden sich zum Beispiel Tipps zur Festlegung eines
Zeitplans, in dem die taglichen Arbeitszeiten festgeschrieben sind, was das Trennen zwischen
Beruflichem und Privatem erleichtert. Weitere Hinweise sind beispielsweise das Einhalten von Pausen,
regelmaRige Kommunikation mit Vorgesetzten und Kollegen sowie Verwenden ergonomischer
Bliroausstattung [Microsoft Corporation, 2021].
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Zusammenfassung

Die Vielfaltigkeit der Anforderungen an Fiihrungspersonen werden durch technische, organisatorische
sowie fiihrungspolitische Voraussetzungen an ebenjene verstarkt, wie Kapitel 1.1 aufzeigt. Die Fiihrung
auf Distanz birgt neben einigen Vorteile ebenso Nachteile, wie Kapitel 1.2 verdeutlicht. Dennoch
erwarten die Mitarbeiter von ihren Unternehmen, insofern die Moglichkeit besteht, auch Arbeiten im
Home-Office gewahrt zu bekommen. Wie dies erfolgreiche Umsetzung erfahren kann, zeigt Kapitel
zwei anhand der Unternehmen Compart AG sowie Microsoft.
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