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Abstract

In dieser Masterarbeit wird untersucht, ob heimbasierte Telearbeit im Vergleich zum
traditionellen Buroarbeitsplatz mehr Autonomie bietet und wie Unternehmen ihre
Kontrollstrategien an das neue Arbeitsmodell anpassen. Die Analyse stutzt sich auf die
Labor Process Theory (LPT), die davon ausgeht, dass Unternehmen nach
Gewinnmaximierung und Machtsicherung streben. Um dies zu erreichen, wenden sie
verschiedene Formen der Kontrolle an, die alle die Autonomie der Arbeitenden
beeinflussen, aber in ihrer Sichtbarkeit variieren. Die Studie basiert auf einer
systematischen Literaturanalyse, die ihre Daten aus der ProQuest Sociology
Database, Eurofound und dem AMS-Forschungsnetzwerk sowie durch eine Backward
Search bezogen hat. Insgesamt wurden 55 relevante Studien ausgewertet. Die
Ergebnisse zeigen, dass die Autonomie von Beschaftigten, die von zu Hause arbeiten,
in mehreren Bereichen zunimmt: Dazu zahlen die Flexibilitat der Arbeitszeiten (Zeit),
der zusatzliche Arbeitsplatz zu Hause mit mehr Komfort (Raum), die erweiterten
Méoglichkeiten an digitalen Werkzeugen (Technik), die Moglichkeit, sich aus sozialen
Arbeitsbeziehungen zurlickzuziehen und die eigenstandige Zielsetzung (Motivation).
Allerdings wird die Autonomie auch in einigen Bereichen eingeschrankt: Ein erhohtes
Arbeitstempo (Zeit), Informationsiberlastung (Technologie) und Stérungen im
hauslichen Umfeld (Raum) kdnnen die Autonomie beeintrachtigen. Daruber hinaus
verschlechtern sich Kommunikation und Zusammenarbeit durch die soziale Isolation
im Homeoffice. Trotz der groReren Autonomie nimmt die Kontrolle nicht ab. An die
Stelle der direkten Kontrolle treten technische, burokratische und indirekte Formen der
Kontrolle. Dartber hinaus werden subtilere und weniger sichtbare Formen der
Kontrolle eingesetzt, die die externe Kontrolle in eine interne Kontrolle umwandelin,
indem individuelle Ziele und Unternehmensziele aufeinander abgestimmt werden - oft
ohne, dass die Arbeitenden sich dessen bewusst sind. Unternehmensnormen und -
anreize  fordern insbesondere das gewinschte  Arbeitsverhalten, die
Verantwortungsiubernahme und Selbstkontrolle. Die Masterarbeit zeigt, dass die Arbeit
von zu Hause aus nicht nur die Autonomie der Beschaftigten erhoéht, sondern auch die
Kontrolle verstarkt, die subtiler ist. Verlangerte Arbeitszeiten, die oft als Ausdruck
interner Motivation erscheinen, sind oft das Ergebnis unsichtbarer, externer

Kontrollformen und einer allgemeinen Intensivierung der Kontrolle.



This master's thesis examines whether teleworking at home offers more autonomy
compared to the traditional office workplace and how companies adapt their control
strategies to the new working model. The analysis is based on Labor Process Theory
(LPT), which assumes that companies strive to maximize profits and secure power. To
achieve this, they apply different forms of control, all of which influence workers'
autonomy but vary in their visibility. The study is based on a systematic literature review
that obtained its data from the ProQuest Sociology Database, Eurofound and the AMS-
Forschungsnetzwerk as well as through a backward search. A total of 55 relevant
studies were analyzed. The results show that the autonomy of employees who work
from home increases in several areas: These include the flexibility of working hours
(time), the additional workspace at home with more comfort (space), the expanded
range of digital tools (technology), the ability to withdraw from social working
relationships and independent goal setting (motivation). However, autonomy is also
restricted in some areas: an increased pace of work (time), information overload
(technology) and disruptions in the home environment (space) can impair autonomy.
In addition, communication and collaboration deteriorate due to social isolation in the
home office. Despite the greater autonomy, control does not diminish. Direct control is
being replaced by technical, bureaucratic and indirect forms of control. In addition,
more subtle and less visible forms of control are used, transforming external control
into internal control by aligning individual goals with company goals - often without
workers being aware of it. In particular, company norms and incentives promote the
desired work behavior, acceptance of responsibility and self-control. The master's
thesis shows that working from home not only increases employees' autonomy but also
enhances control, which becomes more subtle. Extended working hours, which often
appear to be an expression of internal motivation, are often the result of invisible,

external forms of control and a general intensification of control.



Inhaltsverzeichnis

1 AbklrzungsverzeiChnis .......ccccoiiiiiiiiii e, [
2 Abbildungsverzeichnis ..., i
3 Tabellenverzeichnis........ccooooiiiii e N\
A4 EINICIUNG oo 1
4.1  ProblemaufriSS ... 2
4.2  Zielsetzung der Arbeit ........uciiiiiiiiiiice e 3
4.3 FragestellUng ......ooeeoiioiiiie e 4
5 Theoretischer Rahmen ... 5
5.1 Arbeitsprozesstheorie (Labor Process Theory, LPT) ......ccccovveeeen. 5
5.1.1 Direkte und hierarchische Kontrolle.............ccccccconiiiiiiiiiniienennnnn. 8
5.1.2 Technische Kontrolle..............oeeiiiiiiiie e 9
5.1.3 Burokratische KONntrolle ... 11
5.1.4 Verantwortlichen AUtONOMIE............uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeaee 12
5.1.5 Hegemoniale KONtrolle .............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 13
5.2 AULONOIMIE .ottt 16
5.3 Autonomie und Kontrolle.......ccccevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 21

5.3.1 Verdeckte Herrschaft: Verwandlung der Fremdkontrolle in innere

MOt e 21
5.3.2 Autonomie-Kontroll-ParadoX ..............cccccceummiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnes 22
5.4  Autonomie UnNd VErtrauen ..........ceevviiviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 23
5.4.1 High-Trust und Low-Trust Organisationen..............ccccceeeeeeevvnnnnn. 24
5.4.2 VertrauensarbeitSZeit ............uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiis 24
5.5 Organisationales Fehlverhalten..............cccooiiiiiiiiii e, 25

5.6 Subjektivierung der Arbeit .......ccooeeieiiiiii 26



5.6.1 ENger und Weiter SINN .......ccooeeiiiiiiiiiiii e 26

5.6.2 Entfaltungs- und Unterwerfung..........ccooeeeeeeeieeiiiiiiie e, 27
5.6.3 Neue Leitbilder von Arbeitnehmenden ..............ccocciiiiieeeeennnnns 29
5.7 Autonomie und Subjektivierung der Arbeit........ccccccceeiiiiiiiiiiinnnnn, 30
5.8 Nachfrage nach Autonomie und Subjektivitat...................cceeeeee 31

5.9 Herausforderungen bei der Umsetzung von verantwortlicher

AUTONOMIE s 33
5.10 Begriffsdefinitionen: Telearbeit und Homeoffice...................... 35
6 Methode: Systematische Literaturanalyse .............ccccc....... 37
6.1 Literatursuche und -auswahl .........cccccccoiiiiiii 38
6.1.1 QualifizierungSKIrterien ............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 39
6.1.2 Datenbanken ............ccuuiiiiiiiiiiiiii 40
6.1.3  SUCRSIIING ...eeviiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 41

G I S o Y= o 1T o SRR 42
6.1.5 Backward Search ...........ccccuviiiiiiiiiiie 43
6.1.6 Inkludierte StUdIien..............uuviiiiiiiiii e 44
6.1.7  FIOWCNAIT.......eiiiiiiiiiiiii e 45

6.2 Auswertung nach Narrative REVIEW ..........cccoeeeeiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeanns 46
6.2.1 Datenextraktion .............cccuviiiiiiiiiiii e 47
6.2.2 Qualitatshewertung ............ccoeeiiiiiiiiiee e 48
6.2.3  DeSKIIpLiVe DAteN ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiibeiibieieeenieeeeeeeaaees 50
(G2 S (€ 1= To (o] £=1 0151 (=11 TN 50
G028 T (o To [ =1 U] o [ 52

7 Ergebnisse zu Telearbeit ........ccooviiiiiiiiiii 52
7.1 Verbreitung, Teleworkability und Zugang .......ccccccevvvvviviiiinnnnnnnn. 53
7.2 AULONOMIE oot 60

721 ZEIE eoeeiee e 64



B = - 11 | 1 P 74

7.2.3  TECNNIK ..ot 78
7.2.4 Soziale BEZIENUNGEN.........ovviiiiii e 84
7.2.5  ArbeitSINNall.........coooiiiii e 90
7.2.6  MOUVALION .....uiiiiiiiieieee e e e 93
7.3 KONrOlE oo 96
7.3.1 Technisch vermittelte direkte und hierarchische Kontrolle ......... 97
7.3.2 Technische KoNtrolle..............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 98
7.3.3 Burokratische Kontrolle ..................uuvieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 101

7.3.4 Hybridisierung von direkter, technischer, burokratischer und

iNdirekter KONLIOIIE .........oooiiiiiiee e 108
7.3.5 Verantwortliche AUtONOMIE...........ooiiiiiiiiiiiieee e 109
7.3.6  Hegemoniale KONtrolle ...........cccoooviiiiiiiiiiiie e, 111
8  DISKUSSION .ottt 114
S - V4 | 138
10 LiteraturverzeiChniS. ... 142

11 Anhang: Inkludierte Studien und deskriptive Daten ........ 158



1 Abkirzungsverzeichnis

AJG

AMS
COVID-19
EK

EP

ETUC

EU

Eurofound

IAB

IKT
JDR-Modell
JIF

LPT

SLR

VPN

Academic Journal Guide

Arbeitsmarktservice

Coronavirus-Disease 2019

Europaische Kommission

Europaisches Parlament

European Trade Union Confederation (Européischer
Gewerkschaftsbund)

Europaische Union

European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions (Européische Stiftung zur Verbesserung der Lebens-
und Arbeitsbedingungen)

IAB-Forum

Informations- und Kommunikationstechnologien
Job-Demands-Resources-Modell

Journal Impact Factor

Labor Process Theory

Systematische Literaturanalyse

Virtual Private Network



2 Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Uberschneidungen und Unterschiede zwischen Telearbeit,

HOMEOFfICE UNA REMOLE .. e 37
AN o] 11 (e 10 aTo IRCH i (o) 1Y o] 1 1= 1 SRR 46
Abbildung 4: Anteil von Telearbeitenden in der EU im Zeitverlauf ................. 53

Abbildung 5: Anteil von Telearbeitenden in EU-Staaten in den Jahren 2019 bis

202 e 54
Abbildung 6: Anteil von Telearbeitenden nach Branchen.........ccccovveveevineen... 55
Abbildung 7: Anteil von Telearbeitenden nach Berufsgruppen ..........cceeeuv.... 56

Abbildung 8: Anteil von Telearbeitenden nach soziobkonomischen Parametern

....................................................................................................................... 57
Abbildung 9: Anteil von telearbeitsféhigen Berufen im Vergleich zu
tatséchlichem Anteil von Telearbeitenden.........cceevvvveeeeiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeee, 58
Abbildung 10: Autonomie nach Arbeitsform in EU-Staaten............ccccvvvveeneee 61
Abbildung 11: Zusammenhang von Telearbeit und Arbeitszeitflexibilitt ....... 65
Abbildung 12: Arbeitszeitflexibilitdt im Homeoffice............ccccuvveeeeiiiiiiiiiinnee. 66
Abbildung 13: Uberstunden nach Arbeitsform...........cccceveveeveieeceiecciesnee 68
Abbildung 14: Arbeiten in der Freizeit ...........uuuuurruuuemiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiinieeeeneeens 69
Abbildung 15: Unterbrechungen nach Arbeitsform ..........ccccceeeiiiiiiniieeennnen. 69
Abbildung 16: Arbeitsstunden im HOMEOffiCe ...........euvvieviiiiiiiiiiiiiiiiees 71
Abbildung 17: Zusatzliche Stunden der Fursorgearbeit nach
HaushaltsSKONSIEHNAtION ......ccvvveiiiiiiiieeeeee e 73

Abbildung 18: Beeintrachtigung durch fehlenden geeigneten Arbeitsplatz .... 77

Abbildung 19: Beeintrachtigung der Arbeit im Homeoffice durch nebenher

geleistete BetrEUUNGSAIDEIT .. . oe e 78




Abbildung 20: Beschaffung von technischer Ausriistung durch

Arbeitnehmende und Arbeitgebende .........ccoveeeiiei i 79
Abbildung 21: Technische Probleme von Telearbeitenden............ccccuvvvvennees 80
Abbildung 22: Mangel an Einfluss auf Entscheidungen ...........cccccveevveevennnnees 82
Abbildung 23: Wahrnehmung der Karriereaussichten.........cccccccoovviiviveennnnnn. 93




3 Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: QualifizierUNGSKIIEEIIEN ... ..o

Tabelle 2: Kategoriensystem A

Tabelle 3: Kategoriensystem B




4 Einleitung

Diese Masterarbeit widmet sich dem Thema "Telearbeit" bzw. "Homeoffice",
das wahrend der COVID-19-Pandemie verstarkt in den Fokus ruckte. Die
Motivation zur Auseinandersetzung mit diesem Thema entstand durch die
rasante Verbreitung des Homeoffice-Arbeitsmodells, als viele Arbeithehmende
aufgrund der Pandemie gezwungen waren, von einem Tag auf den anderen
ihren Arbeitsplatz vom Buro ins Homeoffice zu verlegen (Alipour, Falck &
Schuller, 2020, S. 30). Die damit verbundenen Veranderungen stehen im

Zentrum dieser Untersuchung.

Obwohl die technischen Voraussetzungen fur Telearbeit schon lange vor der
Pandemie gegeben waren, zogerten viele Arbeitgebende, ihren Mitarbeitenden
Homeoffice zu ermdglichen. Die Beflirchtung, dass die Produktivitat aul3erhalb
des Buros nachlassen konnte, hielt sie davon ab (Aguilera, Lethiais, Rallet &
Proulhac, 2016; Grzegorczyk, Mariniello, Nurski & Schraepen, 2021, S. 8). Ein
leichter Trend zur Telearbeit war bereits vor der Pandemie erkennbar. Doch erst
durch die Lockdowns sahen sich zahlreiche Unternehmen gezwungen,
maoglichst viele ihrer Mitarbeitenden ins Homeoffice zu schicken (Alipour et al.,
2020, S. 30). Diese plotzliche und weitreichende Umstellung markiert einen
bedeutenden Wendepunkt in der Arbeitsorganisation (Eurofound, 2022c, S. 3).

Fur viele Beschaftigte bot sich erstmals die Mdglichkeit, von zu Hause zu
arbeiten. Die Pandemie erdffnete somit einem weitaus grof3eren Kreis von
Arbeitnehmenden den Zugang zum Homeoffice, der zuvor oft auf Arbeitende
héherer Hierarchieebenen beschrankt war. Dies fuhrte zu einer gleicheren

Verteilung dieser Arbeitsform (Lopez-lgual & Rodriguez-Modrofio, 2020, S. 5).

Auch nach der Pandemie bieten viele Unternehmen weiterhin die Option,
vollstandig oder teilweise im Homeoffice zu arbeiten, was auf eine dauerhafte
Etablierung dieses flexiblen Arbeitsmodells hinweist (Statista, 2024). Besonders
in wissens- und informationsbasierten Tatigkeiten erweist sich diese
Arbeitsform als vorteilhaft (Grunau et al., 2020, S. 2, S. 5). In Volkswirtschaften
mit einem hohen Dienstleistungsanteil sind solche Téatigkeiten ein wesentlicher
Bestandteil der beruflichen Landschaft. Eine Eurofound-Studie (2022c, S. 7-8)

zeigt, dass der Anteil der Telearbeitenden in der Europaischen Union von etwa
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11 % im Jahr 2019 auf 22 % im Jahr 2021 gestiegen ist. Auch wenn die Zahlen
je nach Definition schwanken, ist der Trend zur Verbreitung des Homeoffice
unverkennbar. Angesichts dieser Entwicklung ist es wichtig, die Auswirkungen
auf die Arbeitnehmenden und ihre Arbeitsbedingungen genauer zu

untersuchen.

4.1 Problemaufriss

Im Vergleich zum traditionellen Buroarbeitsplatz wird das Homeoffice haufig mit
groBerer Autonomie in Verbindung gebracht. Diese gréRere Autonomie
verspricht nicht nur mehr Freiheit bei der Gestaltung der Arbeit und der Setzung
von Prioritéaten, sondern auch eine verbesserte Balance zwischen beruflichen
Verpflichtungen und familidren Aufgaben. Gleichzeitig wird angenommen, dass
die Kontrolle im Homeoffice geringer ausféllt, da die Arbeithehmenden nicht
mehr durchgehend Uberwacht werden kénnen. Dies war einer der Griinde,
warum viele Arbeitgebende vor der pandemiebedingten Umstellung auf
Homeoffice skeptisch gegentber diesem Arbeitsmodell waren. Sie
beflrchteten, die Kontrolle Uber die Tatigkeiten ihrer Mitarbeitenden zu
verlieren, wenn sie diese nicht mehr direkt im Blick hatten (Aguilera et al., 2016).
Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie Fuhrungskrafte auf die neuen
Rahmenbedingungen reagieren: Erhoht sich tatsachlich die Autonomie der
Arbeitnehmenden, weil direkte Kontrolle wegfallt, oder werden stattdessen neue
Formen der Kontrolle implementiert? Wenn letztere der Fall ist, wie beeinflussen

diese neuen Kontrollstrategien die Autonomie der Arbeitenden?

Eine erste Durchsicht der Forschungsdatenbanken zeigt, dass das Thema
Homeoffice bereits umfangreich untersucht wurde. Die existierenden Studien
befassen sich mit einer Vielzahl von Aspekten, darunter Arbeitszeit,
Arbeitsintensitat, Wohlbefinden und Work-Life-Balance. Allerdings sind die
Ergebnisse, besonders im Hinblick auf Arbeitszeit und -intensitat, oft
widerspruchlich. Diese Unterschiede lassen sich mdglicherweise durch
variierende Definitionen und Forschungskontexte erklaren. Die Existenz solcher
Abweichungen unterstreicht die Notwendigkeit, die vielfaltigen Erkenntnisse

systematisch zu analysieren und 2zu einem koharenten Gesamtbild

2



zusammenzufihren. Da die Ausgestaltung von Autonomie und Kontrolle
nahezu alle anderen Aspekte beeinflusst, konnte eine eingehende

Untersuchung dieser Dimensionen wertvolle Einblicke bieten.

Allerdings gibt es nur wenige Forschungsarbeiten, die die Arbeitsbedingungen
im Homeoffice explizit aus der Perspektive von Autonomie und Kontrolle
beleuchten. Einige Studien befassen sich mit spezifischen Aspekten von
Autonomie wie raumlichen, zeitlichen, sozialen oder technischen Freiheiten. Oft
wird das Thema jedoch nur am Rande behandelt, wahrend der Fokus auf
anderen Aspekten liegt. Das bedeutet, dass die Erkenntnisse zur Autonomie

eher fragmentiert in der wissenschatftlichen Literatur vorliegen.

Zwar bestéatigen einige dieser Beitrdge eine Erweiterung der Autonomie im
Homeoffice, doch vernachlassigen sie haufig die Rolle von Kontrollformen wie
Erreichbarkeitsnormen und technischer Uberwachung. Arbeitende kénnten eine
grofRere Autonomie wahrnehmen, doch wenn die Forschung aul3er Acht lasst,
wie diese durch subtile Kontrollformen eingeschrankt wird, entsteht ein

verzerrtes Bild der tatsdchlichen Arbeitsbedingungen.

Daher legt sich der Schluss nahe, dass die Auswirkungen des Homeoffice auf
die Autonomie umfassender untersucht werden missen. Es gilt, auch die
bestehenden Kontrollmechanismen zu bertcksichtigen, um zu verstehen, wie
diese subtilen Formen der Kontrolle die Autonomie, die Arbeitsbedingungen

sowie Aspekte wie Arbeitsintensitat und Work-Life-Balance beeinflussen.

4.2 Zielsetzung der Arbeit

Die vorliegende Masterarbeit konzentriert sich auf die Themen Autonomie und
Kontrolle im Kontext des Arbeitsmodells Homeoffice. Ziel ist es, zu untersuchen,
in welchen Bereichen und in welchem Ausmalf} die Autonomie der Arbeitenden
im Homeoffice zunimmt und wie sich diese Veranderungen in ihrem
Arbeitsalltag widerspiegeln. Parallel dazu wird analysiert, wie Arbeitgebende
auf den verringerten Zugang zu direkter Uberwachung reagieren und ob neue

Kontrolimechanismen eingefuhrt werden. Die Arbeit strebt an, zu verstehen, wie



die Umstellung auf Homeoffice die Autonomie der Beschaftigten beeinflusst und

welche neuen Formen der Kontrolle dabei entstehen.

