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Abstract: Die Ausibung von Homeoffice hat durch die COVID-19-Pandemie an
Bedeutung gewonnen. Die neu gewonnene Flexibilitdt erfordert neue
Kompetenzen sowie einen Perspektivenwechsel der Unternehmen. Im Fokus der
vorliegenden Forschungsarbeit steht das Konzept der Selbstfiihrung, bei welcher
sich Individuen selbst beeinflussen, steuern sowie motivieren. Diese Aspekte sind
gerade im Homeoffice von Relevanz. Im Zuge einer qualitativen Datenerhebung
anhand von halbstrukturierten Leitfadeninterviews, wurden funf
Mitarbeiter*innen sowie sechs Flihrungskrafte befragt, um zu beleuchten, welche
organisationalen MaRnahmen die Selbstfiihrung im Homeoffice férdern. Als
wesentliche Kriterien konnten hierbei die Relevanz von Strukturen und Vorgaben
identifiziert werden sowie die Aufrechterhaltung von Kommunikation und
Wissenstransfer. Die Fihrungskraft nimmt eine wesentliche Rolle ein, da sie
Orientierung bietet sowie die Entwicklung der Mitarbeiter*innen férdert.

Keywords: Selbstfiihrung, Homeoffice, Kompetenzentwicklung, verhaltensbezogene
Strategien, kognitive Strategien, Flihrung,
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1 EINLEITUNG

Mit  Ausbruch der COVID-19 Pandemie, wurden Unternehmen und
Mitarbeiter*innen schlagartig mit der Verlagerung beruflicher Tatigkeit ins
Homeoffice konfrontiert und mussten sich in kurzer Zeit auf die neue Situation
einstellen [1, 2]. GroRe Herausforderungen entstanden fir die Mitarbeiter*innen
durch die Entgrenzung zwischen Arbeits- und Privatzeit. Durch die standige
Erreichbarkeit wurde die Erholungsfahigkeit beeintrachtigt [3]. Zudem waren neue
Kompetenzen notig, um mit der Eigenverantwortung sowie der reduzierten
Interaktion im Homeoffice umzugehen [1, 4]. Eine wesentliche Rolle nimmt dabei
die Fiihrungskraft ein. Es gilt die Kompetenzentwicklung zu fordern, die nétigen
Prozesse und Routinen zu implementieren, sowie die informelle Kommunikation
aufrechtzuhalten [5, 6]. In diesem Zusammenhang wird der transformationale
FUhrungsstil als hilfreich angesehen, da er die Selbstfiihrung der Mitarbeiter*innen
fordert [7, 8] und sie dabei unterstiitzt, unabhangig und kreativ zu denken. Ein
weiterer Faktor ist die positive Verstarkung durch Belohnung. Herkdmmliche
Formen der Belohnung, wie beispielsweise anreizorientierte Verglitungssysteme,
sind extrinsisch motiviert. In Bezug auf die Selbstfiihrung sind Belohnungen
wirksam, welche intrinsisch motiviert sind und sich aus der Aufgabe selbst sowie
der Selbstverwaltung von Belohnungen ergeben. [7, 8, 9, 10] Ziel der vorliegenden
Forschungsarbeit war es zu erheben, wie Unternehmen die Selbstflihrung der
Mitarbeiter*innen férdern kénnen, um mit den neuen Anforderungen im
Homeoffice besser umzugehen.

11 FORSCHUNGSFRAGEN

. Welche organisationalen MalBnahmen fordern die

Selbstfiihrung der Mitarbeiter*innen im Homeoffice?
. Welche Rolle spielt die Flihrungskraft bei der Auslibung von Selbstfiihrung?
° Welche Formen der Belohnung férdern die Entwicklung von

Selbstfiihrung?

