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Produktivitat aus

DIE WISSENSCHAFT

Wenn man sich den wissenschaftlich belegbaren Fakten zu diesem
Thema zuwendet, gibt es tausende Einzelstudien, die jeweils ausge-
glichen vorteilige und nachteilige Daten fiir Homeoffice liefern. Im
Rahmen einer Metaanalyse von 2007 werteten Gajendran und Har-
rison die Ergebnisse von 46 Einzelstudien aus. Sie gingen unter an-
derem der Frage nach, wie sich die Produktivitit der Mitarbeiten-
den, die im Homeoffice arbeiten, verindert. Insgesamt ist hier ein
schwach positiver Effekt zu messen (0,19). Wihrend die Selbstein-
schitzung der Mitarbeitenden weitgehend neutral ist, zeigt sich die
positive Wirkung bei der Analyse der Vorgesetztenbeurteilung oder
der objektiven Leistungsinstrumente. Die Befiirchtung der Arbeitge-
ber, dass Homeoffice und Vertrauensarbeitszeit zu geringerem Ar-
beitseinsatz fithren, lisst sich nicht unterstreichen. Der auf Vertrau-
ensarbeitszeit basierende durchschnittliche Arbeitseinsatz liegt bei
1,5 Stunden mehr als die geregelte Arbeitszeit pro Woche (Beck-
mann / Cornelissen 2014). Eine Verschlechterung der Bezichungs-
qualitit zu Kollegen und Vorgesetzten lisst sich insgesamt nicht be-
legen (Gajendran / Harrison 2007). Wenn allerdings Homeoffice
iiber die komplette Arbeitszeit ausgefiihrt wird, sind negative Effek-
te auszumachen. Eine iiberwiegende Homeofficetitigkeit fiihrt zur
Reduktion sozialer Interaktion mit Kollegen, erhéht die wahrgenom-
mene Isolation und reduziert letztlich leicht die Arbeitszufriedenheit
(Biemann / Weckmiiller 2015; Virick et al. 2010).

Eine starke Befiirwortung von Homeoffice wird mit einer besseren
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben begriindet. Bei der wahr-
genommenen Work-Life-Balance spielt vor allem die selbst erlebte
Autonomie des Mitarbeitenden eine wichtige Rolle. Wenn sich ein
Mitarbeitender als selbstbestimmt wahrnimmt, treten leicht positive
individuelle Effekte auf, der Effekt von Arbeitszufriedenheit ist nur
leicht erhshe (0,10), so Gajendran / Harrison (2007). Ein dhnlich
ausbleibender Effekt zeigt sich auch bei der Betrachtung der Ge-
schlechter und Familien. Es lassen sich keine Unterschiede zwischen
Frauen und Minnern sowie zwischen Beschiftigten mit und ohne
Familie feststellen (Possenriede / Plantenga 2014). Vor dem Hinter-
grund, dass viele Unternehmen und Initiativen gerade die Verein-
barkeit von Beruf und Familie als Ziel von FlexibilisierungsmafSnah-
men in den Fokus stellen, iiberrascht der Befund.
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DIE PRAXIS

Mit zunehmender Digitalisierung, einer Flexibilisierung
der Arbeitszeiten und digitaler Vernetzung werden die
Zahlen der Homeofficearbeiter weiter steigen (Bitkom
2019). Arbeitnehmer und Arbeitgeber sollten genaue
Regelungen fiir die Heimarbeit vereinbaren. Im Sinne
einer positiven Employee Experience und moderner Ar-
beitsformen gilt es fiir Unternehmen die eigenen Mit-
arbeitenden zu befragen, welche Arbeitsumgebung fiir
sie die beste ist, um beste Leistungen erbringen zu kén-
nen. Die Bediirfnisse sind dann mit den Anforderun-
gen des Unternehmens in Einklang zu bringen.
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