4.3 Fragestellung

Die zentrale Forschungsfrage dieser Masterarbeit lautet: ,Bietet das
Arbeitsmodell Homeoffice Arbeitenden mehr Autonomie als der
Buroarbeitsplatz?“ Um diese Frage zu beantworten, wird Autonomie entlang
verschiedener Dimensionen untersucht: Zeit, Raum, Technologie, soziale
Beziehungen, Arbeitsinhalt und Motivation. Diese Herangehensweise orientiert
sich an dem Vorschlag von Vol (1998, S. 474), der empfiehlt, Arbeitsstrukturen,
die sich durch Flexibilisierung und Entgrenzung veradndern, auf Basis dieser

Dimensionen zu betrachten.

Die zweite Forschungsfrage lautet: ,Welche Kontrollformen werden im
Homeoffice angewendet, um die Arbeitsleistung zu steuern, und welchen
Einfluss haben sie auf die Autonomie der Arbeitenden?“ In diesem
Zusammenhang wird untersucht, welche neuen Kontrollmechanismen im
Homeoffice etabliert werden, insbesondere solche, die weniger offensichtlich

und subtiler sind, und wie diese die Autonomie der Arbeitenden beeinflussen.

Theoretisch stitzt sich die Untersuchung auf die Labor Process Theory (LPT),
welche besagt, dass der Grad der Autonomie im Homeoffice durch die vom
Management eingesetzten Kontrollformen bestimmt wird, die darauf abzielen,
Arbeitsleistung und  Profit zu maximieren. Wahrend klassische
Kontrollmechanismen wie direkte und hierarchische Kontrolle die Autonomie
der Arbeitenden tendenziell einschranken, kbnnen moderne, subtilere Formen
von Kontrolle einen hoheren Grad an Autonomie zulassen. Da direkte und
hierarchische Kontrolle im Homeoffice an Bedeutung verlieren kénnten, wird

erwartet, dass unauffalligere Kontrollformen an Relevanz gewinnen.

Angesichts der fragmentierten Forschungslage zu Autonomie und Kontrolle
sowie des Fehlens einer umfassenden Literaturanalyse strebt diese

Masterarbeit an, die vorliegenden Erkenntnisse systematisch



zusammenzufihren, um ein tiefgehendes Verstandnis flr das Verhéltnis von

Autonomie und Kontrolle im Homeoffice zu entwickeln.

5 Theoretischer Rahmen

5.1 Arbeitsprozesstheorie (Labor Process Theory, LPT)

Die Arbeitsprozesstheorie (Labor Process Theory, LPT) bildet die theoretische
Grundlage dieser Forschungsarbeit. Sie basiert auf den Konzepten von Karl
Marx und analysiert, wie Arbeitsprozesse und die Beziehungen zwischen
Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden in kapitalistischen Unternehmen
gestaltet sind.

Gemald der LPT werden Arbeitsprozesse primér so organisiert, dass sie den
Zielen von Unternehmen dienen: der Profiterzielung und der Sicherung ihrer
Machtposition (Flecker, 2017, S. 163). Um Gewinne zu generieren, missen
Produktionsmittel in verkaufbare Waren umgewandelt werden. Wahrend
"unlebendige" Ressourcen wie Maschinen relativ einfach zu kontrollieren sind,
stellt die Kontrolle Uber "lebendige” menschliche Arbeitskraft eine besondere
Herausforderung dar. Der Kern der LPT besteht in der Betrachtung dieses
Transformationsproblems, also der Schwierigkeit, menschliches
Arbeitspotenzial in die angestrebte Arbeitsleistung zu Ubersetzen (Marrs, 2018,
S. 332).

Im Gegensatz zu anderen Produktionsfaktoren, die klar definiert und vertraglich
fixiert werden koénnen, bleibt die ,Ware Arbeit* durch den Arbeitsvertrag
unvollstandig bestimmt. Diese sogenannte Unbestimmtheitsliicke beschreibt,
dass die genaue Form und Menge der zu erbringenden Arbeit nicht vollstandig
im Voraus festgelegt werden kdnnen und von wechselnden Anforderungen
abhangen. Diese Unbestimmtheitslicke erméglicht es, von der speziellen
Eigenschaft der menschlichen Arbeitskraft, ihrer Anpassungsfahigkeit, zu
profitieren (Marrs, 2018, S. 331-332; Braverman, 1974, S. 53).

Allerdings birgt die Unbestimmtheitsliicke auch Risiken. Es besteht die
Maglichkeit, dass Arbeitende nicht die gewlnschte Arbeitsleistung erbringen.

Um das volle Leistungspotenzial ihrer Mitarbeitenden auszuschdpfen, greifen
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Unternehmen auf spezifische Organisations- und Steuerungsprinzipien zurick
(Chai & Scully, 2019, S. 945). Diese Prinzipien, die sich im Laufe der
kapitalistischen Produktionsgeschichte entwickelt haben, sind flexibel und

kénnen je nach den jeweiligen Produktionsbedingungen variieren.

Auf Grundlage der Marxschen Theorien arbeitet Harry Braverman die zentralen
Organisationsprinzipien kapitalistischer Unternehmen heraus und stellt sie 1974
in seinem Buch vor, womit er die Diskussion tber die LPT maf3geblich anstoft.
Braverman (1974, S. 63) zeigt, dass der Ubergang vom Verlagswesen zur
Manufaktur ein anschauliches Beispiel fur die Entstehung dieser
Organisationsprinzipien bietet. In der Manufaktur werden Arbeitskrafte erstmals
unter einem Dach zentralisiert, was eine effektivere Uberwachung der
Arbeitsleistung ermdéglicht (Flecker, 2017, S. 155). Darlber hinaus steigern
Arbeitsteilung und Spezialisierung die Effizienz, wie bereits Adam Smith am
Beispiel der Nadelproduktion verdeutlicht hat (Flecker, 2017, S. 155; Marrs,
2018, S. 336; Braverman, 1974, S. 68). Ein weiteres zentrales Merkmal
kapitalistischer Unternehmen ist die Hierarchisierung von Wissen, die eine
Trennung zwischen planender und ausfihrender Arbeit etabliert. Diese
Strukturen dienen dazu, das Transformationsproblem zu I6sen, die Produktivitat
zu steigern und die Machtverhéltnisse zu stabilisieren (Flecker, 2017, S. 161-
163).

Neben dieser historischen Analyse untersucht Braverman (1974) auch die
Unternehmensstrategien der 1970er und 1980er Jahre. Eine seiner zentralen
Erkenntnisse ist die wiederholte Anwendung des tayloristischen Arbeitsmodells.
Frederick Taylor formulierte grundlegende Prinzipien zur Steigerung der
Produktivitat und zur Kontrolle von Arbeitskraften, die in seinem Management-
Ratgeber zusammengefasst sind. Zu diesen Prinzipien gehéren die
Arbeitsteilung, die Standardisierung sowie die Trennung von Denkarbeit und
ausfuhrender Arbeit — mit dem Ziel, durch gesteigerte Produktivitdt die

Herrschaft der Unternehmen zu sichern (Braverman, 1974, S. 73).

Die tayloristische Umgestaltung der Arbeitsprozesse verfolgt das Ziel, komplexe
Tatigkeiten in einfachere Schritte zu zerlegen, sodass sie entweder von

kostengunstigeren Arbeitskraften oder von Maschinen ausgefiihrt werden
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kénnen (Braverman, 1974, S. 235, S. 237). Dieses Prinzip wird auch im
Dienstleistungssektor angewendet, wo Arbeitsprozesse in Einzelschritte
aufgeteilt und Denkaufgaben von Routinearbeiten getrennt werden. Dadurch
wird den Arbeitenden zunehmend ihr Erfahrungswissen Uber den
Produktionsprozess entzogen, wahrend das Wissen beim Management
zentralisiert wird. Dieser Dequalifizierungsprozess, durch den Arbeit
kostengunstiger gemacht wird, ist ein zentrales Thema in Bravermans Werk
(1974, S. 134). Zudem zeigt Braverman (1974, S. 93-99), wie Wissenschaft und
Technologie verstarkt dazu eingesetzt werden, die Arbeitsprozesse vollstandig

den Vorstellungen des Managements zu unterwerfen.

In der Weiterentwicklung der LPT durch nachfolgende Autor*innen liegt der
Schwerpunkt auf den Kontrollformen, die das Transformationsproblem auf
unterschiedliche Weise l6sen (Thompson & Smith, 2009). Im Gegensatz zu
Braverman (1974) betonen diese Forschenden, dass die Gestaltung der
Arbeitsprozesse und die eingesetzten Kontrollmechanismen nicht
ausschlielich vom Management bestimmt werden. Sie argumentieren, dass
Arbeitnehmende gegen bestimmte Formen der Arbeitsgestaltung Widerstand
leisten kénnen, was wiederum zur Entwicklung neuer Kontrollmechanismen
fuhrt und den Dequalifizierungsprozess teilweise umkehren kann. Neue
Kontrollformen entstehen dann, wenn &ltere Modelle den verénderten
Produktionsanforderungen oder dem Widerstand der Arbeitenden nicht mehr
gerecht werden (Flecker, 2017, S. 165).

Edwards (1979) beschreibt in diesem Zusammenhang die Evolution von
einfachen zu komplexeren Kontrollmechanismen, wobei er davon ausgeht,
dass neue Kontrollformen die traditionellen teilweise ablosen. Heutige LPT-
Forschende gehen jedoch meist davon aus, dass verschiedene
Kontrolimechanismen parallel existieren und die Arbeitsprozesse durch eine

Kombination dieser Formen gesteuert werden.

Im Folgenden werden, beginnend mit den einfachen, traditionellen
Kontrolimechanismen, alle wesentlichen Kontrollformen vorgestellt, die als

Instrumente fur die weitere Analyse dienen.



5.1.1 Direkte und hierarchische Kontrolle

Die einfache, direkte oder personliche Kontrolle beschreibt die Uberwachung
und Steuerung von Arbeitenden durch eine hierarchisch hohergestellte Person.
Diese Form der Kontrolle war typisch fur die kleinen Betriebe des 19.
Jahrhunderts und ist auch heute noch in kleinen Unternehmen verbreitet
(Edwards, 1979, S. 19). Meist wird diese Kontrollform von den
Unternehmenseigentimer*innen selbst angewendet, gelegentlich unterstitzt

durch einige wenige Vorgesetzte.

Direkte Kontrolle bietet die Mdglichkeit, enge persoénliche Beziehungen zu den
Arbeitenden aufzubauen und durch Disziplin oder Motivation hohe
Leistungsbereitschaft zu férdern. Vorgesetzte kdnnen unmittelbar in den
Arbeitsprozess eingreifen, wobei ihre Entscheidungen oft nach eigenem
Ermessen getroffen werden. Dies kann jedoch als willkirlich und
unvorhersehbar wahrgenommen werden, was zu innerem Widerstand bei den
Arbeitenden fuhren kann (Edwards, 1979, S. 19).

Diese Art der Kontrolle fuhrte in den kleinen Fabriken des 19. Jahrhunderts
haufig zu Konflikten, da die Fabrikbesitzer*innen ihre Macht ausnutzten und auf
eine grole ,Reservearmee” von Arbeitslosen zuruckgreifen konnten. Die
Konflikte verscharften sich, wenn sich die Arbeitenden solidarisierten, was die
Produktionsablaufe erheblich stérte (Edwards, 1979, S. 26). Dies fuhrte zu einer
hohen Fluktuation, die angesichts des Uberangebots an Arbeitskraften jedoch
als akzeptabel betrachtet wurde (Edwards, 1979, S. 19).

Gegen Ende des 19. Jahrhunderts brachte die Konzentration von Kapital und
Produktionsmitteln zur Entstehung groéf3erer Unternehmen, wodurch es
schwieriger wurde, personliche Beziehungen zwischen Arbeitgebenden und
Arbeitnehmenden aufrechtzuerhalten (Edwards, 1979, S. 19, S. 29). Dies fuhrte
zur Entwicklung hierarchischer Organisationsstrukturen, in denen Anweisungen
von der Fuhrungsebene nach unten weitergegeben wurden und die
Arbeitenden direkt von ihren Vorgesetzten (berwacht wurden. Diese
Vorgesetzten hatten die Befugnis, Arbeitende einzustellen, zu entlassen, zu
belohnen und zu beférdern. Die hierarchische Struktur zwischen

Eigentimerinnen und Managenden wurde somit auch auf die unteren Ebenen
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Ubertragen, wobei die Macht der Eigentimer*innen delegiert wurde (Edwards,
1979, S. 19, S. 30-32). Die Einfuhrung weiterer Managementebenen verstarkte
die hierarchische Kontrolle noch weiter.

Der autoritare Fuhrungsstil, der im spaten 19. Jahrhundert vorherrschte, fuihrte
zu verstarktem Widerstand der Arbeitenden. Die Reaktion der Vorgesetzten
bestand haufig darin, noch mehr Gewalt anzuwenden, um die Produktion
aufrechtzuerhalten, was wiederum zu intensiveren Konflikten fuhrte und die
Produktionsprozesse erheblich stérte (Edwards, 1979, S. 33, S. 53, S. 57).
Diese standigen Konflikte und die damit verbundenen Probleme trugen zur
Entwicklung neuer Kontrollformen bei, die subtiler und weniger offensichtlich
sind und das Machtverhaltnis zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden
verschleiern. Diese modernen Kontrollmechanismen werden im Folgenden

naher erlautert.

5.1.2 Technische Kontrolle

Mit dem Einsatz von Maschinen in der industriellen Produktion entwickelte sich
die technische Kontrolle. Maschinen bestimmen nicht nur den Arbeitsinhalt,
sondern auch das Arbeitstempo. Im Gegensatz zu den zuvor beschriebenen
Kontrollformen handelt es sich hierbei um eine Form der Kontrolle, die den
gesamten Produktionsprozess und nicht nur einzelne Arbeitende betrifft, die

individuelle Anweisungen erhalten (Flecker, 2017, S. 165).

Technische Kontrolle entzieht den Arbeitenden die Kontrolle dber ihr
Arbeitstempo und schrankt durch die raumliche Trennung an den Maschinen
die Mdoglichkeiten fur personlichen Austausch und Solidarisierung ein. Da das
Tempo von den Maschinen vorgegeben wird, richtet sich der Unmut der
Arbeitenden nicht mehr direkt gegen die Vorgesetzten, was zu einer
Verringerung von Konflikten zwischen diesen und den Arbeitenden fihrt
(Edwards, 1979, S. 112, S. 120-121, S. 126-127). Ein Schwachpunkt dieser
Kontrollform besteht darin, dass der gesamte Produktionsprozess gestort wird,
wenn einzelne oder mehrere Arbeitende ihre Tatigkeit an der Maschine
unterbrechen. Dies erdffnet Potenzial fur kollektiven Widerstand (Flecker, 2017,
S. 165).



Die technische Kontrolle hat sich im Laufe der Zeit weiterentwickelt und umfasst
heute neben der Maschinentechnik auch elektronische Uberwachungs- und
Datenerfassungssysteme. Mit der zunehmenden Rechenleistung und
Speicherkapazitat konnen grof3e Datenmengen in Echtzeit gesammelt und
analysiert werden. Technologien wie Data Mining und Machine Learning
ermdglichen es, Muster und Zusammenhange aus diesen Daten zu extrahieren,
um Produktionsprozesse effizienter zu gestalten. Die moderne technische
Kontrolle erlaubt zudem eine detaillierte Uberwachung individueller
Arbeitsleistungen, beispielsweise durch Videouberwachung oder tragbare
Gerate, die nicht nur den Standort, sondern auch die Arbeitsleistung der
Arbeitenden in Echtzeit erfassen. Durch diese Technologien wird das
individuelle Arbeitstempo und die Leistung der Arbeitenden prazise vorgegeben
und Uberwacht (Andrejevic & Volvic, 2021, S. 9-10; Europaisches Parlament,
2021, S. 21, S. 34).

Historisch gesehen trug die technische Kontrolle dazu bei, Konflikte zwischen
Arbeitenden und Vorarbeitenden zu verringern, indem sie von der individuellen
auf die organisatorische Ebene verlagert wurde. Heute richtet sich der Fokus
jedoch wieder verstarkt auf die individuelle Uberwachung. Die digitale
Uberwachung und die Erfassung individueller Leistungsdaten erhéhen den
Druck auf die Arbeitenden, der durch die Transparenz und den Vergleich mit
Kolleg*innen weiter verscharft wird (Levy, 2015, S. 17). Managende haben oft
die Mdglichkeit, Leistungsdaten in Echtzeit abzurufen, was die Kontrolle noch
unmittelbarer macht (Andrejevic & Volvic, 2021, S. 10). Diese technische
Kontrolle ist besonders in Bereichen effektiv, in denen Daten und Informationen
eine zentrale Rolle spielen, wie bei wissensintensiven Tatigkeiten und im
Homeoffice, wo Telefonate, E-Mails und Internetaktivitdten tberwacht werden
konnen (Europaisches Parlament, 2020, S. 17, S. 32; Joint Research Centre
der Europaischen Kommission (JRC), 2021, S. 55).

Zunehmend werden auch Daten gesammelt, die Uber den rein beruflichen
Kontext hinausgehen und in den privaten Bereich der Arbeitenden vordringen
(JRC, 2021, S. 6). Uberwachungssoftware dokumentiert dabei nicht nur
arbeitsbezogene Aktivitaten, sondern erfasst pauschal alle Aktionen, ohne

zwischen privaten und beruflichen Informationen zu unterscheiden (JRC, 2021,
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S. 22, S. 25). Manche Uberwachungstechnologien, einschlieRlich tragbarer
Gerate, sammeln sogar biometrische Daten, die Ruckschlisse auf die
physische und psychische Verfassung der Arbeitenden zulassen (JRC, 2021,
S. 23). Durch die Auswertung dieser Daten und die Anwendung von
Mustererkennungen wird es zunehmend mdglich, individuelles Verhalten
vorherzusagen. Diese Entwicklung hin zu einem ,elektronischen Panoptikum®
stoRt  jedoch auf Widerstand. Insbesondere der  Européaischer
Gewerkschaftsbund (European Trade Union Confederation, ETUC) hat sich
deutlich gegen diese Form der Uberwachung positioniert und die EU zu einer
Richtlinie zum Schutz der Privatsphare aufgerufen (ETUC, 2020).

5.1.3 Burokratische Kontrolle

Die burokratische Kontrolle unterwirft das Verhaltnis zwischen Vorgesetzten
und Arbeitenden klar definierten, schriftlich festgelegten Regeln (Flecker, 2017,
S. 182; Edwards, 1979, S. 131, S. 145). Diese Regeln gewahrleisten, dass
Entscheidungen des Managements konsistent und nachvollziehbar getroffen
werden (Edwards, 1979, S. 131, S. 136; Flecker, 2017, S. 182) und verhindern,
dass Vorgesetzte nach eigenem Ermessen handeln.

Die birokratische Kontrolle betrifft sowohl das Verhalten der Arbeitenden als
auch der Fuhrungskrafte, da alle nur innerhalb der festgelegten formalen
Grenzen agieren konnen. Ein System aus Sanktionen und Belohnungen fordert
erwinschte Verhaltensweisen und blockiert unerwiinschte (Edwards, 1979, S.
133; Flecker, 2017, S. 166). Diese Regelungen schlielen Willkir oder
despotisches Handeln der Vorgesetzten aus, da Entscheidungen auf klar
definierten Zustandigkeiten und Verfahrensvorgaben basieren, etwa in Fragen
der Einstellung oder Entlassung, was eine gerechtere Arbeitsumgebung schafft
(Edwards, 1979, S. 131). Durch standardisierte Arbeitsprozesse verringert sich
die Notwendigkeit direkter Eingriffe seitens der Vorgesetzten, was Konflikte
reduziert und die Effizienz steigert (Edwards, 1979, S. 136, S. 138).

Die burokratische Kontrolle entwickelte sich als Reaktion auf den Widerstand
der Arbeitenden gegen technische Kontrolle. Wie die technische Kontrolle

bezieht sich auch die burokratische Kontrolle auf die gesamte Organisation und
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nicht nur auf einzelne Arbeitende oder Arbeitsplatze (Edwards, 1979, S. 133;
Flecker, 2017, S. 165; Chai & Scully, 2019, S. 948). Ursprlinglich vor allem im
Bereich der Angestellten eingesetzt, wurde diese Kontrollform spéter auch auf
Arbeiter*sinnen ausgeweitet (Edwards, 1979, S. 132).