2 METHODEN

Fiir diese Forschungsarbeit wurde ein qualitatives Studiendesign gewahlt, da die
Anwendungsorientierung im Vordergrund steht [11]. Der Fokus liegt auf jenen
Aspekten, welche von den Befragten als relevant erachtet werden sowie der
Beschreibung ihrer eigenen Lebenswelt [12], wodurch ein besseres Verstandnis
sozialer Wirklichkeiten ermoglicht wird. Zudem eignen sich qualitative
Forschungsmethoden besonders zur Ableitung bisher wenig erforschter
Wirklichkeiten sowie zur Generierung neuer Erkenntnisse oder Theorien [11].
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2.1 DATENERHEBUNG

Zur Datenerhebung wurden halbstrukturierte Leitfadeninterviews mit 6
Flhrungskraften und 5 Mitarbeiter*innen durchgefiihrt, um individuelle
Annahmen und Variationen des Alltagswissens zu erheben sowie groRtmaogliche
Offenheit sicherzustellen. Der dabei eingesetzte Leitfaden wurde anhand des SPSS-
Verfahrens erstellt, um das Prinzip der Offenheit sicherzustellen sowie die
notwendige Struktur der Fragen zur spateren Interpretation der Themenbereiche
vorzugeben [13]. Die Fragen wurde in Anlehnung an den ASLQ (Abbreviated Self-
Leadership Questionnaire) [14] sowie die IAP Studie zur Selbstfiihrung in
selbstorganisierten Arbeitskontexten formuliert [4].

2.2 SAMPLE

Im Rahmen der Forschungsarbeit wurde eine Vorab-Festlegung der Samplestruktur
gewahlt, um die notigen kontrastierenden Merkmale (Tabelle 1) zu erhalten [13].
Es wurden Personen befragt, welche mindestens zweimal wdchentlich seit
mindestens zwei Jahren im Homeoffice arbeiten. Zur Darstellung der
unterschiedlichen Perspektiven wurden sowohl Mitarbeiter*innen als auch
Fihrungskrafte befragt. Zudem wurden Branchen gewahlt, bei denen Homeoffice
verstarkt zum Einsatz kommt [15].

B - Auslibun T T
Besrions Posion g vonHO_  Woohe HO

Gesundheit/Soziales/Pflege MA 7 Jahre 3 Jahre 2 Tage
Telekommunikation FK 14 Jahre 12 Jahre 3 Tage
Internet und Onlinemedien MA 19 Jahre 4 Jahre 2 Tage
Internet und Onlinemedien MA 19 Jahre 3 Jahre 3 Tage

Versicherung FK 10 Jahre 9 Jahre 3-4 Tage
Internet und Onlinemedien FK 12 Jahre 3 Jahre 3 Tage
Internet und Onlinemedien FK 8 Jahre 2 Jahre 3 Tage
Training/Meiterbildung FK 28 Jahre 12 Jahre 5 Tage

Logistik MA 14 Jahre 3 Jahre 2-3 Tage

Training/MWeiterbildung FK 20 Jahre 3 Jahre 2-3 Tage
IT Dienstleistungen MA 7 Jahre 2 Jahre 3 Tage

Tabelle 1: Ubersicht der Interviewpartner*innen
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2.3 AUSWERTUNGSVERFAHREN

Die Interviews wurden nach Kuckartz [16] transkribiert und mithilfe der Software
MAXQDA codiert sowie ausgewertet. Als geeignete Methode wurde die
Themenanalyse nach Froschauer & Lueger [12] gewahlt, da sie zur Aufbereitung
groRerer Textmengen geeignet ist und die Erfahrungen der befragten Personen in
den Vordergrund stellt [12]. Die Auswertung erfolgte anhand einer schrittweisen
Textreduktion, bei welcher die Themen anhand bestimmter Textstellen
identifiziert werden. Nachfolgend werden die wichtigsten Merkmale
hervorgehoben sowie die Zusammenhange bzw. Unterschiede genauer betrachtet,
bevor diese im Kontext der Forschungsfrage diskutiert werden [12]. Auf die
Qualitatssicherung wurde u.a. durch die Beachtung der intersubjektiven
Nachvollziehbarkeit, die empirischen Verankerung der Ergebnisse sowie die
Indikation des Forschungsprozesses geachtet [17].