Im Gegensatz zur technischen Kontrolle, die einen einheitlichen
Arbeitsrhythmus vorschreibt, fordert die burokratische Kontrolle eine
Differenzierung innerhalb der Belegschatft. Diese Differenzierung entsteht durch
die Etablierung verschiedener Beschaftigungskategorien, die sich in ihren
Arbeitsprofilen, Verantwortungsbereichen und sozialem  Ansehen
unterscheiden, etwa durch die Trennung von Arbeiter*innen und Angestellten,
unterschiedliche Gehaltsstufen oder Vertragsarten wie befristete und
unbefristete Anstellungen (Edwards, 1979, S. 133; Flecker, 2017, S. 166). Ziel
dieser Differenzierung ist laut Edwards (1979) die ,Erziehung“ der ,guten
Arbeitenden®, indem langfristige Beschaftigung, Aufstiegsmoglichkeiten und

positive Personalbeurteilungen in Aussicht gestellt werden.

5.1.4 Verantwortlichen Autonomie

Ein wichtiger Beitrag zur Diskussion tber Kontrollformen stammt von Friedman
(1977), der das Konzept der ,verantwortlichen Autonomie“ entwickelt hat. Im
Gegensatz zu Modellen, die eine kontinuierliche Entwicklung von traditionellen
zu modernen Kontrollformen betonen, argumentiert Friedman (1977), dass je
nach Kontext entweder direkte Kontrolle oder verantwortliche Autonomie
dominieren kann (Friedman, 1977, S. 78).

Verantwortliche Autonomie bedeutet, dass Arbeitnehmenden ein gewisser
Handlungsspielraum eingeraumt wird, der es ihnen ermaoglicht, ihre Tatigkeiten
flexibel an die spezifischen Anforderungen unterschiedlicher Situationen
anzupassen. Sie sind weniger durch direkte Uberwachung und detaillierte
Anweisungen eingeschrankt, sondern tragen vielmehr selbst die Verantwortung
fur die Transformation ihrer Arbeitskraft (Friedman, 1977, S. 78). Da auch die
verantwortliche Autonomie nicht nur von Kontrollmechanismen begleitet ist,

sondern selbst eine Art Kontrolle darstellt, spricht man in diesem
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Zusammenhang haufig auch von ,kontrollierter Autonomie® (Kleemann,
Matuschek & VoR3, 1999, S. 8).

Verantwortliche Autonomie wird insbesondere in komplexen und flexiblen
Arbeitsprozessen angewendet und wird haufig durch indirekte oder
ergebnisbasierte Kontrollformen ergénzt. Hier gibt das Management die Ziele
vor, die sich entweder auf Output-Parameter wie Umsatz oder Marktanteile oder
auf Input-Parameter wie Ressourcenverbrauch beziehen. Dabei wird die
Arbeitsleistung primar anhand der erzielten Ergebnisse und nicht anhand der
eingesetzten Arbeitsmethoden bewertet, was diese Kontrollform mit einer
erweiterten Autonomie verknupft (Vol3, 2010, S. 58; Vol3, 1998, S. 476; Vol &
Pongratz, 1998, S. 10).

Friher war die Produktion starker vom Marktgeschehen entkoppelt, doch heute
orientieren sich Unternehmen deutlich intensiver an den Marktanforderungen
und Kund*innenbedurfnissen (Marrs, 2018, S. 343). Dies erfordert mehr
Selbststandigkeit und Entscheidungsfreiheit der Arbeitenden (Brockling, 2019,
S. 63). Da die Ergebnisparameter haufig auf marktrelevante GroRen
ausgerichtet sind, werden solche Kontrollansadtze auch als marktzentriert
bezeichnet (Marrs, 2018, S. 344).

Durch den Fokus auf Ergebnisse statt auf Methoden und Prozesse wird die
Notwendigkeit direkter Fiihrung und Uberwachung reduziert. Daher gilt diese
Kontrollform als Gegenstiick zur direkten Kontrolle (Pongratz & Vol3, 1998, S.
476; Brockling, 2019, S. 63). Besonders in wissensintensiven Bereichen, wo die
Autonomie der Arbeitenden entscheidend ist, wird dieser Ansatz bevorzugt
angewendet (Vilhelmson & Thulin, 2016, S. 92).

5.1.5 Hegemoniale Kontrolle

Burawoy (2012, Originalausgabe 1979) schlagt ein zweistufiges Modell von
Kontrolliformen vor, das den Ubergang von despotischer zu hegemonialer
Kontrolle beschreibt. In seiner Untersuchung zeigt er, wie diese Formen der
Kontrolle im Verlauf der Geschichte des Kapitalismus zur Bewaéltigung des

Transformationsproblems eingesetzt wurden (Burawoy, 2012, S. 30).
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Die despotische Kontrolle, die insbesondere im 19. Jahrhundert im
Zusammenhang mit einem kompetitiven Kapitalismus dominierte, basierte auf
Zwang und Einschuchterung, um Arbeitende zur Arbeitsleistung zu bewegen.
Diese Methode war in einer Zeit verbreitet, in der gesetzliche Arbeitsrechte und
die Gewerkschaftsmacht noch schwach ausgepragt waren (Flecker, 2017, S.
182). Mit der allmahlichen Etablierung von Arbeits- und Sozialrechten wurde
diese Form der Kontrolle zunehmend unhaltbar, was den Weg fir die

hegemoniale Kontrolle ebnete.

Hegemoniale Kontrolle zielt darauf ab, die Zustimmung der Arbeitenden zu den
Unternehmenszielen zu gewinnen, indem eine Arbeitsumgebung geschaffen
wird, die einer Spielstruktur ahnelt. In diesem ,Spiel” existieren Regeln, die den
Rahmen setzen, den Arbeitenden jedoch auch Freiraume und
Entscheidungsmaéglichkeiten lassen. Indem die Arbeitnehmenden sich an
diesem System beteiligen und ,mitspielen®, akzeptieren sie gleichzeitig die
Unternehmensregeln und die bestehenden Machtstrukturen. Diese
Spielstruktur fordert ihre Zustimmung und freiwillige Beteiligung, da die Regeln
des Systems nicht gleichzeitig akzeptiert und abgelehnt werden koénnen
(Burawoy, 2012, S. 93, S. 82).

Ein Beispiel fir solche Spielstrukturen sind Belohnungssysteme, die Arbeitende
durch zusétzliche monetére Anreize motivieren, bestimmte Produktionsziele zu
erreichen und zuséatzliche Arbeit zu leisten (Burawoy, 2012, S. 83). Dadurch
werden individuelle Anreize mit den Zielen des Unternehmens verknipft. Ein
weiteres Element der hegemonialen Kontrolle ist der interne Arbeitsmarkt, der
Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb des Unternehmens bietet. Diese Aussicht auf
eine Karriere fordert die Loyalitdt und Bereitschaft der Arbeitenden, sich den
Unternehmensregeln zu unterwerfen. Gleichzeitig kann dies den internen
Wettbewerb verstarken und kollektive Interessen in den Hintergrund rticken
lassen (Burawoy, 2012, S. 88, S. 93, S. 100, S. 104). Zudem tragt ein ,interner
Staat” in Form von Betriebsraten dazu bei, die Rechte der Arbeitenden zu
schitzen und die Macht der Fuhrungskréfte zu regulieren. Diese Spielstrukturen
markieren den Ubergang von der despotischen zur hegemonialen Kontrolle
(Burawoy, 2012, S. 110).
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Zustimmung kann auch durch die Beeinflussung von Normen und Ideologien
erzeugt werden. Zwar verwenden die Autor*innen der LPT nicht explizit die
Begriffe ,normative® und ,ideologische Kontrolle”, doch diese im
betriebswirtschaftlichen Kontext genutzten Begriffe (Grol3, 2008, S. 6, 69, 72)
sind hilfreich, um die gemeinten Kontrollformen genauer zu erlautern und zu

unterscheiden.

Normative Kontrolle entsteht oft auf Basis der formalen Regeln in Unternehmen.
Diese Regeln etablieren ein System von Normen und Werten, die mit Anreizen
und Sanktionen verknupft werden (Edwards, 1979, S. 147, 151; Grol3, 2008, S.
65, 71). Edwards (1979, S. 150) zeigt, wie birokratische Regelwerke Normen
wie Zuverlassigkeit, Punktlichkeit sowie auf hoheren Ebenen Loyalitat,
Engagement und Selbstkontrolle fordern. Arbeitende, die diese Normen
verinnerlichen, werden als besonders wertvoll wahrgenommen, da sie sich mit
den Zielen des Unternehmens identifizieren und aktiv darauf hinarbeiten.
Erwartet wird somit nicht nur eine Leistungserbringung, sondern auch eine
positive Einstellung gegeniiber dem Unternehmen (Flecker, 2017, S. 166, 172).
Je vorhersehbarer das Verhalten der Arbeitenden wird, desto deutlicher zeigt
sich die Wirksamkeit der burokratischen und normativen Kontrolle (Edwards,
1979, S. 152).

Ideologische Kontrolle hingegen beruht auf Uberzeugungen, die das Denken
und Handeln der Arbeitenden beeinflussen. Ein Beispiel hierfur wére eine
Gesundheitsideologie, die korperliche Fitness und Selbstdisziplin betont.
Unternehmen konnten diese ldeologie durch Gesundheitsprogramme fordern,
um gewinschte Verhaltensweisen zu starken (Cederstrom, 2015, S. 36; Zoller,
2003, S. 198). Wenn Arbeitende solche Ideologien verinnerlichen,
verschwimmen die Grenzen zwischen ihren persénlichen Zielen und denen des
Unternehmens. Ideologische Kontrolle erfasst somit Bereiche, die nicht durch
formale Regeln abgedeckt werden kdnnen (Grof3, 2008, S. 71). lhr subtiler
Charakter ist besonders wirkungsvoll, da sie oft unbemerkt bleibt. Allerdings ist
die Steuerung von Unternehmensideologien herausfordernd, da sie einem
standigen Wandel unterliegt und von den Organisationsmitgliedern aktiv
mitgestaltet wird (Grol3, 2008, S. 79, 81).
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5.2 Autonomie

Im folgenden Abschnitt wird der Begriff der Autonomie im Arbeitskontext
erlautert. Laut Petcu et al. (2023, S. 6) bezieht sich Autonomie am Arbeitsplatz
auf die Fahigkeit der Arbeitenden, selbststandig Entscheidungen zu treffen und
Handlungsoptionen zu nutzen. Der Grad der Autonomie variiert je nach
Organisationsstruktur. Er ist gering, wenn Arbeitsprozesse stark standardisiert
sind und Arbeitende strikten Regeln folgen missen oder starker Kontrolle
ausgesetzt sind. Hohe Autonomie liegt hingegen vor, wenn Arbeitende bei der
Planung und Organisation ihrer Arbeit sowie der Auswahl von Methoden und
Werkzeugen viel Flexibilitat genief3en und somit Kontrolle tGber ihre eigenen

Handlungen und Erfahrungen ausuben kdnnen (Petcu et al., 2023, S. 6).

Putnam et al. (2014, S. 427) definieren Autonomie als ,Freiheit, Unabhangigkeit
und Entscheidungsspielraum eines Individuums bei der Planung und
Durchfihrung von Arbeits- und Aufgabenaktivitaten®. Einschrankungen der
Autonomie entstehen durch direkte Anweisungen, und wie Putnam et al. (2014,

S. 427) feststellen, auch durch berufliche Sozialisation und kulturelle Normen.

Beide Definitionen unterstreichen, dass Autonomie mit Unabhangigkeit,
Entscheidungsfreiheit und Eigenverantwortung verknlpft ist. Sie betonen
zudem, dass externe Kontrollstrukturen wie Regeln und Normen, aber auch
kulturelle Einflusse und berufliche Sozialisation die Autonomie einschranken

konnen.

Es zentrale Frage ist, wie viel Autonomie und Entscheidungsspielraum
innerhalb solcher Unternehmensstrukturen tberhaupt verbleibt. Vdllige
Unabhangigkeit oder umfassende Autonomie lassen sich in einem
kapitalistischen Unternehmen kaum realisieren (Gébel, 1998, S. 103). Bereits
das Ubergeordnete Ziel der Profitmaximierung setzt klare Grenzen fur die
Handlungsfreiheit der Arbeitenden, da es einen festen Rahmen flr deren
Verhalten vorgibt. Ein Unternehmen, das sich ausschlief3lich durch das Ziel der
Profitmaximierung auszeichnet, also ohne direkte Kontrollen,
Verfahrensvorgaben oder normative Einschrankungen ist, wirde maximale
Autonomie erreichen, doch ein solches Unternehmen waére ineffizient und nicht
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wettbewerbsfahig. Aus diesem Grund entwickeln Unternehmen spezifische
Strukturen, die die Verteilung von Aufgaben, Entscheidungsprozesse und
Kontrollmechanismen regeln. Diese Strukturen sichern nicht nur Effizienz und
Orientierung, sondern schranken gleichzeitig die Autonomie der Arbeitenden in
unterschiedlichem Ausmald ein (Goébel, 1998, S. 100, S. 92; Abels, 2019, S.
168-169).

In diesem Zusammenhang ist es sinnvoll, zwischen Selbstorganisation und
Fremdorganisation zu unterscheiden. Fremdorganisation schafft Ordnung
durch formale Regeln und Aufgabenverteilung, die vom Management
vorgegeben werden (GoObel, 1998, S. 177). Da jedoch nicht jeder Arbeitsschritt
durch Fremdorganisation detailliert vorhergeplant werden kann, spielt
Selbstorganisation eine ergdnzende Rolle. Sie ermdoglicht eine flexible
Anpassung innerhalb der vorgegebenen organisatorischen
Rahmenbedingungen. Dies kann entweder spontan geschehen, um
unvorhergesehene Ereignisse oder Fehler der Fremdorganisation
auszugleichen, oder es wird von Anfang an Raum flr selbstorganisiertes
Handeln geschaffen (Gobel, 1998, S. 21, S. 58, S. 102). Der Begriff ,Selbst” in
der Selbstorganisation kann sich dabei auf Einzelpersonen, Teams oder
groRere Einheiten beziehen. Im Gegensatz dazu beschreibt Autonomie die
individuelle Handlungsfreiheit. Das Zusammenspiel von Selbst- und
Fremdorganisation bestimmt, wie restriktiv die Kontrollstrukturen sind und wie
viel Spielraum fir eigenverantwortliches Handeln von Einzelpersonen, Teams
oder Abteilungen vorgesehen ist (Gobel, 1998, S. 103). Diese Strukturen legen

somit fest, wie viel Autonomie den Einzelnen zugestanden wird.

In traditionellen, an Taylors Prinzipien orientierten Unternehmen sind
Kontrollformen implementiert, die die Handlungs- und Entscheidungsfreiheiten
stark beschréanken. Hier wird vorausgesetzt, dass Aufgaben auf eine bestimmte
Weise zu erledigen sind, etwa durch direkte Anweisungen von Vorgesetzten
oder strikte Verfahrensregeln. Es bleibt kein Raum fir alternative
Vorgehensweisen (Braverman, 1974, S. 76-77). Auch die Arbeit am FlieBband
lasst keine Moglichkeit, das Arbeitstempo individuell zu gestalten (Edwards,
1979, S. 112). In stark hierarchischen Organisationen werden viele

Entscheidungen von den oberen Ebenen getroffen, wodurch den unteren
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Hierarchieebenen nur  wenig  Entscheidungsfreiheit  bleibt.  Diese
Einschrankungen spiegeln eines der zentralen Prinzipien Taylors wider: die
Trennung von Denk- und Handarbeit. Arbeitende sollen nicht selbststandig
entscheiden oder zwischen Optionen wahlen, sondern lediglich die Vorgaben
und Anweisungen umsetzen (Braverman, 1974, S. 93). Dieser Kontrollansatz

wirkt somit direkt gegen die Autonomie der Arbeitenden.

Moderne Unternehmen setzen weniger auf direkte Anweisungen und
standardisierte Verfahren, sondern starker auf Unternehmensnormen und -
ideologien, die den Arbeitenden mehr Spielraum auf der operativen Ebene
lassen (Flecker, 2017, S. 172). Verschiebt sich der Fokus der Kontrollstrategie
eines Unternehmens von formellen Regeln hin zu Normen, erweitern sich haufig
die Handlungsspielrdume. Ein Beispiel dafir ist die Erreichbarkeitsnorm. Auch
wenn ein zeitlicher Rahmen fur die Erreichbarkeit vorgegeben wird, bleibt oft
Flexibilitat in der konkreten Umsetzung — sei es in Bezug auf die Reaktionszeit
(innerhalb von Minuten, Stunden oder bis zum Ende des Tages) oder die Wahl

des Kommunikationskanals (Telefon, E-Mail etc.).

Der Kern der Definition von Autonomie liegt also darin, ob die Kontrollstrukturen
nur einen einzigen Weg zur Erfullung einer Aufgabe vorgeben oder ob sie
mehrere Optionen zulassen und lediglich die Richtung oder den Rahmen

festlegen, sodass Arbeitende einen gewissen Gestaltungsspielraum haben.

Auf Basis der bisherigen Uberlegungen und Definitionen von Putnam et al.
(2014, S. 427) und Petcu et al. (2023, S. 6) lasst sich folgende Definition
ableiten: Autonomie im Arbeitskontext bezeichnet die individuelle
Entscheidungs- und Handlungsfreiheit bei der Planung, Organisation und
Ausfuhrung von Aufgaben. Diese Autonomie ist jedoch stets begrenzt durch den
organisationalen Rahmen, das heil3t der Unternehmensziele sowie die Kontroll-
und Unternehmensstrukturen umfasst. Je starker diese Strukturen die
Entscheidungs- und Handlungsmadglichkeiten einschranken, desto geringer ist
die Autonomie. Mit zunehmender Restriktion der Kontrolle und Beschrankung

der Optionen sinkt entsprechend das Mal3 an Autonomie.

Auch ein hoher Arbeitsdruck kann die Autonomie einschréanken. Wenn die

Arbeitsbedingungen so gestaltet sind, dass es kaum Raum fir Kreativitat,
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Pausen oder informellen Austausch mit Kolleg*innen gibt, weil die Aufgabenlast

zu hoch ist, kann nicht von einer hohen Autonomie gesprochen werden.

Ob Menschen mehr oder weniger Autonomie in ihrer Arbeit haben, ist von
groRer Bedeutung fur ihre Motivation und ihr Wohlbefinden, wie zahlreiche
Studien belegen (Petcu et al., 2023, S. 427; Gobel, 1998, S. 213). Die
Moglichkeit, die eigene Arbeit selbst zu organisieren, fordert die intrinsische
Motivation, da dies als Wertschatzung der Fahigkeiten und des Wissens
empfunden wird. Autonomie ermdglicht zudem eine abwechslungsreichere und
ganzheitlichere Arbeitsweise und bietet Raum zur Entfaltung eigener
Potenziale. Dadurch wird die Arbeit als sinnstiftender und bedeutungsvoller
wahrgenommen. Darliber hinaus verstarkt die Ubernahme von Verantwortung
das Gefihl von Leistungserfolg, was sich ebenfalls positiv auf die Motivation
auswirkt (Gobel, 1998, S. 216-217). Motivierte Arbeitende treffen bessere
Entscheidungen, was wiederum fiir Unternehmen von Vorteil ist, da der Bedarf
an Kontrollen und Sanktionen reduziert wird (Petcu et al., 2023, S. 427; Gobel,
1998, S. 213, S. 216).

Um Autonomie umfassend zu untersuchen, ist es notwendig, verschiedene
Dimensionen zu betrachten: Zeit, Raum, Technik, soziale Beziehungen,
Arbeitsinhalt/Qualifikation sowie Motivation/Sinn. Innerhalb dieser Bereiche
kénnen Arbeitnehmende selbststandig Entscheidungen treffen und ihre
Arbeitsumgebung gestalten. Diese Herangehensweise orientiert sich an den
Vorschlagen von Vol3 (1998, S. 474) und Kleemann et al. (1999, S. 12) zur
Untersuchung von Arbeitsstrukturen, die durch Flexibilisierung und
Entgrenzung verandert werden und von den Arbeitenden aktiv gestaltet werden

mussen.

- Zeit: Durch zeitliche Autonomie kbnnen es Arbeitnehmende, Beginn und
Ende ihrer Arbeitszeit selbst zu bestimmen, abh&ngig vom jeweiligen
Arbeitsmodell. Wahrend Gleitzeitmodelle eine flexible Gestaltung
innerhalb festgelegter Rahmen bieten, gewahrt die Vertrauensarbeitszeit
weitgehende Freiheit in der Gestaltung der Arbeitszeit, wobei die
Bewertung der Leistung hauptsachlich auf den Arbeitsergebnissen

basiert. Vertrauensarbeitszeit setzt, wie der Name sagt, Vertrauen
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zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden voraus (Vol3, 1998, S.
474).

Raum: Die réumliche Flexibilitat, wie sie durch Telearbeit und
Homeoffice ermdglicht wird, 16st Arbeit von der Pflicht, am traditionellen
Betriebsstandort zu arbeiten. Das Homeoffice ermdglicht eine bessere
Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Verpflichtungen, wobei
Arbeitsplatz und privater Wohnraum Uberlappen (Vol3, 1998, S. 475).
Technologie: Die Autonomie im technologischen Bereich erlaubt
Arbeitnehmenden, Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)
sowie andere Technologien, Hard- und Software, entsprechend ihren
individuellen Bedurfnissen und den Anforderungen am Arbeitsplatz
einzusetzen (Vof3, 1998, S. 475).

Soziale Beziehungen: Weil Projekt- und Teamarbeit und damit die
Selbststandigkeit von Teams in den Vordergrund rticken, wird auch
weniger in festen Teamkonstellationen zusammen gearbeitet.
Stattdessen &ndert sich die Teamzusammensetzung haufiger. Ein hoher
Grad an Autonomie ist dann gegeben, wenn Arbeitende sich zudem
aussuchen kénnen, in welchen Teams und mit welchen Kolleg*innen sie
zusammenarbeiten (Vol3, 1998, S. 475).

Arbeitsinhalt/Qualifikation: Autonomie beziglich des Arbeitsinhalts
bedeutet, dass Arbeithehmende die Freiheit und Befugnis haben, ihre
eigenen Arbeitsaufgaben, Projekte und Ziele innerhalb eines bestimmten
Rahmens selbst zu definieren und zu gestalten. Angesichts der raschen
Uberalterung von Fachkenntnissen kann es auch als sinnvoll angesehen
werden, Arbeitende selbst entscheiden zu lassen, welche Qualifikationen
sie sich aneignen (Vol3, 1998, S. 475). Auch Karriereperspektiven sollten
in diesem Kontext bertcksichtigt werden.

Motivation/Sinn: Moderne Managementmethoden erkennen die Vielfalt
der Wertvorstellungen in Gesellschaft und Unternehmen an und
empfehlen, den Arbeitenden gentigend Spielraum fur die Festlegung
eigener Ziele und die Selbstmotivation zu gewahren. Arbeitende

bekommen so die Mdglichkeit, ihre Fahigkeiten zur Eigenmotivation zu

20



aktivieren und einen individuellen Sinn in ihrer Arbeit zu finden (Vol3,
1998, S. 475).

5.3 Autonomie und Kontrolle

Autonomie und Kontrolle im Arbeitskontext erscheinen auf den ersten Blick als
gegensatzliche, sich ausschlielende Konzepte: Autonomie ermdglicht es
Arbeitenden, ihre Aufgaben eigenverantwortlich zu gestalten, wobei die
Unternehmensziele den Rahmen vorgeben. Je mehr direkte Anweisungen und
Kontrolle angewendet werden, desto starker wird diese Autonomie

eingeschrankt.

Bei genauerer Betrachtung, insbesondere unter Einbeziehung moderner
Kontrollformen, zeigt sich jedoch eine komplexere Beziehung, in der Autonomie
und Kontrolle gleichzeitig koexistieren kénnen. Neue Kontrollansatze setzen
zunehmend auf die Selbstorganisationsfahigkeit der Arbeitenden. Diese
Ansatze gewahren zwar gro3ere Handlungsfreiraume, zielen aber darauf ab,
die personlichen Ziele der Arbeitenden subtil mit den Unternehmenszielen zu in
Einklang zu bringen und die Leistung der Arbeitenden zu steuern. Obwohl diese
Kontrollmechanismen weniger offensichtlich sind, bedeutet das nicht, dass sie

nicht wirksam sind.

5.3.1 Verdeckte Herrschaft: Verwandlung der Fremdkontrolle in innere
Motive

Moderne Kontrollformen wirken oft subtil, sodass ihre Auswirkungen auf die
Arbeitenden schwer zu erkennen sind. Eine hohe Einsatzbereitschaft wird in der
Regel als individuelle Motivation wahrgenommen und positiv bewertet
(Denkwerkstatte Graz, 2017). Tatséchlich kann hinter dieser Motivation jedoch
ein verstarkter Produktionsdruck stehen, den die Arbeitenden wahrnehmen und
in eigene Antriebe umwandeln (Pongratz & Vol3, 1998, S. 26-27; Moosbrugger,
2012, S. 72).

Der Prozess, durch den Fremdkontrolle in innere Antriebe tUberfuhrt wird, lasst

sich mit dem Konzept der hegemonialen Kontrolle erklaren (Burawoy, 2012).
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Wenn Arbeitende umfangreiche Autonomie erhalten und zwischen
verschiedenen Handlungsoptionen wahlen kénnen, wird ihr Bedurfnis nach
Selbstbestimmung erflllt. Gleichzeitig fordert dies ihre Zustimmung zu den
Unternehmensregeln und starkt die Identifikation mit den Zielen des

Unternehmens.

Das freiwilige Ubernehmen dieser Unternehmensziele verschleiert jedoch
weiterhin bestehende Machtstrukturen, die aul3erlich weniger erkennbar sind
(Pongratz & Vol3, 1998, S. 26; Moosbrugger, 2012, S. 74). An die Stelle offener
Kontrolle tritt eine verdeckte Herrschaft, bei der die Arbeitenden selbst die
Steuerung und Uberwachung ihrer Aufgaben iibernehmen. Externe Kontrolle
wird dabei in innere Kontrolle transformiert (Pongratz & Vof3, 1998, S. 25-26).

5.3.2 Autonomie-Kontroll-Paradox

Das Verhaltnis zwischen Autonomie und Kontrolle zeigt sich besonders deutlich
im sogenannten Autonomie-Kontroll-Paradox (Putnam et al., 2014, S. 427).
Dieses Paradox beschreibt den scheinbar widersprichlichen Umstand, dass mit
steigender Autonomie oft auch Arbeitszeiten und Arbeitsintensitaten zunehmen
(Putnam et al.,, 2014, S. 417, S. 427). Es wird erwartet, dass erweiterte
Autonomie zu weniger, nicht zu mehr Selbstausbeutung fiihrt. Verschiedene
Erklarungsansatze bieten jedoch Einsicht in dieses Phanomen.

Ein Erklarungsansatz sieht die Ursache in der Verstarkung unsichtbarer
Kontrollmechanismen. Zwar mag die Autonomie der Arbeitenden tatsachlich
groer werden, gleichzeitig konnen jedoch Normen wie standige Erreichbarkeit,
hohere Umsatzziele oder engere Deadlines vermehrt eingeflhrt werden, was
den Druck auf die Arbeitenden erhoht (Putnam et al., 2014, S. 428-429). Da
diese Kontrollmechanismen oft unauffallig wirken, wird der Anstieg der

Arbeitsstunden als freiwilliges Engagement interpretiert.

Ein weiteres Erklarungsmodell ist die sogenannte Gift-Exchange-Theorie.
Dieser Theorie zufolge bewerten Menschen zwischenmenschliche
Beziehungen nach den Ressourcen, die sie daraus erhalten, und reagieren auf

Geschenke mit einer Gegenleistung, um die Beziehung aufrechtzuerhalten.

22



Autonomie wird in diesem Kontext als ,Geschenk® der Arbeitgebenden
gesehen, das die Arbeitenden dazu motiviert, als Gegengeschenk zusatzliche
Arbeitsstunden zu leisten (Pauliks et al., 2022, S. 323).

5.4 Autonomie und Vertrauen

Anstatt Arbeitende streng zu Uberwachen, kann das Management alternativ
Vertrauen schenken und Verantwortung Ubertragen. Vertrauen seitens des
Managements fuhrt oft dazu, dass auch die Arbeitenden dem Management
Vertrauen entgegenbringen. Kontrolle hingegen signalisiert Misstrauen und
kann eine negative Spirale des Misstrauens auslosen. Berger (1995) beschreibt
Vertrauen als eine Art stillschweigenden Vertrag, bei dem sich beide Parteien
zu fairem Verhalten verpflichten, ohne dass stiandige Uberwachung erforderlich
ist. In einer vertrauensvollen Arbeitsbeziehung miissen weder das Management
noch die Arbeitenden beflrchten, dass das Vertrauen missbraucht wird.
Arbeitende vertrauen darauf, dass das Management sie fair behandelt und
entlohnt, und verzichten darauf, ihre Leistung zu minimieren, wenn sie
unbeaufsichtigt sind. Umgekehrt kdnnen Fuhrungskrafte darauf vertrauen, dass
ihre Mitarbeitenden auch ohne standige Kontrolle eine angemessene
Arbeitsleistung erbringen (Berger, 1995, S. 419-420).

In einem solchen vertrauensvollen Umfeld ist es wahrscheinlicher, dass sich
Individuen moralisch verhalten. Auch in weniger moralisch gepragten
Arbeitskulturen kann Vertrauen etabliert werden, wenn das Management den
ersten Schritt macht und einen Vertrauensvorschuss gewéhrt. Dies schafft eine
Dynamik, in der Arbeitende das Vertrauen erwidern und ebenfalls fair handeln.
Auch wenn kurzfristig auf strenge Kontrolle verzichtet wird und mogliche
Vorteile nicht sofort realisiert werden, profitieren beide Seiten langfristig mehr
von einer fairen, vertrauensbasierten Zusammenarbeit (Berger, 1995, S. 419-
420).
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5.4.1 High-Trust und Low-Trust Organisationen

Organisationen lassen sich je nach ihrem Vertrauensniveau in High-Trust- und
Low-Trust-Organisationen einteilen. Japanische Unternehmen sind oft
Beispiele fur High-Trust-Organisationen, in denen flache Hierarchien bestehen
und Wissen Uber Abteilungsgrenzen hinweg (geteilt wird. Das
Managementsystem basiert hier eher auf Anreizen als auf Kontrolle (Berger,
1995, S. 417). Es wird davon ausgegangen, dass die Arbeitenden im Einklang
mit den Unternehmenszielen handeln, statt opportunistisch. Dieser
Vertrauensvorschuss fordert ein starkes Verantwortungsgefiihl gegentiber dem
Unternehmen und fuhrt zu einer tiefen Integration der Mitarbeitenden (Berger,
1995, S. 418).

Low-Trust-Organisationen hingegen zeigen eine gegenteilige Dynamik.
Untersuchungen belegen, dass die Einfuhrung tayloristischer Prinzipien, bei
denen Entscheidungsbefugnisse von den Arbeitenden auf das Management
Ubertragen werden, haufig zu einem Vertrauensverlust fuhrt. Sie bekommen
den Eindruck, dass das Management seine Machtposition ausnutzt. Dies wirkt
sich negativ auf die Unternehmensleistung aus. Viele Unternehmen reagieren
darauf mit einer weiteren Verscharfung der tayloristischen Kontrolle, was den
Vertrauensbruch noch vertieft und die Leistungsfahigkeit der Belegschaft weiter
beeintrachtigt (Berger, 1995, S. 419).

5.4.2 Vertrauensarbeitszeit

Das Konzept der Vertrauensarbeitszeit ist in diesem Zusammenhang von
besonderer Relevanz. Dabei erfolgt keine strikte Kontrolle der Arbeitszeiten. Im
Extremfall entfallen samtliche Vorgaben zur Arbeitszeit und -ausfiihrung.
Stattdessen wird die Arbeit durch Ziele und Abgabefristen gesteuert, wahrend
detaillierte Anweisungen eine untergeordnete Rolle spielen (Flecker, 2017, S.
120). Gerade bei der Vertrauensarbeitszeit zeigt sich, dass Arbeitende oft Uiber
die erforderliche Arbeitszeit hinaus arbeiten, was auf das Autonomie-Kontroll-

Paradox zuruckgefuhrt werden kann.
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5.5 Organisationales Fehlverhalten

Unabhangig davon, wie eine Organisation gefuhrt wird — ob auf Basis von
Vertrauen oder Misstrauen — st organisatorisches Fehlverhalten
("Organizational Misbehavior”) nahezu unvermeidlich. Es umfasst samtliche
Handlungen, die von den festgelegten Normen und Werten der Organisation
abweichen, sei es durch Verstof3e gegen formale Vorschriften oder durch die
Missachtung sozialer Normen innerhalb der Organisation (Ackroyd &
Thompson, 1999). Solche RegelverstéRe kbnnen die Organisationsstrukturen

untergraben und im Extremfall die Existenz der Organisation gefahrden.

Organisationales Fehlverhalten schadet zwar der Organisation, verschafft den
Arbeitenden jedoch oft persdnliche Vorteile. Je nachdem, in welchem Bereich
diese Vorteile erzielt werden, unterscheidet das Modell von Ackroyd &
Thompson (1999) vier Formen: die unrechtmallige Aneignung von Arbeit,
Arbeitsmitteln, Arbeitszeit und Identitdit. Zum Beispiel wird durch
"Zeitverschwendung" oder "Bummeln" ein Teil der Arbeitszeit zu persoénlichem

Nutzen verwendet, obwohl diese Zeit vertraglich den Arbeitgebenden zusteht.

Die Neigung, Organisationsregeln zu missachten, lasst sich durch den Konflikt
zwischen individuellen und organisatorischen Interessen erklaren. Dieser
Konflikt stellt ein dauerhaftes Risiko fur abweichendes Verhalten dar. Die
Einbindung in ein hierarchisches System und die Verpflichtung,
fremdbestimmte Ziele zu verfolgen, kénnen das menschliche Bedurfnis nach
individueller Entfaltung und Wirde beeintrachtigen (Gobel, 1998, S. 183, S.
278).

Als Reaktion auf diese Einschrankungen versuchen Arbeitnehmende, ihre
Wirde wiederherzustellen und sich von den Demtitigungen am Arbeitsplatz zu
erholen. Sie schaffen sich Freirdume, um sich zumindest voribergehend von
den belastenden Arbeitsbedingungen zu distanzieren und ihre Individualitat
auszudricken — auch wenn dies gegen die Organisationsregeln verstof3t
(Ackroyd & Thompson, 1999, S. 57).

Bestimmte Bedingungen wie strikte Arbeitsteilung, starre Hierarchien,
repressive Arbeitsumgebungen und schlechte Fihrung verstarken diesen

inneren Widerstand. Besonders die Einschrankung der Autonomie fuhrt haufig
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zu abweichendem Verhalten, da sie als Angriff auf die personliche Wirde
wahrgenommen wird und den Raum fur individuelle Entfaltung einschrankt. In
solchen  Situationen versuchen  Arbeitende verstarkt, sich den
Arbeitsanforderungen zu entziehen und sich Freirdume zu schaffen (Karlsson,
2011, S. 2).

Ackroyd & Thompson (1999, S. 28) kommen zu dem Schluss, dass Autonomie
nicht von der Unternehmensleitung gewahrt wird, sondern dass sich Arbeitende
diese durch Selbstorganisation selbst erkdmpfen (Ackroyd & Thompson, 1999,
S. 58). lhrer Ansicht nach streben Organisationsmitglieder immer nach
Autonomie und Selbstbestimmung (Ackroyd & Thompson, 1999, S. 55-56).

5.6 Subjektivierung der Arbeit

Einige Autor*innen der LPT argumentieren, dass traditionelle Kontrollmethoden,
die auf Zwang und Sanktionen beruhen, zunehmend durch subtilere
Steuerungsmechanismen ersetzt werden, welche den Arbeitenden mehr
Autonomie zugestehen. Diese neuen Kontrollansatze zielen darauf ab, die
individuellen Ziele der Arbeitenden mit den Organisationszielen in Einklang zu
bringen, sodass diese freiwillig die Unternehmensinteressen verfolgen (Flecker,
2017, S. 182). Diese Sichtweise ist eng mit dem Konzept der Subjektivierung

der Arbeit verbunden.

Die Subjektivierung der Arbeit bedeutet, dass Arbeitende ihre individuellen
Fahigkeiten, ihr Wissen, ihre Erfahrungen und Vorlieben in den Arbeitsprozess
einbringen und ihn damit starker durch ihre eigene Subjektivitat gestalten
(Kleemann, Matuschek & Vol3, 1999, S. 2; Miuller, 2005, S. 8). Dieses Konzept

lasst sich sowohl im engen als auch im weiten Sinne verstehen.

5.6.1 Enger und weiter Sinn

Im engen Sinne bezieht sich die Subjektivierung auf die Erwerbsarbeit und die
verstarkte Nutzung subjektiver Potenziale im betrieblichen Kontext. Der Fokus
liegt dabei auf betrieblichen Veranderungen, die darauf abzielen, individuelle

Fahigkeiten strategisch zu nutzen. Im weiten Sinne wird die Subjektivierung der
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Arbeit als umfassende gesellschaftliche Entwicklung verstanden, bei der
gesellschaftliche Anforderungen, die oft Uber die eigentliche Erwerbsarbeit
hinausgehen, auf die Individuen tGbertragen werden. Hier geht es nicht nur um
die direkte Arbeitsleistung, sondern auch um Aspekte wie den Erwerb von
Qualifikationen, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und die individuelle
Gestaltung der beruflichen Laufbahn. Dies bedeutet, dass Arbeitende nicht nur
eigenstandig Entscheidungen treffen missen, sondern auch das Risiko fur
maogliche Misserfolge tragen (Kleemann, 2012, S. 12).

5.6.2 Entfaltungs- und Unterwerfung

Die Subjektivierung der Arbeit kann aus unterschiedlichen Perspektiven
betrachtet werden: Einerseits als eine Reaktion auf &uflere Zwange, die
Arbeitnehmende dazu zwingen, ihre Subjektivitat in den Arbeitsprozess
einzubringen, andererseits als ein aktiver Prozess, den Arbeithehmende selbst
anstoRen, um ihre individuellen Fahigkeiten und Interessen in ihrer Arbeit
auszuleben. Diese beiden Sichtweisen werden als ,Entfaltungs-“ und
,Unterwerfungsthesen® diskutiert. Die Unterwerfungsthesen werden dabei noch
weiter unterschieden, je nachdem, ob die Ursachen eher in betrieblichen oder
gesellschaftlichen Anforderungen gesehen werden (Kleemann, 2012, S. §;
Kleemann, 2019, S. 170-171).

5.6.2.1 Normative Subjektivierung

Eine der bekanntesten Entfaltungsthesen ist die ,normative Subjektivierung*
von Baethge (1991). Laut dieser These wird die Subjektivierung der Arbeit durch
die Winsche, Vorstellungen und Anspriche der Arbeitssubjekte selbst
vorangetrieben (Baethge, 1991, S. 6-7). Durch eine verlangerte Ausbildungs-
und Sozialisationsphase entwickeln Arbeitende erweiterte kommunikative und
expressive Bedurfnisse sowie individuelle Anspriche an ihre beruflichen
Tatigkeiten. Sie erwerben in dieser Zeit spezifische Fahigkeiten und
Kompetenzen, die sie in ihrem Arbeitsumfeld einsetzen und weiterentwickeln
wollen (Baethge, 1991, S. 7). Dabei formen sie auch individualisierte Identitaten

und treten mit diesen Ansprichen in die Arbeitssysteme ein (Baethge, 1991, S.
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11). Aus diesem Grund wird die Subjektivierung der Arbeit gleichzeitig als ein
Prozess der Individualisierung verstanden (Baethge, 1991, S. 11; Kleemann,
2019, S. 172).

5.6.2.2 Unterwerfungsthesen

Die Unterwerfungsthesen auf Betriebsebene interpretieren die Subjektivierung
der Arbeit und die Erweiterung der Handlungsspielrdume als strategische
MalRnahmen der Unternehmen. Diese MalRBnahmen zielen darauf ab, auf die
individuellen Fahigkeiten der Arbeitnehmenden zuzugreifen, um deren
Flexibilitdt zu erhéhen und eine schnellere Anpassung an Markt- und
Kund*innenbedurfnisse zu gewéhrleisten (Flecker et al., 2012, S. 326, S. 329).
Zu den eingesetzten Instrumenten gehdren Multitasking, Teamarbeit,
Jobrotation und projektbasierte Organisation (Flecker et al., 2012, S. 327).
Dabei werden traditionelle Strukturen wie standardisierte Arbeitsprozesse und
starre Arbeitsteilungen zunehmend abgebaut, da sie den Anforderungen an ein

flexibles Unternehmen nicht mehr gerecht werden.

Vol (1998, S. 474) bezeichnet diese Auflésung von organisatorischen und
gesellschaftlichen Strukturen als ,Entgrenzung®. Diese Entgrenzung vollzieht
sich auf verschiedenen Ebenen, wie etwa Zeit, Raum, Technik, soziale
Beziehungen, Arbeitsinhalte und Sinn. Das entstehende Vakuum muissen die
Arbeitenden selbst flllen: Sie sind dazu angehalten, eigenstandig
Entscheidungen zu treffen, Strukturen zu schaffen und ihre Arbeit zu
organisieren, um die Anforderungen an Flexibilitat zu erfullen (Kleemann,
Matuschek & Vol3, 1999, S. 7).