Verstédndnis und Bedeutung von Selbstfiihrung Hilfsmittel zur Gestaltung und Entwicklung von Selbstfiihrung
Definition Selbstfiihrung Selbstreflexion
Bedeutung Selbstfiihrung im Homeoffice Feedback

Einschatzung der eigenen Selbstflihrungs-Kompetenz Coaching

Forderliche organisationale Rahmenbedingungen | Weiterbildung

Transparente Richtlinien und Regelungen Statement zur Selbstfiihrung
Kommunikation und Wissenstransfer Zusitzliche Erkenntnisse
Rolle der Fiihrungskraft Routine & Struktur
Motivation und Belohnung Entgrenzung

Aus- und Weiterbildungsangebote Produktivitat

Unterstiitzende Tools und Hilfsmittel

Hemmende organisationale Rahmenbedingungen

hohe Arbeitsauslastung
Pausengestaltung
fehlende Kommunikation
Kontrolle

fehlende Ressourcen

Tabelle 2: Ubersicht der Kategorien

3 ERGEBNISSE
3.1 FORDERLICHE ORGANISATIONALE RAHMENBEDINGUNGEN

Die groRere Flexibilitdit im Homeoffice wurde von den Interviewpartner*innen
Uberwiegend positiv wahrgenommen. Durch die freiere Zeitgestaltung kann der
Arbeitstag an den eigenen Tagesrhythmus angepasst werden. Als Kehrseite wurde
der Druck der standigen Erreichbarkeit genannt. Die Fiihrungskrafte gaben als
forderliche MaRnahme die Klarung der gegenseitigen Erwartungen an, um den
Druck und die Unklarheiten seitens der Mitarbeiter*innen zu reduzieren. Diese
Malnahme scheint gerade im Homeoffice relevant zu sein, da kein direkter
Vergleich mit Kolleg*innen moglich ist und keine unmittelbare Reaktion der
Flhrungskraft erfolgt [18].
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3.2 DIE ROLLE DER FUHRUNGSKRAFT

Die Fuhrungskraft nimmt eine wichtige Rolle bei der Vorgabe von Strukturen,
Rahmenbedingungen sowie der Aufrechterhaltung von Kommunikation im
Homeoffice ein. Zudem wurde der Fihrungsstil als relevant erachtet, vor allem
dahingehend, inwieweit sich die Mitarbeiter*innen motiviert und bestarkt fiihlen.
Besonders relevant wurden die Themen Vertrauen, Verstiandnis sowie die
Akzeptanz hervorgehoben. Die getitigten AuRerungen in Bezug auf die
Fihrungsrolle, standen im Einklang mit dem transformationalen Fihrungsstil.
Dieser wird als besonders forderlich fir eine positivere Einstellung der
Mitarbeiter*innen beschrieben [19] und wirkt unterstitzend auf die Selbstflihrung
[201].

3.3 FORMEN DER BELOHNUNG

In den Interviews wurden jene Formen der Belohnung erhoben, welche sich positiv
auf die Entwicklung der Selbstfiihrung auswirken. Sowohl von den Fiihrungskraften
als auch von den Mitarbeiter*innen wurden fast ausschlieRlich intrinsische
Motivatoren genannt, wie z.B. Anerkennung oder Wertschatzung. Dies deckt sich
mit einem essenziellen Aspekt der Selbstfiihrung, dass intrinsische Motivation ein
Geflhl von Kompetenz, Selbstkontrolle sowie Zielsetzung hervorbringt [21]. Die
personliche Entwicklung & Sinnstiftung durch die Arbeit nehmen einen
wesentlichen Stellenwert bei der Motivation ein. Von einigen Fiihrungskraften
wurde zudem die Forderung der eigenen Mitarbeiter*innen als lohnend und
motivierend empfunden.

4 CONCLUSIO

Die vorliegende Forschungsarbeit liefert Erkenntnisse sowie
Handlungsempfehlungen, welche organisationalen MalRnahmen die Selbstflihrung
im Homeoffice fordern. Flihrungskrafte spielen hierbei eine essenzielle Rolle. Sie
schaffen die Rahmenbedingungen, welche Mitarbeiter*innen zur Auslibung von
Selbstfiihrung bendétigen und dienen als Vorbild. Ein neues Verstdndnis von
Fihrung ist erforderlich sowie die Balance zwischen Struktur und Flexibilitat.
Zudem braucht es Vertrauen in die eigenen Mitarbeiter*innen und deren
Fahigkeiten. Die Unternehmenskultur sowie das Mindset der Fihrungskrafte sind
ausschlaggebend, um eine Kultur der Wertschatzung und des Vertrauens zu
etablieren, welche die Grundlage fiir eine langfristige Bindung sowie Motivation
der Mitarbeiter*innen bildet.
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