In einem weiten Sinn wird die Subjektivierung der Arbeit als gesellschaftlicher
Prozess betrachtet, der die Subjekte formt. Die Gesellschaft bringt Subjekte
hervor, die bereit sind, ihre subjektiven Potenziale im Markt zu verwerten
(Kleemann, 2019, S. 9).
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5.6.3 Neue Leitbilder von Arbeitnehmenden

5.6.3.1 Arbeitskraftunternehmende

Im Kontext der zunehmenden Flexibilisierung und Entgrenzung von
Arbeitsprozessen, die Pongratz und Vol3 (1998) beschreiben, entwickelt sich
ein neues Leitbild von Arbeitnehmenden, das sie als
JArbeitskraftunternehmende® bezeichnen. Dieses Konzept ersetzt das
traditionelle Bild der lohnabh&ngigen, berufsorientierten Arbeitenden, die priméar

Anweisungen folgen und darauf reagieren (Pongratz & Vol3, 1998, S. 3).

Die Arbeitskraftunternehmenden zeichnen sich durch drei zentrale Merkmale

aus: Selbstkontrolle, Selbstékonomisierung und Selbstrationalisierung.

- Selbstkontrolle bedeutet, dass Arbeitende ihre Tatigkeit weitgehend
eigenstandig planen, steuern und tUberwachen, wodurch sie selbst die
Verantwortung fur den Arbeitsprozess und die Arbeitsleistung
Ubernehmen. Die direkte Kontrolle durch das Management wird dadurch
reduziert (Pongratz & Vof3, 1998, S. 3).

- Selbstékonomisierung beschreibt die Fahigkeit der
Arbeitskraftunternehmenden, ihre Arbeitskraft effizient zu nutzen und
ihre Position auf dem Arbeitsmarkt zu starken. Sie sind bestrebt, zum
Unternehmensgewinn beizutragen und ihren Verbleib im Unternehmen
durch aktives Selbstmarketing und kontinuierliche Leistung zu
rechtfertigen (Pongratz & Vol3, 1998, S. 4; Lohr, 2003, S. 521).

- Selbstrationalisierung bezieht sich darauf, dass auch der Lebensbereich
aulBerhalb der Arbeit so organisiert wird, dass er den Wert der ,Ware
Arbeitskraft® erhdht. Dies kann beispielsweise durch den Aufbau eines

privaten Netzwerks geschehen, das geschaftliche Vorteile bietet.

5.6.3.2 Unternehmerisches Selbst

Im Gegensatz zu den ,Arbeitskraftunternehmenden®, deren Fokus auf der

Optimierung ihrer ,Ware Arbeitskraft” in der Arbeitswelt liegt, erstreckt sich das

Konzept des ,unternehmerischen Selbst* auf das gesamte Leben einer Person

und nicht nur auf ihre Rolle im Betrieb (Brockling, 2019, S. 67; Kleemann et al.,

2019, S. 176). Brockling (2019, S. 47) beschreibt das unternehmerische Selbst
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als eine Person, die ihr gesamtes Leben wie ein Unternehmen fuhrt, indem sie
alle Lebensbereiche nach den Prinzipien des Marktes und der Effizienz
gestaltet. Wahrend Vol3 und Pongratz (1998) den Schwerpunkt vor allem auf
betriebliche Veranderungen legen, sieht Brockling (2019, S. 51) die Entstehung
dieses neuen Leitbilds starker in gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen wie
dem steigenden Konsumbedurfnis und dem wachsenden Wohlfahrtsstaat, der

im Gegenzug Selbstdisziplinierung erwaret, begriindet.

5.7 Autonomie und Subjektivierung der Arbeit

Die Subjektivierung der Arbeit beschreibt den Wandel von traditionellen, durch
Zwang und Sanktionen gepragten Kontrollformen hin zu subtileren, auf
Eigeninitiative  basierenden  Steuerungsmechanismen. Dieser Wandel
ermdglicht es den Arbeitnehmenden, ihre eigenen Fahigkeiten, ihr Wissen, ihre
Erfahrungen und Vorlieben stéarker in den Arbeitsprozess einzubringen und ihre

Arbeit in hoherem Mal3e selbst zu gestalten und zu organisieren.

Die normative Subjektivierung hebt hervor, dass Arbeitende durch eigene
Initiative mehr Autonomie erlangen und personliche Bedurfnisse in die Arbeit
integrieren kdnnen. Demgegenuber betonen die Unterwerfungsthesen, dass die
Subjektivierung als Reaktion auf betriebliche oder gesellschaftliche
Anforderungen zu verstehen ist, die darauf abzielen, die Anpassung der
Arbeitenden an Unternehmensziele zu fordern. In beiden Ansatzen ist
Autonomie Voraussetzung, um Eigenverantwortung und Selbststeuerung zu
ermoglichen (Kleemann et al., 1999, S. 12). Allerdings bedeutet die
Subjektivierung der Arbeit Kkeine uneingeschrankte Freiheit, da

Leistungskontrollen auf subtilen Wegen erfolgen (Putnam et al., 2014, S. 427).

Die Gestaltung der Arbeit wird jedoch nicht nur durch die Subjektivierung
bestimmt, sondern auch durch andere Prozesse wie die Taylorisierung, die fir
Standardisierung und Arbeitsteilung steht und oft als Gegenstick zur
Subjektivierung gesehen wird. Beide Trends kdnnen gleichzeitig existieren und
sich sogar Uberschneiden (Kleemann et al., 1999, S. 2). Ein Beispiel fur das
gleichzeitige Auftreten von Subjektivierung und Taylorisierung findet sich in Call

Centern. Einerseits wird von den Arbeitenden erwartet, dass sie individuell auf
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die Bedirfnisse und Emotionen der Kunden eingehen, was eine gewisse
Subjektivitat und  Autonomie  erfordert.  Andererseits  wird  ihr
Handlungsspielraum durch stark standardisierte Ablaufe und detaillierte
Gesprachsleitfaden eingeschrankt, was die individuelle Freiheit und Flexibilitat

wieder begrenzt.

5.8 Nachfrage nach Autonomie und Subjektivitat

Die steigende Nachfrage nach Autonomie und Subjektivitat im Arbeitsprozess
der letzten Jahrzehnte lasst sich teilweise durch marktwirtschaftliche und
betriebliche Veranderungen erklaren (Unterwerfungsthesen). Der Grad an
Autonomie und Fremdkontrolle schwankt in Abh&angigkeit vom Bedarf an
kreativen und subjektiven Leistungen, die durch technologische Entwicklungen

beeinflusst werden, sowie von den Machtverhaltnissen auf dem Arbeitsmarkt.

5.8.1.1 Industriesektor

In den 1970er und 1980er Jahren verlagerte sich der Fokus von der
Massenproduktion hin zu flexibleren Fertigungsmethoden, die individuelle
Kund*innenbedurfnisse und héhere Qualitatsstandards starker betonten. Diese
Veranderung fuhrte zu neuen Produktionsmethoden, die von den starren
tayloristischen  Prinzipien abwichen. Infolgedessen wurde von den
Beschaftigten mehr Selbststéandigkeit und Eigeninitiative gefordert (Flecker,
2017, S. 168). Gleichzeitig stieg die Bedeutung von Qualifikationen, und die
Entscheidungsfreiraume der Arbeitnehmenden erweiterten sich (Flecker, 2017,
S. 169).

Mit der Verschlechterung der Arbeitsmarktlage erlebten jedoch tayloristische
Arbeitsprinzipien eine Renaissance (Flecker, 2017, S. 169). Der verstarkte
Einsatz von Computertechnologie erhéhte die Transparenz und
Kontrollierbarkeit von Produktionsprozessen, wodurch das Management
weniger auf das spezifische Wissen der Arbeitnehmenden angewiesen war
(Flecker, 2017, S. 170). Das japanische Lean-Production-Modell, das in dieser
Zeit Verbreitung fand, lockerte die strikte Trennung zwischen Denk- und
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Handarbeit und férderte Gruppenarbeit, um die Beteiligung der Beschaftigten
an der Qualitatsverbesserung zu starken (Flecker, 2017, S. 171). In der
Industrie wechselten sich somit Phasen der Erweiterung und der Beschrénkung

von Autonomie ab.

Heute finden sich in Industrieunternehmen oft Mischformen, in denen
Arbeitsprozesse sowohl auf standardisierten Routinen basieren als auch
Flexibilitdt bieten, was den Beschéftigten gewisse Handlungsspielrdume
eroffnet (Abel & Hirsch-Kreinsen, 2013, S. 88). Die Steuerung der
Arbeitsprozesse erfolgt somit teils von oben, teils eigeninitiativ durch die

Arbeitenden vor Ort.

5.8.1.2 Dienstleistungssektor

Der Dienstleistungssektor hat in den letzten Jahrzehnten erheblich an
Bedeutung gewonnen und damit auch die Relevanz von Autonomie im
Arbeitsprozess verstarkt. Besonders in Bereichen wie Forschung und
Entwicklung, Verwaltung und Beratung haben sich Arbeitspositionen entwickelt,
die auf spezialisiertes Wissen angewiesen sind, komplexe Aufgaben umfassen
und ein hohes Mal3 an Kreativitat sowie Autonomie erfordern (Flecker, 2017, S.
171-172). In solchen Positionen sind traditionelle Managementanséatze, die auf
direkte Anweisungen setzen, oft wenig effektiv, da sie nicht den Anforderungen
an hohe Fachkompetenz und Eigenverantwortung gerecht werden. Daher
bekommen  Arbeitende in  diesen  Positionen einen  gewissen
Handlungsspielraum gewahrt. Die Steuerung dieser Positionen erfolgt durch die
Beeinflussung ihrer Einstellungen und Identitaten, wobei die Ziele und
Motivationen der Arbeitenden starker mit den Unternehmenszielen in Einklang
gebracht werden. Zusatzlich spielt indirekte Kontrolle Gber Zielvorgaben und
Fristen eine bedeutende Rolle (Flecker, 2017, S. 172-173).

Jedoch sind nicht alle Tatigkeiten im Dienstleistungssektor Wissensarbeiten. Es
gibt auch niedrigqualifizierte Tatigkeiten, die tayloristischen Prinzipien
unterliegen, wie beispielsweise in Callcentern. Hier werden Arbeitsprozesse

stark segmentiert, standardisiert und durch technische Mittel Uberwacht
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(Flecker, 2017, S. 173; Abel & Hirsch-Kreinsen, 2013, S. 87; Holtgrewe, 2003,
S. 10).

Auch in Bereichen der Wissensarbeit, die durch hthere Qualitatsanforderungen
und mehr Autonomie gepréagt sind, bleibt die Autonomie nicht von
tayloristischen Strategien verschont. Diese Strategien zielen darauf ab, die
Abhéangigkeit von subjektiven Arbeitsleistungen zu reduzieren, indem Prozesse
standardisiert und so die Subjektleistungen objektiviert werden (Kleemann et
al.,, 2019, S. 185-186; Holtgrewe, 2003, S. 10). Dieser Vorgang wird als
"subjektivierte Taylorisierung" bezeichnet (Kleemann et al., 2019, S. 186). Somit
zeigt sich im Dienstleistungssektor ein gemischtes Bild, in dem sowohl
Tendenzen zur Forderung von Autonomie als auch zur Einschrankung durch

Standardisierung und Uberwachung bestehen.

5.9 Herausforderungen bei der Umsetzung von
verantwortlicher Autonomie

Auch wenn Arbeitende nach Ackroyd und Thompson (1999, S. 58) Autonomie
anstreben, um ihre subjektiven Bedirfnisse auszuleben, bedeutet dies nicht
zwangslaufig, dass sie die Erweiterung ihrer Autonomie im Arbeitsprozess
durch die Arbeitgebenden vorbehaltlos akzeptieren. Die damit verbundenen
Anforderungen, ihre subjektiven Fahigkeiten im Sinne des Unternehmens zu
mobilisieren, sto3en oft auf Vorbehalte. Viele Arbeitende haben
Schwierigkeiten, ihre Autonomie so einzusetzen und ihre Fahigkeiten in der von
den Unternehmen gewiinschten Weise abzurufen und zu verwerten. Dies fihrt
haufig zu W.iderstand gegen fremdbestimmte Anforderungen. Diese
Herausforderungen entstehen entweder, weil die Arbeitenden aufgrund ihrer
bisherigen Sozialisierung nicht in der Lage sind, die Erwartungen zu erfullen,
oder weil die Arbeitsbedingungen schlecht sind und sie nicht bereit sind, den

Unternehmen entgegenzukommen (Pongratz & Vol3, 2004, S. 194).

Eine Studie, die die These der ,Arbeitskraftunternehmenden® untersucht,
welche durch Selbstkontrolle, Selbstokonomisierung (Selbstvermarktung) und
Selbstrationalisierung (Verbetrieblichung des Lebens) gekennzeichnet sind,

zeigt, dass dieses Modell nur teilweise bestatigt werden kann. Beispielsweise
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ist das Merkmal der Selbstkontrolle ist nicht durchgangig realisiert: Wahrend
einige Arbeitende eigenstandig ihre Fahigkeiten optimieren und Verantwortung
fur ihre Leistung Gbernehmen (Leistungsoptimierer*innen), verharren andere in
einer eher passiven Rolle und bewahren bestehende Strukturen, anstatt sie
aktiv zu verandern (Leistungserhalter*innen) (Pongratz & VoR3, 2004, S. 129).
Die anderen Merkmale werden ebenfalls nur wenig oder teilweise verwirklicht.
Insgesamt sind die Einstellungen der Arbeitnehmenden starker von
Sicherheitsdenken als von Verantwortungsbereitschaft gepragt, was eher dem
traditionellen Bild des verberuflichten Arbeitnehmenden entspricht (Pongratz &
VoR3, 2004, S. 194; Brockling, 2019, S. 49).

Arbeitskraftunternehmende finden sich vor allem unter Angestellten, wahrend
Arbeiter*innen eher zoégerlich auf die Anforderungen reagieren (Pongratz &
Vol3, 2004, S. 202, S. 206; Lohr, 2003, S. 522). Insbesondere altere, gering
qualifizierte Arbeiter*innen, die an korperliche und routinierte Téatigkeiten
gewohnt sind, fuhlen sich durch Arbeitsformen wie Gruppenarbeit, die
Autonomie und Selbstorganisation verlangen, oft Gberfordert und reagieren
ablehnend (Wittel, 1998, S. 178, S. 187).

Bosanci¢ (2014 zitiert in Kleemann et al., 2019, S. 181) argumentiert ahnlich:
Die berufliche Position, der damit verbundene materielle Status und Diskurse
Uber Flexibilitat und Selbststeuerung pragen das Selbstverstandnis von
Arbeiter*innen, was wiederum entscheidend beeinflusst, wie sie auf die
Anforderungen nach Autonomie und Subjektivitat reagieren (Kleemann et al.,
2019, S. 181).

Neben der Sozialisation werden auch die wirtschaftlichen Bedingungen, denen
Arbeiter*innen und Angestellte ausgesetzt sind, als Grund fur den Widerstand
gegen die Umsetzung dieser Anforderungen betrachtet (Pongratz & Vol3, 2004,
S. 194). Am Beispiel von Leiharbeitenden wird deutlich, warum es Arbeitenden
schwerfallt, Vorteile wie grolBere Flexibilitat und einen erweiterten
Ermessensspielraum positiv zu bewerten (Ddrre, 2004, S. 202). Die prekaren
Lebens- und Arbeitsbedingungen der Leiharbeitenden zwingen sie, viele
Risiken eigenstandig zu bewaltigen, was ihre Ressourcen stark beansprucht

und wenig Raum flr zusatzliche Herausforderungen lasst (Dérre, 2004, S. 199).
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Im Gegensatz zu reguldar Beschétftigten fehlt ihnen die Arbeitsplatzsicherheit.
Die wechselnden Arbeitsplatze erschweren den Aufbau stabiler Strukturen wie
soziale Netzwerke oder berufliches Ansehen (Kleemann et al., 2019, S. 184;
Dorre, 2004, S. 190). Zudem sind Weiterbildungsmdglichkeiten und
Karrierechancen in der Leiharbeit selten vorgesehen, was den Ausweg aus
prekaren Verhaltnissen zusatzlich erschwert (Dorre, 2004, S. 193-194). Viele
der mit diesem Arbeitsmodell verbundenen Risiken muissen Leiharbeitende
selbst bewaltigen, wodurch ein Grol3teil ihrer Ressourcen in die Sicherung ihrer
Existenz flieBt und sie kaum Kapazitaten fur eine selbstbestimmte,
subjektivierte Arbeitsweise haben (Dérre, 2004, S. 195, S. 202).

Ahnliche Ergebnisse wurden in einer Fallstudie bei der Deutschen Bahn
festgestellt. Dort sind die Arbeitsbedingungen durch umfangreiche
UmstrukturierungsmalBnahmen gepragt, die Personalabbau, die Einfihrung
prekarer Arbeitsverhaltnisse, Kostensenkungen und Leistungssteigerungen
umfassen. Diese Mal3Bnahmen fuhren zu erheblicher Verunsicherung, Angst und
Demotivation unter den Arbeitenden, was sie daran hindert, auf ihre subjektiven
Fahigkeiten zuzugreifen und kreativ sowie eigenverantwortlich zu arbeiten (Frey
et al., 2008, S. 136, S. 144, S. 177, S. 183, S. 202; Kleemann et al., 2019, S.
189).

5.10Begriffsdefinitionen: Telearbeit und Homeoffice

Am Schluss dieses Kapitels werden die Begriffe ,Telearbeit” und ,Homeoffice®
erlautert. Telearbeit wird rechtlich und wissenschatftlich als Arbeit definiert, die
aul3erhalb der Unternehmensraumlichkeiten stattfindet, jedoch theoretisch auch
im Buro ausgefuhrt werden konnte. Diese Arbeit kann sowohl von zu Hause als
auch von anderen Orten erfolgen. Um auf unternehmensbezogene
Informationen zuzugreifen und mit Kolleg*innen zu kommunizieren, ist der
Einsatz von IKT notwendig (Eurofound, 2020a, S. 5). Die Arbeitsergebnisse
werden digital mit Kolleg*innen und Vorgesetzten ausgetauscht, wobei
technische Gerate wie Computer, Laptops oder Smartphones verwendet
werden. Diese Definition bildet die Grundlage fur rechtliche Regelungen in der

Européischen Union (EU).

35



Im wissenschaftlichen Kontext umfasst der Begriff Telearbeit nicht nur formelle,
sondern auch informelle Arbeitsarrangements, etwa das gelegentliche Arbeiten
am Abend oder Wochenende (Aguilera, Lethiais, Rallet & Proulhac, 2016, S. 2;
Eurofound, 2020a, S. 7). Einige Definitionen schlieRen zudem selbststandige
Tatigkeiten ein (Aguilera et al., 2016, S. 2; Eurofound, 2020a, S. 5).

Der Begriff ,Homeoffice” wird im Deutschen verwendet, um Arbeit von zu Hause
zu beschreiben. Im Gegensatz zur Telearbeit ist im Homeoffice der Einsatz von
Informationstechnologie nicht zwingend erforderlich (Arbeiterkammer, 2023, S.
13). Daher deckt der Begriff ein breiteres Spektrum an Arbeiten ab,
einschlieBlich Tatigkeiten, die analoge Arbeitsmittel wie Papierdokumente
nutzen. Dies entspricht dem englischen Begriff ,Homeworking“, der auch

handwerkliche oder industrielle Tatigkeiten umfasst (Eurofound, 2020b, S. 7).

Der im Englischen gebrauchliche Begriff ,Home Office® bezieht sich auf den
physischen Arbeitsplatz zu Hause, meist im Kontext der Telearbeit. Begriffe wie
~Working from Home" (Arbeiten von zu Hause) und ,Remote Work® (Fernarbeit)
setzen nicht zwingend den Einsatz von IKT voraus, werden jedoch haufig damit
assoziiert (Eurofound, 2020b, S. 7). In der Praxis werden die Begriffe Telework,
Working from Home und Remote Work oft synonym verwendet (Eurofound,
2020b, S. 7).

Diese Forschungsarbeit stutzt sich auf den wissenschaftlichen Begriff der
Telearbeit, der die Nutzung von Informationstechnologie bei der Arbeit
aulBerhalb der betrieblichen Raumlichkeiten der Arbeitgebenden umfasst
(Eurofound, 2020a, S. 5). Dies beinhaltet sowohl gelegentliche als auch
dauerhafte Arbeit von zu Hause oder unterwegs, auch auf Basis informeller
Absprachen. Der Schwerpunkt liegt auf der Arbeit von zu Hause, die

insbesondere wahrend der Pandemie an Bedeutung gewonnen hat.

In dieser Arbeit wird der Begriff ,Homeoffice® synonym zu ,Telearbeit®
verwendet, allerdings nur aus stilistischen Griunden. Tatigkeiten, die ohne den
Einsatz von Informationstechnologie durchgefuhrt werden, sind nicht Teil der
Untersuchung. Wenn in dieser Arbeit von Telearbeit oder Homeoffice die Rede
ist, bezieht sich dies auf Arbeiten auf3erhalb der Betriebsstétte, die durch

Informationstechnologie unterstitzt werden.
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Abbildung 1: Uberschneidungen und Unterschiede zwischen Telearbeit,

Homeoffice und Remote
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Remote Work

- Arbeit fern vom Biiro -
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Quelle: eigene Darstellung

6 Methode: Systematische Literaturanalyse

In der bestehenden Forschung zu Telearbeit gibt es eine Vielzahl von Studien,
die Aspekte wie Produktivitat, Work-Life-Balance und Wohlbefinden
untersuchen. Allerdings geht nur ein kleiner Teil dieser Studien gezielt auf die
Themen Autonomie und Kontrolle ein. Zudem konzentrieren sich viele Arbeiten
lediglich auf einzelne Dimensionen von Autonomie und Kontrolle, ohne eine
umfassende Betrachtung vorzunehmen. Eine gleichzeitige und integrierte
Analyse von Autonomie und Kontrolle findet sich in der Literatur nur selten. Die
relevanten Erkenntnisse zu diesen Themen liegen eher fragmentiert und

verstreut vor.

Das Ziel dieser Masterarbeit ist es daher, empirische Befunde zu Autonomie
und Kontrolle durch eine systematische Literaturanalyse zusammenzufihren.
Die Labor Process Theory (LPT) dient dabei als theoretischer Rahmen, da sie
Autonomie und Kontrolle als eng miteinander verbundene Konzepte betrachtet.
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Anstatt der bestehenden Forschungsliteratur lediglich eine weitere Einzelstudie
hinzuzufugen, wird durch diesen Ansatz versucht, die verstreuten Erkenntnisse
zu bindeln, um ein umfassendes Bild davon zu zeichnen, wie sich Autonomie

und Kontrolle im Homeoffice gestalten.

Die systematische Literaturanalyse stellt einen methodischen Ansatz dar, um
Forschungsergebnisse zu einem spezifischen Thema umfassend zu sammeln
und zu analysieren. Die Auswahl der relevanten Studien erfolgt auf Grundlage
einer klar definierten Forschungsfrage. Durch eine methodisch sorgféltige und
transparente Analyse der ausgewahlten Literatur wird ein Gesamtbild
gewonnen, das in der Regel robuster und verlasslicher ist als die Einzelbefunde
der jeweiligen Studien, so dass die Ergebnisse naher an der ,Wahrheit* sein
kénnen (Wetterich & Planitz, 2021, S. 14).

Wie der Name bereits vermuten lasst, erfordert die systematische
Literaturanalyse ein methodisches und systematisches Vorgehen. Dabei
mussen bestimmte wissenschaftliche Grundsatze wie Objektivitat, Transparenz
und Nachvollziehbarkeit strikt eingehalten werden. Jeder Schritt im
Analyseprozess muss dokumentiert werden, um die Reproduzierbarkeit und
Glaubwirdigkeit der Ergebnisse sicherzustellen (Purssel & McCrae, 2020, S.
24, S. 27, S. 40). Diese Prinzipien gelten sowohl fur die Literaturrecherche als

auch fur die anschlieBende Analyse.

6.1 Literatursuche und -auswahl

Bevor der eigentliche Such- und Auswahlprozess beginnt, werden klare Regeln
fur die systematische Literaturrecherche in wissenschaftlichen Datenbanken
festgelegt (Purssel & McCrae, 2020, S. 31). Diese Regeln beinhalten die
Auswahl der zu durchsuchenden Datenbanken, die Definition der Suchbegriffe
sowie die Festlegung von Auswahl- bzw. Qualifizierungskriterien. Durch die
strikte Einhaltung dieser zuvor definierten Vorgaben wird die Objektivitat der
Literatursuche gewahrleistet, was den Einfluss von Zufélligkeiten oder
subjektive Vorlieben minimiert. So wird sichergestellt, dass auch andere

Forschende bei Anwendung derselben Kriterien zu vergleichbaren Ergebnissen

38



gelangen koénnen (Purssel & McCrae, 2020, S. 27; Wetterich & Planitz, 2021,
S. 32).

Der Suchprozess gliedert sich in zwei Phasen: Zunachst erfolgt eine
umfassende Sammlung potenziell relevanter Studien. In der zweiten Phase
werden diese Studien dann sorgfaltig auf ihre Relevanz und Qualitat gepruft
(Purssel & McCrae, 2020, S. 31).

6.1.1 Qualifizierungskriterien

Die Qualifizierungskriterien basieren auf den Forschungsfragen und legen fest,
welche Studien in die Analyse einbezogen werden. Diese Kriterien
berucksichtigen inhaltliche, methodische, zeitliche, geografische, sprachliche
sowie weitere relevante Aspekte, die gezielt auf die Forschungsfrage
abgestimmt sind (Purssel & McCrae, 2020, S. 24, S. 31).

Die inhaltlichen Qualifizierungskriterien orientieren sich an den beiden zentralen
Forschungsfragen: ,Bietet das Arbeitsmodell Homeoffice Arbeitenden mehr
Autonomie als der Buroarbeitsplatz?“ und ,Welche Formen der Kontrolle
werden im Homeoffice eingesetzt, um die Arbeitsleistung zu steuern, und wie
beeinflussen diese die Autonomie der Arbeitenden?“ Dementsprechend werden
nur Studien ausgewahlt, die sich mit den Themen Autonomie, Kontrolle oder

verwandten Fragestellungen befassen.

Hinsichtlich der Methode werden vielfaltige Ansatze bericksichtigt,
insbesondere qualitative und quantitative Studien sowie systematische und
narrative Reviews. Zusatzlich werden Studien von Forschungsinstitutionen
einbezogen, die auf umfassenden Literaturrecherchen und empirischen Studien
basieren. Alle ausgewéhlten Artikel entsprechen etablierten wissenschatftlichen
Standards, wobei die Indizierung in anerkannten wissenschaftlichen

Datenbanken ein erster Indikator fur ihre Qualitat ist.

Die Auswahl der Literatur wird auf Veroffentlichungen der letzten 25 Jahre
begrenzt. Aufgrund der erheblichen technologischen Entwicklungen, die die

Arbeitswelt in den letzten Jahrzehnten gepragt haben, werden &altere Studien
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als Uberholt betrachtet. Da die Recherche im November 2023 stattfindet,

werden wissenschatftliche Artikel ab dem Jahr 1998 berucksichtigt.

Aulerdem werden nur Studien einbezogen, deren Stichproben aus westlichen
Landern stammen, einschlieB3lich européischer Lander, den USA, Kanada
sowie Australien und Neuseeland. Diese Einschrankung beruht auf der
Annahme, dass diese Lander vergleichbare wirtschaftliche und kulturelle
Rahmenbedingungen bieten. Diese geografische Eingrenzung gqilt fur
gualitative und quantitative Forschungsarbeiten, jedoch nicht flr
Literaturibersichten. Sprachlich werden nur Studien bericksichtigt, die in
Englisch oder Deutsch verfasst sind, da die Autorin lediglich diese Sprachen
flieBend beherrscht. In Tabelle 1 sind alle Kriterien stichpunktartig

Zusam mengefasst.

Tabelle 1: Qualifizierungskriterien

Kriterium Beschreibung

Inhaltlich Forschungsbeitrédge zu Telearbeit mit Fokus auf Autonomie,
Kontrolle, LPT-Ansatz

Methodisch | Qualitative und quantitative Studien, systematische
Literaturanalysen, narrative Reviews und Forschungsberichte
Zeitlich Veroffentlichungen der letzten 25 Jahre (ab 1998)

Geografisch | Stichprobengruppen aus westlichen Landern (Europa, USA,

Kanada, Australien, Neuseeland)

Sprachlich Forschungsbeitréage in Englisch und Deutsch

Quelle: Eigene Darstellung

6.1.2 Datenbanken
Die Auswahl der Datenbanken ist ein wichtiger Schritt der systematischen
Literaturanalyse und muss klar begriindet, festgelegt und dokumentiert werden.

Fur die Literatursuche dieser Masterarbeit wurde zundchst die Sociology
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Database von ProQuest ausgewahlt, da sie besonders gut zu den Themen der
Arbeit passt. Im weiteren Verlauf wurden zusatzlich zwei weitere Datenbanken

aufgrund ihrer Relevanz fur die Forschungsfragen ausgewahlt und durchsucht:

1. Sociology Database von ProQuest: Diese Datenbank bietet umfang-
reiche internationale Fachliteratur aus den Bereichen Soziologie und So-
zialarbeit sowie verwandten Disziplinen wie Sozialpolitik. Sie umfasst
Hunderte von Volltext-Fachzeitschriften. Neben der Sociology Database
bietet die ProQuest eine Vielzahl weiterer Datenbanken an, die zu den
weltweit am haufigsten genutzten Online-Bibliotheken zahlen. ProQuest
ist Teil des Clarivate-Konzerns, zu dem auch Web of Science gehoért, das
ebenfalls spezialisierte Datenbanken bereitstellt (Sociology Database
ProQuest, 2024).

2. Eurofound: Die Europaische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen ist eine EU-Agentur, die Wissen zur Entwicklung
von Politiken in den Bereichen Sozial-, Beschaftigungs- und Arbeitsfra-
gen bereitstellt. Die Eurofound konzentriert sich auf Themen wie Arbeits-
bedingungen, industrielle Beziehungen sowie Beschaftigungs- und Le-
bensbedingungen (Eurofound, 2024).

3. AMS-Forschungsnetzwerk: Diese Research-Plattform der Abteilung
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich bietet
eine umfassende Volltext-E-Bibliothek zu Themen der Arbeitsmarkt-, Be-
rufs-, Bildungs- und Qualifikationsforschung (AMS-Forschungsnetzwerk,
2024).

6.1.3 Suchstring

Wie bereits dargelegt, folgt die Literatursuche einem systematischen Vorgehen.
Basierend auf den Forschungsfragen und den relevanten Schlisselbegriffen
wurde ein spezifischer Suchstring entwickelt, der in den ausgewdahlten
Datenbanken angewendet werden soll (Purssel & McCrae, 2020, S. 32). Ein
prazise formulierter Suchstring gewahrleistet die Objektivitat und
Reproduzierbarkeit der Suchergebnisse. Die durch den Suchstring generierten

Treffer bilden die Grundlage fur das anschlieende Screening und die
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Anwendung der Qualifizierungskriterien, um die Ergebnisse weiter zu

verfeinern. Der entwickelte Suchstring lautet:
telework OR remote*work* OR home*based*work* AND
autonom* OR flexib* OR lead* OR manag* OR control* OR surveill*

Dieser Suchstring wurde so gestaltet, dass er Studien identifiziert, die sich mit
Telearbeit oder verwandten Konzepten befassen und dabei Aspekte wie
Autonomie, Flexibilitat, Fiihrung, Management, Kontrolle oder Uberwachung
behandeln. Durch den Einsatz von Trunkierungen (*) werden verschiedene
Wortvarianten erfasst. Der Operator ,AND* filtert gezielt Studien, die sich auf

die relevanten Aspekte der Telearbeit beziehen.

Der Suchstring wurde ausschliel3lich in der Sociology Database von ProQuest
verwendet, da diese Datenbank die Komplexitat der Suchanfragen unterstitzen
kann. Die anderen beiden Datenbanken, Eurofound und das AMS-
Forschungsnetzwerk, verfigen tber deutlich weniger Artikel und unterstitzen
keine komplexen Suchstrings. Daher wurde fir die Eurofound-Datenbank der
einfache Suchbegriff ,telework und fir das AMS-Forschungsnetzwerk
»lelearbeit® verwendet. Die Nutzung verschiedener Suchstrings ist flr
systematische Literaturanalysen (SLR) uniblich. Diese Vorgehensweise war
notwendig, weil die Sociology Database von ProQuest nicht genigend
relevante Literatur lieferte, was den Einsatz der zusatzlichen Datenbanken

erforderlich machte.

6.1.4 Screening

Nach der Erhebung der Suchergebnisse aus den ausgewéhlten Datenbanken
folgt Ublicherweise ein standardisierter Prozess: Zunadchst werden alle
Ergebnisse zusammengefuhrt und doppelte Eintrdge entfernt. Anschlie3end
durchlaufen die verbleibenden Studien einen dreistufigen Screening-Prozess,
bei dem gepruft wird, ob sie den festgelegten Qualifizierungskriterien
entsprechen. Studien, die eines der Qualifizierungskriterien nicht erftllen,
werden aussortiert (Purssel & McCrae, 2020, S. 47).
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Im ersten Schritt werden die Titel der Studien Uberprift, um festzustellen, ob sie
den inhaltlichen Anforderungen gerecht werden. Studien, deren Titel den
Qualifizierungskriterien nicht entsprechen, werden aussortiert. Die relevanten
Studien werden in die nachste Phase Uberfuhrt. Im zweiten Schritt werden die
Abstracts der verbleibenden Studien gelesen und hinsichtlich ihrer Relevanz
Uberpruft. Im finalen Schritt erfolgt eine detaillierte Priifung der Volltexte, um die
endgultige Eignung gemdalR den festgelegten Qualifizierungskriterien zu
bestatigen (Purssel & McCrae, 2020, S. 47, S. 50).

In dieser Masterarbeit wurden die Suchergebnisse aus den verschiedenen
Datenbanken zunéchst separat gescreent und anschlieRend zusammengefihrt.
Urspringlich war geplant, ausschlie3lich die ProQuest Sociology Database zu
nutzen. Da sich jedoch herausstellte, dass diese Datenbank nicht ausreichend
relevante Studien lieferte, wurden zusatzlich die Eurofound-Datenbank und das
AMS-Forschungsnetzwerk herangezogen, deren Ergebnisse ebenfalls einem
Screening unterzogen wurden. Aufgrund der unterschiedlichen thematischen
Schwerpunkte der Datenbanken gab es keine Uberschneidungen in den
Ergebnissen. Da auch die zusatzlichen Datenbanken nicht gentigend relevante

Studien lieferten, wurde ergadnzend eine Backward Search durchgefuhrt.

6.1.5 Backward Search

Die Backward Search nutzt die Literaturlisten bereits ausgewahlter Artikel, um
weitere relevante Studien zu identifizieren. Diese Methode basiert auf der
Annahme, dass die Literaturlisten von Artikeln, die bereits als relevant eingestuft
wurden, eine hohere Dichte an passender Literatur aufweisen als die
Suchergebnisse, die durch Datenbanksuchen generiert werden (Gough, Oliver
& Thomas, 2017, S. 114).

Bei der ersten Durchsicht der Literaturlisten zeigte sich eine hohe thematische
Relevanz fur die Forschungsfrage. Um den Umfang der zu untersuchenden
Studien Uberschaubar zu halten und die Effizienz der Recherche zu
gewahrleisten, wurde die Backward Search auf die drei relevantesten Artikel

beschrankt.
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6.1.6 Inkludierte Studien

Am 29. November 2023 wurde der Suchstring (telework OR remotework* OR
homebasedwork*) AND (autonom* OR flexib* OR lead* OR manag* OR control*
OR surveill*) in der ProQuest Sociology Database verwendet, was 570 Treffer
ergab. Nach Anwendung der festgelegten Qualifizierungskriterien blieben 17

relevante Studien Ubrig.

Da die Ergebnisse der ProQuest Sociology Database nicht ausreichten, wurden
zusatzlich die Eurofound-Datenbank und die Datenbank des AMS-
Forschungsnetzwerks durchsucht. Im April 2023 wurden in der Eurofound-
Datenbank mit dem Suchbegriff ,telework® 33 Ergebnisse gefunden, von denen
nach dem Screening 8 Artikel in die Analyse einbezogen wurden. Im AMS-
Forschungsnetzwerk ergaben sich mit dem Suchbegriff ,Telearbeit* 43 Treffer,

von denen nach dem Screening 5 Artikel Gbrig blieben.

Eine besonders relevante Studie aus der ProQuest-Datenbank ist ,Autonomy
and Control in Mass Remote Working during the COVID-19 Pandemic. A Cross-
Occupational Comparison® von Fana, Massimo und Moro (2022). Diese Studie
nutzt die LPT und untersucht sowohl Autonomie als auch Kontrolle im
Homeoffice. Zwei weitere Arbeiten, die mit dieser Studie zusammenhé&ngen und
zum Teil durch die gleichen Autor*innen durchgefihrt wurden, wurden Uber
Google gefunden: ein Working Paper derselben Autor*innen (2021) und eine
Studie von Fana, Milasi, Napierala, Fernandez-Macias, Vazquez und Gonzalez
(2020), die ebenfalls auf der LPT basieren. Beide Studien wurden in die Analyse

aufgenommen.

AulRerdem wurde ein Artikel von Grzegorczyk, Mariniello, Nurski und Schraepen
(2021) inkludiert, der bei einer ersten Google-Suche gefunden wurde, jedoch in
der systematischen Suche nicht erneut auftauchte. Dieser Artikel bietet eine
umfassende Ubersicht (ber die Verbreitung von Telearbeit sowie deren

Verteilung anhand verschiedener Parameter.

Schlie3lich wurde eine Backward Search durchgeftihrt, basierend auf den drei
relevantesten Studien, die alle die LPT verwenden und sich auf Autonomie und

Kontrolle im Homeoffice fokussieren.
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1. Fana, Massimo und Moro (2022): ,Autonomy and Control in Mass
Remote Working during the COVID-19 Pandemic. A Cross-Occupational
Comparison®.

2. lannuzzi und Campolongo (2023): ,Transformed or Transferred? How
Workers Perceive Managerial Control over Home Telework. Some
Insights from an Italian Case*.

3. Fana, Napierala, Fernandez-Macias und Gonzalez-Vazquez (2020):
»lelework, Work Organisation and Job Quality during the COVID-19
Crisis: A Qualitative Study*.

Die Literaturlisten dieser drei Arbeiten enthalten insgesamt 143 Quellen. Nach
dem Screening stellte sich heraus, dass 30 der darin aufgefihrten
Forschungsartikel die Qualifizierungskriterien erftillen. Nach der Entfernung von
6 Duplikaten verbleiben 24 zusatzliche Studien. Insgesamt umfasst der

Datenpool nun 55 relevante Studien, die sich wie folgt zusammensetzen:

e 15 Artikeln aus der ProQuest Sociology Database,
e 3 Artikel aus externer Quelle (Goolge),

e 8 Artikeln aus der Eurofound-Datenbank,

e 5 Artikeln aus dem AMS-Forschungsnetzwerk,

e 24 Artikeln aus der Backward Search.

6.1.7 Flowchart

Die Flowchart (Flussdiagramm) veranschaulicht grafisch die einzelnen Schritte
und Entscheidungen, die im Verlauf des Suchprozesses getroffen wurden
(Purssel & McCrae, 2020, S. 48). Es zeigt die Anzahl der Studien, die nach
jedem Schritt im Datenpool verbleiben — von der Identifizierung potenziell
relevanter Studien bis zur Anwendung der festgelegten Qualifizierungskriterien.
Am Ende des Prozesses wurde eine finale Auswahl von n=54 Studien fur die

Analyse getroffen. Die Flowchart ist in Abbildung 2 dargestellt.
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Abbildung 3: Flowchart
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Quelle: Eigene Darstellung

6.2 Auswertung nach Narrative Review

Die Narrative Review, auch als "narrative synthesis" bekannt und von Gough,
Oliver und Thomas (2012, S. 186) als ,thematic summaries“ bezeichnet, gilt als
eine der zentralen und am haufigsten verwendeten Auswertungsmethoden
innerhalb von Systematic Literature Reviews (SLR) (Xiao & Watson, 2017, S.
95; Gough et al., 2012, S. 186). Ihr Hauptziel ist es, relevante Daten aus den
ausgewahlten Studien zu erfassen, zusammenzufuhren und thematisch neu zu
strukturieren (Gough et al., 2017, S. 182).

Ein wesentliches Merkmal der Narrative Review ist die Strukturierung des

Untersuchungsmaterials anhand vordefinierter Kategorien, die aus der Literatur
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abgeleitet wurden. Im Gegensatz zu anderen Auswertungsmethoden zielt diese
Methode nicht darauf ab, neue Theorien zu entwickeln. Stattdessen liegt der
Schwerpunkt auf der thematischen Kategorisierung und der narrativen
Gegenuberstellung der vorhandenen Argumente. Der Prozess der
Datenerfassung erfolgt dabei weniger standardisiert und systematisch (Xiao &
Watson, 2017, S. 95). Dadurch kénnen sowohl quantitative als auch qualitative
Forschungsergebnisse integriert werden. Im Vergleich zu anderen Methoden,
ist die Narrative Review weniger aufwendig und eignet sich besonders gut zur
Sichtung einer groRen Anzahl von Studien, um eine umfassende Ubersicht tiber

das jeweilige Forschungsthema bieten (Gough et al., 2012, S. 186-187).

Zusammengefasst zielt die Narrative Review darauf ab, bestehendes Wissen
zu bindeln und neu zu organisieren, ohne dabei neue Theorien oder
Zusammenhange zu entwickeln. Gough et al. (2012, S. 185) beschreiben
Auswertungsmethoden auf einem Kontinuum, das von der Schaffung neuen
Wissens bis zur reinen Neustrukturierung bestehenden Wissens reicht. Die
Narrative Review befindet sich am rechten Ende dieses Kontinuums, wéahrend
Methoden, die weiter links stehen, systematischer arbeiten und darauf abzielen,

Theorien aus dem Datenmaterial abzuleiten (Gough et al., 2012, S. 185).

In dieser Masterarbeit wird die Narrative Review als Auswertungsmethode
verwendet. Zur Vorbereitung wird eine systematische Datenextraktion
durchgefuhrt (Petticrew & Roberts, 2006, S. 171).

6.2.1 Datenextraktion

Die Datenextraktion ist der Schritt, bei dem relevante Informationen aus den
inkludierten Studien gefiltert werden, um einen umfassenden Uberblick tiber das
Datenmaterial zu erhalten und die Grundlage fir die spatere Synthese im
Rahmen der narrativen Review zu schaffen (Purssel & McCrae, 2020, S. 52, S.
107). Hierbei wird eine standardisierte Vorlage verwendet, um spezifische
Merkmale der Studien zu extrahieren und in einer Ubersichtlichen Tabelle
darzustellen. Diese Vorgehensweise orientiert sich an den Empfehlungen von
Purssel und McCrae (2020, S. 52, S. 107) sowie Gough et al. (2012, S. 125, S.
128). Zu den extrahierten Merkmalen gehoren:
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e Autor*innen

e Veroffentlichungsjahr

e Titel der Studie

e Publikationstyp und -quelle

e Journal-Ranking nach AJG

e Journal Impact Factor (JIF)

e Thema der Studie

e Studiendesign und Stichprobe

e Methode
o Erhebungsland der Stichprobe
o Zeitpunkt der Datenerhebung (vor oder wéhrend der Pandemie)

e Qualitat der Studie

e Ergebnisse

e Verwendete Datenbank

Bei empirischen Studien wird zusatzlich das Erhebungsland der Stichprobe
sowie der Zeitpunkt der Datenerhebung (vor oder wahrend der Pandemie)
festgehalten. Bevor eine Zusammenfassung der deskriptive Daten prasentiert

werden, erfolgt eine Beschreibung der angewandten Qualitatsbewertung.

6.2.2 Qualitatsbewertung

Die Qualitat der einzelnen wissenschaftlichen Arbeiten hat einen direkten
Einfluss auf die Gilte der Gesamtergebnisse, weshalb die Bewertung der
Studien ein zentraler Schritt in der Datenaufbereitung ist. Ublicherweise erfolgt
die Qualitdtsbewertung anhand der Kriterien interne und externe Validitat,
Reliabilitat und Objektivitat. Die interne Validitat prift, ob die aus den Daten
gezogenen Schlussfolgerungen stichhaltig sind, wahrend die externe Validitat
die Ubertragbarkeit der Ergebnisse bewertet (Purssell & McCrae, 2020, S. 63,
S. 72). Reliabilitdt misst die Konsistenz der verwendeten Methoden, und
Objektivitat gewahrleistet, dass die Ergebnisse ohne personliche Verzerrungen
ermittelt wurden (Purssell & McCrae, 2020, S. 63-64).
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Auch in dieser Masterarbeit orientiert sich die Qualitdtsbewertung an diesen
Standards, wird jedoch in vereinfachter Form durchgefihrt. Zwei Grinde
rechtfertigen diese Vereinfachung: Erstens liegt der Schwerpunkt bei narrativen
Reviews starker auf der thematischen Sammlung und Darstellung von
Evidenzen als auf einer detaillierten Qualitatsprufung (Xiao & Watson, 2017, S.
95; Gough et al, 2012, S. 187). Zweitens wirde eine umfassende

Qualitatsbewertung den zeitlichen Rahmen dieser Arbeit Uberschreiten.

Als erste Vereinfachung werden Artikel, die in Zeitschriften des Academic
Journal Guide (AJG) gelistet oder in solchen mit einem Journal Impact Factor
(JIF) veroffentlicht wurden, automatisch als hochwertig eingestuft. Der JIF misst
die durchschnittiche Anzahl an Zitierungen, die Artikel in einer
wissenschaftlichen Zeitschrift innerhalb eines bestimmten Zeitraums erhalten
(Clarivate 2024). Der AJG ist ein Ranking-System, das wissenschaftliche
Zeitschriften basierend auf ihrer Qualitat und Peer-Review-Verfahren bewertet
(AJG, 2021). In dieser Arbeit werden die JIF-Werte von 2022 und das AJG-
Ranking von 2021 herangezogen. Beide Kennzahlen dienen als Indikatoren fir
die wissenschaftliche Relevanz einer Zeitschrift. Veroffentlichungen in
Fachzeitschriften mit einem JIF oder die im AJG-Ranking gelistet sind, deuten
auf eine hohe wissenschaftliche Qualitdt hin. Ebenso werden Studien der
Eurofound als hochwertig bewertet, es sei denn, sie haben kein Peer-Review-
Verfahren durchlaufen, wie etwa bei Working Papers. Berichte dsterreichischer
und deutscher Arbeitsministerien, des AMS sowie des Europaischen
Parlaments gelten ebenfalls als qualitativ hochwertig.

Wenn diese Kriterien nicht erfillt sind, wird die Studie nicht ausgeschlossen,
sondern als ,mittel” eingestuft. Es gibt nur zwei Qualitatsstufen: hoch und mittel.
Diese Einordnung dient ausschlie3lich der Einschatzung der Gesamtqualitat
des Datenmaterials und beeinflusst nicht die Gewichtung der Ergebnisse.
Zeitschriftenartikel, Berichte oder Working Papers, die weder im AJG noch im
JIF gelistet sind und nicht von den genannten Institutionen stammen, werden in

die Kategorie ,mittel“ eingeordnet.
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6.2.3 Deskriptive Daten

Insgesamt entsprechen 55 wissenschaftliche Artikel den Qualitatskriterien. Der
alteste Artikel stammt aus dem Jahr 2000, die neuesten Veroffentlichungen sind
aus dem Jahr 2023. Der Schwerpunkt liegt deutlich auf jungeren Studien: 31

der Arbeiten wurden ab 2020 veroffentlicht.

Die 55 Artikel setzen sich aus 37 Zeitschriftenartikeln, 12 Forschungsberichten
und 6 Working Papers zusammen. Die am haufigsten vertretene Quelle ist
Eurofound mit 9 Publikationen. Weitere haufig zitierte Zeitschriften sind das
Journal of Organizational Behavior und die New Technology, Work and
Employment mit jeweils 5 Artikeln. Industrial Relations und American Behavioral
Scientist tragen jeweils 2 Beitrage bei.

Von den 37 Zeitschriftenartikeln wurden 33 in Fachzeitschriften verdffentlicht,
die entweder im AJG-Ranking gelistet sind oder einen Impact Factor aufweisen.
Insgesamt sind 39 der Artikel empirische Studien, davon 27 quantitative und 11
gualitative Arbeiten. 3 Artikel basieren auf systematischen Literaturanalysen, 2
auf narrative Literatur-Reviews, und 11 kombinieren eine Literaturrecherche mit

eigenen empirischen Untersuchungen.

Die meisten empirischen Studien basieren auf Stichproben aus den USA (13).
Italien stellt 6 Studien, wéhrend Deutschland, GroRRbritannien und Belgien
jeweils 3 und Kanada 2 Studie und Osterreich eine Studie liefern. Von den 39
empirischen Studien basieren 13 Studien auf Erhebungen wahrend der

Pandemie und 26 aus der Zeit davor.

Von den 55 Artikeln werden 44 als hochwertig und 11 als mittelwertig eingestuft.
Die tabellarische Ubersicht der deskriptiven Daten ist unter dem folgenden Link

abrufbar:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1RYVSpZB6PcRJIVObTk3FLOfk4yvxi
F5eF_Mt5locKgbY/edit?pli=1&gid=0#gid=0

6.2.4 Kategoriensystem
Die Tabellen 2 und 3 zeigen das aus der Theorie abgeleitete Kategoriensystem,

das als Leitfaden fur die Verschlagwortung der Artikel und die anschlie3ende
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thematische Gruppierung der Ergebnisse dient. Die ersten beiden Kategorien,
,verbreitung von Telearbeit* und ,Zugang zu Telearbeit®, erfassen die Faktoren,
die bestimmen, ob und unter welchen Bedingungen jemand in diesem
Arbeitsmodell tatig sein kann. Die Kategorie ,Autonomie” wird, wie bereits
erwdhnt, anhand ihrer verschiedenen Dimensionen untersucht: zeitliche,
raumliche, technische Autonomie, soziale Beziehungen, Arbeitsinhalte und
Motivation. Die Kategorie ,Autonomie allgemein® erfasst allgemeine

Erkenntnisse zu Autonomie.

Der zweite Teil des Kategoriensystems bezieht sich auf die im Theorie-Kapitel
erdrterten Kontrollformen: direkte und hierarchische Kontrolle, technische,
blrokratische, normative, ideologische, indirekte und marktzentrierte Kontrolle.

Erganzt wird dieser Abschnitt durch die Kategorie ,Kontrolle allgemein®.

Wie bereits erlautert, bestehen verantwortliche Autonomie und hegemoniale
Kontrolle aus mindestens zwei verschiedenen Kontrollformen. Fir die Analyse
der verantwortlichen Autonomie mussen sowohl Aspekte der Autonomie als
auch direkte und indirekte Kontrollmechanismen berucksichtigt werden. Zur
Untersuchung der hegemonialen Kontrolle, die auf Freiwilligkeit und
Wahlmadglichkeiten beruht, sind hingegen die Analyse von Autonomie sowie

blrokratische, normative und ideologische Kontrollformen erforderlich.

Tabelle 2: Kategoriensystem A

Verbreitung | Zugang Autonomie

von ZU

Telearbeit | Telearbeit

Allgemein
Zeit

Raum
Technik
Soziale
Beziehungen
Arbeitsinhalt
Motivation

Quelle: eigene Darstellung

51



Tabelle 3: Kategoriensystem B

Kontrolle
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Quelle: eigene Darstellung

6.2.5 Kodierung

Die Anwendung des Kategoriensystems auf die Studien wird als Kodierung
bezeichnet. Im Rahmen der narrativen Review erfolgt diese jedoch weniger
streng als bei klassischen qualitativen Analysen, bei denen die Kategorien
prazise definiert und das Material systematisch Zeile fur Zeile kodiert wird. Zwar
gibt es auch strengere Auswertungsmethoden fur die Synthese, wie die
.<thematic synthesis“ nach Gough et al. (2012, S. 190), doch bei narrativen
Reviews ist ein flexibleres Vorgehen Ublich. Das Kategoriensystem dient dabei
hauptsachlich als Orientierungshilfe zur Strukturierung der Ergebnisse, wobei
der Schwerpunkt eher auf Gibergeordneten Themen liegt und weniger auf der
detaillierten Kodierung einzelner Kategorien (Gough et al., 2012, S. 186). Die
Zusammenfassung der Argumente erfolgt somit informeller und weniger

systematisch.

Die Verschlagwortung erfolgt indem Studien eine Markierung (X) erhalten, wenn
sie eines der definierten Themen behandeln. Diese Markierungen sind in der
Tabelle der deskriptiven Daten erfasst und bilden die Grundlage fir die

Ergebnisdarstellung.

7 Ergebnisse zu Telearbeit
Die folgenden Ergebnisse basieren auf dem Datenmaterial der inkludierten

Studien. In den Abschnitten ,Autonomie® und ,Kontrolle“ werden die beiden
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Forschungsfragen behandelt. Zunachst werden die Ergebnisse zur Verbreitung

von Telearbeit und dem Zugang zu Telearbeit vorgestellt.

7.1 Verbreitung, Teleworkability und Zugang

Vor der Pandemie verbreitete sich Telearbeit kontinuierlich, jedoch langsam. Im
Jahr 2008 arbeiteten etwa 5 % der Erwerbstéatigen in der EU gelegentlich oder
regelmaRig von zu Hause. Bis 2019 stieg dieser Anteil auf 11 %. Mit dem
Ausbruch der Pandemie erreichte der Anteil der Telearbeitenden im Jahr 2021
22 %, wie in Abbildung 3 dargestellt (Eurofound, 2022a, S. 8).

Abbildung 4: Anteil von Telearbeitenden in der EU im Zeitverlauf
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Quelle: Eurofound (2022c, S. 8) zitiert nach Eurostat

Die Abbildung 4 zeigt, dass die Verbreitung von Telearbeit in den EU-Staaten
stark variiert. Insbesondere in den nordischen und westlichen Staaten Europas
ist der Anteil der Telearbeitenden sowohl vor als auch nach der Pandemie
Uberdurchschnittlich hoch. Beispielsweise arbeiten in den Niederlanden,
Schweden und Luxemburg im Jahr 2019 knapp oder mehr als 30% der

Beschaftigten nicht im Bliro am Betriebsstandort. Bis zum Jahr 2021 steigt
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dieser Anteil in diesen Landern auf Gber 45%. In Osterreich lag der Anteil im
Jahr 2021 bei etwa 25%, was leicht tber dem EU-Durchschnitt von etwa 22%
liegt. In Deutschland betrug der Anteil rund 23%, ebenfalls etwas tber dem EU-
Durchschnitt.

Die unterschiedliche Verbreitung von Telearbeit kann auf eine Vielzahl von
Faktoren zurtckgefuhrt werden, darunter die Struktur der Wirtschaft, das
Bruttoinlandsprodukt, der Grad der Digitalisierung einer Gesellschaft (z.B. die
Qualitat der Internetverbindung), die Arbeitskultur, die vorherrschenden
Managementmodelle und die gesetzlichen Bestimmungen zu Telearbeit
(Eurofound, 2022c¢, S. 8).

Die Abbildung 4 zeigt aul3erdem, wie stark die Zuwachse von Telearbeit in den
EU-Landern zwischen den Jahren von 2019 auf 2019 variieren. Lander wie
Irland und Malta verzeichneten die hochsten Zuwachse.

Abbildung 5: Anteil von Telearbeitenden in EU-Staaten in den Jahren 2019 bis
2021
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Vergleicht man die Verbreitung von Telearbeit nach Branchen zeigen sich
deutliche Unterschiede. In den Branchen internationale Organisationen,
Information und Kommunikation, Bildung und Finanz- und Versicherungen ist
das Arbeitsmodell Telearbeit stark verbreitet. In den Branchen Beherbergung
und Gastronomie sowie Haushaltsdienste spielt das Arbeitsmodell dagegen
keine bedeutende Rolle (Abbildung 5).

Abbildung 6: Anteil von Telearbeitenden nach Branchen
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Auch innerhalb der verschiedenen Berufsgruppen variiert der Anteil der
Telearbeit erheblich, wie in Abbildung 6 dargestellt. Fuhrungskrafte und
hochqualifizierte Fachkrafte, wie Anwalt*innen und Ingenieur*innen,
verzeichnen den hdchsten Anteil an Telearbeitenden. Im Gegensatz dazu ist
das Homeoffice bei Servicekraften, in der Landwirtschaft, in handwerklichen

Berufen sowie bei Arbeiter*innen und gering Qualifizierten kaum verbreitet, und
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auch zwischen 2019 und 2020 gab es in diesen Gruppen nur geringe Zuwachse
(Eurofound, 2022c, S. 15). Bemerkenswert sind jedoch die deutlichen
Zuwachse bei Techniker*innen, Buroangestellten und sogenannten ,,Associated
Professionals® — also Berufen, die die hochqualifizierten Fachkrafte
unterstitzen. lhre Telearbeitszuwachse Ubertreffen sogar die der
Fuhrungskrafte. Am starksten ist der Anstieg jedoch bei hochqualifizierten
Fachkraften, was darauf hindeutet, dass hier zuvor ungenutztes Potenzial durch
die Pandemie freigesetzt wurde (Eurofound, 2022c, S. 15).

Abbildung 7: Anteil von Telearbeitenden nach Berufsgruppen
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Die Verbreitung von Telearbeit in Abh&ngigkeit von soziodkonomischen
Merkmalen wird in einem Bericht von Eurofound (2020b, S. 12) untersucht, der
auf Daten aus dem Jahr 2018 basiert. Wie in Abbildung 7 dargestellt, zeigt sich,
dass Personen mit hoherem Bildungsniveau, héherem Einkommen, einer

Vollzeitstelle sowie Kindern im Haushalt tendenziell haufiger Telearbeit nutzen.
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Abbildung 8: Anteil von Telearbeitenden nach soziobkonomischen Parametern
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Die Verbreitung und Verteilung von Telearbeit lasst sich durch das Konzept der
»1eleworkability® erklaren. Dieses Konzept bewertet, inwieweit bestimmte
Tatigkeiten fur Telearbeit geeignet sind, basierend darauf, ob sie Gberwiegend
aus Aufgaben bestehen, die auch au3erhalb der Unternehmensraumlichkeiten
erledigt werden kdnnen. Zwei zentrale Faktoren sind dabei entscheidend: ob
die Arbeit physische Manipulation von Objekten erfordert und ob direkter
Kontakt zu Menschen notwendig ist. Anhand dieser Kriterien kann ein Index
erstellt werden, der die Eignung einer Tatigkeit fir Telearbeit angibt
(Grzegorczyk et al., 2021, S. 5; Eurofound, 2020b, S. 30).



Abbildung 9: Anteil von telearbeitsfahigen Berufen im Vergleich zu

tatsachlichem Anteil von Telearbeitenden
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Quelle: Grzegorczyk et al., 2021, S. 6, zitiert nach Eurofound (2020b, S. 30).

Der Indexwert eines Berufs kann im nachsten Schritt mit dem tats&chlichen
Anteil an Telearbeitenden verglichen werden, um mdogliche Abweichungen
zwischen den beiden Werten zu ermitteln. Ein solcher Vergleich wird in der

Abbildung 8 veranschaulicht.

Unter der Definition von ,Teleworkability — der Eignung eines Berufs flr
Telearbeit — fallen jene Berufe, die nur wenige physische Aufgaben und wenig
personliche soziale Interaktionen erfordern, wie etwa Buroangestellte, IKT-
Fachkrafte und Sekretar*innen. Auffallig ist jedoch, dass vor der Pandemie in
diesen Berufen nicht viele Beschaftigte von Telearbeit Gebrauch machten.
Berufe, die zwar die technischen Voraussetzungen fur Telearbeit erfullen, aber
stark von sozialen Interaktionen gepragt sind, umfassen unter anderem
Fuhrungskrafte, Lehrende und bestimmte Gruppen von Fachkraften. In diesen
Berufsfeldern war der Anteil der Telearbeitenden vor der Pandemie héher als in

der erstgenannten Gruppe. Eine dritte Gruppe bilden Berufe, die viele soziale
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Interaktionen erfordern, aber technisch nicht fir Telearbeit geeignet sind, wie
Krankenpflegerinnen und Verkauferinnen. In diesen Berufen ist Telearbeit kaum
verbreitet. Die vierte Gruppe umfasst Tatigkeiten, die zwar geringe soziale
Interaktionen beinhalten, jedoch technisch nicht fur Telearbeit geeignet sind, da
sie in hohem MalRe auf physische Arbeit mit Objekten angewiesen sind. In
diesen Berufen sind ebenfalls kaum Telearbeitende zu finden (siehe Abbildung;
Eurofound, 2020b, S. 38-39; Grzegorczyk et al., 2021, S. 5-6).

Es zeigt sich klar, dass in den ersten beiden Gruppen eine deutliche Diskrepanz
zwischen der Mdoglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, und der tatsachlichen
Umsetzung besteht. Wahrend Fuhrungskrafte und hochqualifizierte Fachkréfte
leichter Zugang zu Homeoffice-Losungen haben, ist dies bei Techniker*innen
sowie Fach- und Verwaltungsangestellten mit mittlerer oder niedriger
Quialifikation seltener der Fall (Grzegorczyk et al., 2021, S. 6). Insgesamt lasst
sich festhalten, dass der Zugang zu Homeoffice nicht nur von der Art der
Tatigkeit, sondern auch stark von der hierarchischen Position abh&ngt
(Eurofound, 2020b, S. 47).

Im Folgenden werden weitere Faktoren beleuchtet, die den Zugang zu
Telearbeit vor der Pandemie begunstigten. Die Einfliihrung von Telearbeit diente
selten primar dazu, eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
ermdglichen und damit die Bedurfnisse der Beschaftigten zu erfiillen (Bailey &
Kurland, 2002, S. 388). Obwohl ein Zusammenhang zwischen der Anzahl der
Kinder und der Nutzung von Telearbeit nachweisbar ist, spielen die
Beweggrinde der Arbeitgebenden eine viel entscheidendere Rolle. In rund zwei
Dritteln der Falle, in denen Telearbeit vor der Pandemie eingeftihrt wurde,
geschah dies vor allem auf Basis der Interessen von Arbeitgebenden. Haufig
ging es dabei um den Bedarf an erhohter Flexibilitat und standiger
Erreichbarkeit (Tremblay et al., 2006, S. 721), insbesondere in Unternehmen

mit internationalen Kund*innen (Neirotti, Paolucci & Raguseo, 2013, S. 16).

Die Wabhrscheinlichkeit, dass Telearbeit angeboten wird, ist hoéher in
Unternehmen mit flachen Hierarchien, die auf vertrauensvollen
Arbeitsbeziehungen, Teamarbeit und ergebnisorientierter Leistungsbewertung

basieren. Im Gegensatz dazu neigen hierarchisch gepragte Unternehmen, die
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stark auf Kontrolle und Anweisungen von oben setzen, seltener dazu, ihren
Beschaftigten Homeoffice zu ermdglichen (Bailey & Kurland, 2002, S. 389;
Clear & Dickson, 2005, S. 230; lllegems, Verbeke und S'Jegers, 2020, S. 290).

Dartber hinaus steigt die Wahrscheinlichkeit des Zugangs zu Homeoffice in
Berufen, die ein hohes Mal3 an Autonomie erfordern, wie kreative oder leitende
Tatigkeiten (Eurofound, 2020a, S. 15), bei langjahriger
Unternehmenszugehdrigkeit (Sewell & Taskin, 2015; Bonin et al., 2020, S. 87)
oder  bei Beschaftigten mit  hoher  Verhandlungsmacht, wie
Schlusselarbeitskréafte (Clear & Dickson, 2005, S. 227-228).

Auch die Pandemie und die damit verbundenen Social-Distancing-MalRnahmen
— oder vergleichbare Ereignisse wie Naturkatastrophen — wirkten sich positiv
auf den Zugang zum Homeoffice aus. Viele Unternehmen verfolgten wahrend
der Pandemie das Ziel, mdglichst vielen Arbeitenden das Homeoffice-Modell
anzubieten, um den Betrieb aufrechtzuerhalten. Dies fuhrte dazu, dass der
Zugang zu Homeoffice unter den Beschaftigten gleichmaRiger verteilt war
(Eurofound, 2022a, S. 15).

7.2 Autonomie

Zahlreiche Studien belegen, dass Telearbeit haufig zu einer gesteigerten
Autonomie und Flexibilitat fuhrt (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1535). Eine
Eurofound-Studie (2020a, S. 14-15) zeigt, dass Homeoffice im Vergleich zur
traditionellen Buroarbeit im Allgemeinen mit hoéheren Autonomiewerten
verbunden ist. Diese Analyse basiert auf einem Index, der in Abbildung 9 die
Unterschiede zwischen verschiedenen Arbeitsformen und Landern

veranschaulicht.
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Abbildung 10: Autonomie nach Arbeitsform in EU-Staaten
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Quelle: Eurofound, 20204, S. 15

Albano et al. (2018, S. 13) untersuchen detailliert, welche Art von Freiheit
Telearbeitende erleben, und differenzieren zwischen Autonomie und
Ermessensspielraum. Autonomie bezieht sich auf die Freiheit, eigenstandig zu
entscheiden, wie, wann und mit welchen Methoden Aufgaben erledigt werden,
sowie auf die Festlegung von Zielen. Ermessensspielraum hingegen beschreibt
die  Auswahlmdglichkeiten  innerhalb  vorgegebener  Regeln  und
Rahmenbedingungen. Organisationen, die Telearbeit anbieten, kombinieren
haufig beide Ansatze, legen jedoch oft den Schwerpunkt auf den

Ermessensspielraum (Albano et al., 2018, S. 22).

Autonomie spielt zudem eine zentrale Rolle als Vermittler zwischen Telearbeit
und Arbeitszufriedenheit. Ein héheres MalR an Autonomie kann die positiven
Auswirkungen der Telearbeit auf die Arbeitszufriedenheit verstarken
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1536; Schulte, Steinebach, Verkuil &
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Hubenthal, 2020, S. 17), da viele Arbeithehmende die groRere Autonomie und
Flexibilitat im Homeoffice als vorteilhaft empfinden. Dies tragt zu einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bei (Bonin et al., 2020, S. 26; Samek
et al., 2021, S. 38).

Wahrend der Pandemie erlebten viele Arbeithnehmende zwei Phasen in Bezug
auf ihre Autonomie. Zu Beginn, als Unternehmen unvorbereitet waren,
genossen viele eine Phase erhdhter Autonomie (Fana, Massimo & Moro, 2022,
S. 9; Fana et al., 2020; lannuzzi & Compologo, 2023, S. 8-9). Diese wurde
jedoch spater durch eine Phase abgel6st, in der das Management zunehmend
eingriff und neue Strukturen etablierte, was die zuvor gewonnene Autonomie in
vielen Fallen wieder einschrankte (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 8-9; Fana,
Massimo & Moro, 2022, S. 9; Fana et al., 2022, S. 13). Vor allem Arbeitende in
mittleren Positionen profitierten anfangs von der erhéhten Autonomie, da die
Abwesenheit des Managements ihnen mehr Entscheidungsspielraum tber ihre
Arbeitsroutinen verschaffte (Fana et al., 2021, S. 9; Fana et al., 2020, S. 14).
Fur Beschaftigte in hoheren Positionen, die bereits vor der Pandemie ein hohes
Mald an Autonomie genossen und mit Telearbeit vertraut waren, fuhrte der
Wechsel ins Homeoffice zu kaum spurbaren Veranderungen (Fana et al., 2022,
S. 9; Fana et al., 2021). Arbeitnehmende in niedrigeren Positionen, die schon
vor der Pandemie wenig Autonomie hatten, erlebten ebenfalls kaum
Anderungen, da ihre Arbeit weiterhin stark reguliert und kontrolliert wurde (Fana
et al., 2020, S. 14).

Einige Studien stellen jedoch die Annahme in Frage, dass Telearbeit
automatisch zu mehr Autonomie fuhrt. Chen und McDonald (2015, S. 502)
argumentieren, dass das ,soziale Kapital“ einen groferen Einfluss auf die
Autonomie hat als die Telearbeit selbst. Sie zeigen auf, dass Faktoren wie
Teamarbeit und der Einsatz von IKT das soziale Kapital erweitern und dadurch
die Autonomie steigern. Diese Erkenntnisse deuten darauf hin, dass Telearbeit
nur dann zu mehr Autonomie filhren kann, wenn sie gleichzeitig die Nutzung
von IKT und die Teamarbeit fordern (Chen & McDonald, 2015).

Zahlreiche Studien zeigen zwar, dass Telearbeit oft zu mehr Autonomie und

einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiihrt, doch diese
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Verbesserungen sind meist nicht tiefgreifend genug, um die bestehenden
hierarchischen Strukturen in Unternehmen grundlegend zu verandern
(Dimitrova, 2003, S. 191). Zudem geht die gestiegene Autonomie haufig mit
einer erhohten Arbeitsintensitdt und langeren Arbeitszeiten einher, die bei
Blroarbeitenden seltener auftreten (Samek Lodovici et al., S. 43-44; Bonin et
al., 2008, S. 28-29; Dimitrova, 2003, S. 191). Dies wird oft durch die Gift-
Exchange-Theorie erklart, der zufolge Arbeitnehmende die gewonnene
Autonomie als eine Art ,Geschenk® betrachten und dieses durch langere
Arbeitszeiten erwidern (Pauliks et al., 2022, S. 323). Eine alternative Erklarung
sieht monetare Anreize, wie hohe Gehélter oder Bonuszahlungen, als treibende
Kraft hinter den langeren Arbeitszeiten, was eher mit den theoretischen
Annahmen der LPT ubereinstimmt (Samek Lodovici et al., S. 43-44). Wie subtile
Kontrollformen dieses scheinbare Paradox erzeugen, wird im weiteren Verlauf

der Masterarbeit noch herausgearbeitet.

Einige Studien heben Unterschiede in der Veranderung der Autonomie je nach
hierarchischer Position hervor. Bailey und Kurland (2002, S. 386) zeigen in ihrer
Literaturanalyse auf Grundlage von Erkenntnissen vor der Pandemie, dass
niedrig positionierten Beschaftigten im Homeoffice oft Vorteile entzogen und
ihre Autonomie zusatzlich eingeschrankt wird. Hoher positionierte Arbeitende
hingegen erleben beim Wechsel ins Homeoffice sogar eine Erweiterung ihrer
bereits bestehenden Autonomie (Bailey & Kurland, 2002, S. 386).

Insgesamt Uberwiegen positive Bewertungen der Autonomie, auch wenn
gelegentlich im gleichen Satz verlangerte Arbeitszeiten als Folge der
gestiegenen Autonomie erwahnt werden. Eine Studie (Bailey & Kurland, 2002),
die hier nicht stark gewichtet wird, da die Belege alter sind, hebt Unterschiede
in der Autonomie in Abhangigkeit von der hierarchischen Position hervor. Im
nachsten Abschnitt wird Autonomie anhand verschiedener Dimensionen néher

untersucht.
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7.2.1 Zeit

7.2.1.1 Pendelzeit

In vielen Umfragen nennen Telearbeitende die Reduzierung der Pendelzeit als
einen der wichtigsten Vorteile der Telearbeit. Diese gewonnene Zeit kann
sowohl fur die Familie als auch fiir personliche Interessen oder zusatzliche
Arbeitsaufgaben genutzt werden (Samek Lodovici et al., 2021, S. 38;
Eurofound, 2022a, S. 26; Bonin et al.,, 2020, S. 27, S. 116; Gandini &
Garavaglia, 2023).

7.2.1.2 Arbeitszeitflexibilitat

Der Einsatz von IKT, die den Zugang zu Unternehmensservern ermdglichen,
bietet Telearbeitenden im Vergleich zur traditionellen Buroarbeit grol3ere
Flexibilitat bei der Arbeitszeitgestaltung. Zudem lockern Arbeitgebende beim
Wechsel zur Telearbeit auch héaufig die Vorgaben fir festen Arbeitszeiten
(Dimitrova, 2003, S. 191). Wie Abbildung 10 verdeutlicht, besteht ein
Zusammenhang zwischen der Verbreitung von Telearbeit und flexibler
Arbeitszeitgestaltung. In Landern, in denen Telearbeit haufiger vorkommt,
profitieren Arbeitnehmende auch verstarkt von flexiblen Arbeitszeitmodellen
(Eurofound, 2020a, S. 14).
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Abbildung 11: Zusammenhang von Telearbeit und Arbeitszeitflexibilitat
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Quelle: Eurofound, 2020a, S. 14

Obwohl Telearbeit oft eingefuhrt wird, um den Erreichbarkeitsanforderungen
der Arbeitgebenden gerecht zu werden, fihrt sie in der Praxis haufig zu mehr
Flexibilitat fur die Arbeitnehmenden. Das Homeoffice ermdglicht es, den
Arbeitstag und die Arbeitszeiten individueller zu gestalten, was laut Umfragen
in europaischen Landern als wesentlicher Vorteil betrachtet wird (Eurofound,
2022a, S. 26). Wie in Abbildung 11 dargestellt, gab etwa die Halfte der
Befragten einer Osterreichischen Umfrage an, dass das Homeoffice zu einer
Flexibilisierung ihrer Arbeitszeiten beigetragen hat (Bachmayer & Klotz, 2021,
S. 27).
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Abbildung 12: Arbeitszeitflexibilitat im Homeoffice
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Quelle: Bachmayer & Klotz, 2021, S. 27

Selbst fur Arbeitnehmende, die sich weiterhin an regulare Blrozeiten halten
missen, bietet das Homeoffice Vorteile, wie die Moglichkeit, kurze freie
Zeitfenster wahrend des Tages fur hausliche Aufgaben zu nutzen. So kdénnen
etwa Haushaltsaufgaben wie das Starten der Waschmaschine oder kleine
Besorgungen wéahrend des Arbeitstags erledigt werden, was zu einer besseren
Nutzung der Zeit und zur Vermeidung von Stol3zeiten beitragt. Diese flexible
Nutzung von Pausen zur Erledigung hauslicher Pflichten wird als effiziente
Zeitnutzung angesehen und verbessert die Work-Life-Balance (Gandini &
Garavaglia, 2023, S. 405). Wahrend der Pandemie erwies sich das Homeoffice
zudem als besonders hilfreich fur arbeitende Eltern, die gleichzeitig ihre Kinder
betreuen mussten (Lyttelton, Zang & Musick, 2022, S. 1; Carlson & Petts, 2022).

7.2.1.3 Arbeitszeiten
Untersuchungen zeigen, dass die Flexibilitdt der Arbeitszeiten im Homeoffice
begrenzt ist und auch negative Auswirkungen haben kann. Berufliche

Strukturen wie Projektlaufzeiten, Verkaufszyklen und Kommunikationsprozesse
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andern sich kaum, selbst wenn auf Homeoffice umgestellt wird. Obwohl feste
Arbeitszeiten weitgehend entfallen, missen sich Arbeitnehmende weiterhin an
organisatorische Rhythmen und terminliche Verpflichtungen halten (Dimitrova,
2003, S. 191). In der Praxis erledigen viele Telearbeitende den Grol3teil ihrer
Arbeit wahrend der regularen Arbeitszeiten, auch wenn sie ihre Zeitplane etwas
anpassen kénnen, um familiare Verpflichtungen oder persénliche Vorlieben zu
bericksichtigen (Dimitrova, 2003, S. 191). Diese Flexibilitat hat jedoch ihre
Grenzen, da sie oft mit einer hoheren Arbeitsintensitat und verlangerten
Arbeitszeiten verbunden ist. Telearbeitende nutzen haufig die durch den
Wegfall der Pendelzeit gewonnene Zeit fiur zusatzliche Arbeitsstunden. Eine
Interviewte aus der Studie von Dimitrova (2003, S. 186) beschreibt dies so: ,,...a
piece of it might go to the Company. And a piece of it definitely goes to the kids.

And even once in a while | might get a piece of it!“

Umfragen in Belgien, Kroatien, Deutschland, Frankreich, Irland, Portugal,
Italien, Luxemburg, den Niederlanden und Schweden bestatigen, dass
Arbeitnehmende ihre Arbeitszeit im Homeoffice verlangern (Eurofound, 2022c,
S. 24). Wie in Abbildung 12 zu sehen ist, zeigt eine von Eurofound im Marz 2021
durchgefiihrte Befragung ebenfalls, dass Telearbeitende mehr Uberstunden
leisten als Buroangestellte (Eurofound, 2022c, S. 25).
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Abbildung 13: Uberstunden nach Arbeitsform
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Quelle: Eurofound, 2022c, S. 25

Telearbeitende machen kirzere Pausen, weisen weniger Krankheitstage auf
und arbeiten haufiger trotz gesundheitlicher Beschwerden (Préasentismus)
(Bloom et al., 2015; Eurofound, 2022, S. 29). Zudem erledigen sie vermehrt
Arbeitsaufgaben in ihrer Freizeit, wie Abbildung 13 zeigt (Eurofound, 2019, S.
23; Eurofound, 2022c, S. 27). Ein weiteres haufig genanntes Problem im
Homeoffice sind Unterbrechungen (siehe Abbildung 14), etwa durch E-Mails
von Kolleg*innen, die zusatzliche Zeit in Anspruch nehmen, da Arbeitende sich
nach jeder Unterbrechung erneut in ihre Aufgaben einarbeiten missen
(Eurofound, 2019, S. 25).
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Abbildung 14: Arbeiten in der Freizeit
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Abbildung 15: Unterbrechungen nach Arbeitsform

60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

Always at Alwaysat  Home-based High mobile  Occasional Self-employed Self-employed EU28
employers employers  teleworker, TICTM, TICTM, - Fixed place TICTM

premise w/o premise with  employee employee employee

ICT, employee ICT, employee

Quelle: Eurofound, 2019, S. 25

Ein weiteres Problem im Homeoffice ist die Tendenz zu unregelmaRigen
Arbeitszeiten. Besonders Beschéftigte in organisatorischen Randbereichen
arbeiten oft zu ungewohnlichen Zeiten, um im Wettbewerb zu bestehen
(Dimitrova, 2003, S. 191). Uber die Hélfte der Befragten einer ésterreichischen

Studie gibt an, dass sie abends, nachts oder an Wochenenden arbeiten
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(Eurofound, 2022a, S. 4). Ahnliche Entwicklungen werden auch in Belgien,
Deutschland, Italien, Portugal und Norwegen beobachtet (Eurofound, 2022a, S.
4).

Die Ursachen fir verlangerte Arbeitszeiten bei Telearbeitenden sind vielfaltig.
Wahrend die gestiegene Autonomie und  Flexibilitit bei der
Arbeitszeitgestaltung eine Rolle spielen, sind sie nicht die alleinigen Grinde.
Erst in Kombination mit zusatzlichen Faktoren fuhrt die gré3ere Autonomie zu
langeren Arbeitszeiten. Eine wesentliche Rolle spielt die erhdhte Arbeitslast und
die Informationsflut im Homeoffice. Aul3erdem steigen die Erwartungen an die
Erreichbarkeit: Kolleg*innen nutzen manchmal gleichzeitig mehrere
Kommunikationskanéle, um schnellere Reaktionen zu bewirken, was den
wahrgenommenen Arbeitsdruck und das Tempo erhdht (lannuzzi &
Compologo, 2023, S. 10). Fehlende Zeiterfassung, eine ergebnisbasierte
Arbeitskontrolle sowie eine wettbewerbsorientierte Unternehmenskultur tragen
ebenfalls zu langeren Arbeitszeiten bei (Eurofound, 2022c, S. 26). Viele
Telearbeitende berichten zudem von Schwierigkeiten am Ende eines
Arbeitstages, sich von der Arbeit zu l6sen und gedanklich abzuschalten
(Eurofound, 2022, S. 29; Gandini & Garavaglia, 2023).

Die Pandemie hat diese Situation noch verscharft (Eurofound, 2022c, S. 27).
Die Notwendigkeit, Arbeitskonzepte und -methoden schnell anzupassen, fihrte
zu zusatzlichem Zeitaufwand. Viele arbeiten auch langer, da es aufgrund der
sozialen Distanzierungsmaf3nahmen weniger alternative Freizeitmdglichkeiten
gibt (Gandini & Garavaglia, 2023, S. 404). Arbeitsplatzunsicherheit und die
zusatzliche Betreuungspflichten wahrend der Lockdowns, insbesondere flr
Eltern, tragen ebenfalls zu verlangerten Arbeitszeiten bei (Eurofound, 2022c, S.
27).

Es gibt einige, wenn auch begrenzte, Befunde, die gegen eine Verlangerung
der Arbeitszeiten im Homeoffice sprechen. Studien aus Griechenland,
Schweden und Danemark zeigen teils reduzierte oder unveranderte
Arbeitszeiten, wobei die lange Tradition der Telearbeit in Danemark als
mogliche Erklarung dienen kdnnte (Eurofound, 2022c, S. 24). Eine Umfrage in

Osterreich zeichnet ein gemischtes Bild, wie Abbildung 15 veranschaulicht:
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Etwas mehr als die Halfte der befragten Arbeitnehmenden berichtet von
unveranderten Arbeitszeiten, wahrend rund ein Drittel einen Anstieg angibt
(Bachmayer & Klotz, 2021, S. 25-26). Interessanterweise schétzen
Arbeitnehmende die Arbeitszeiten ihrer Kolleg*innen tendenziell als
unverandert ein. Diese indirekte Frage sollte Rickschlisse uber die
tatsachlichen Arbeitszeiten ermdglichen. Auch aus Sicht der Arbeitgebenden
gibt es keine eindeutigen Hinweise auf eine Zunahme der Arbeitsstunden
(Bachmayer & Klotz, 2021, S. 26).

Abbildung 16: Arbeitsstunden im Homeoffice
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Eine Untersuchung von Chung und van der Horst (2018, S. 1) legt nahe, dass
nicht das Arbeitsmodell Telearbeit, sondern die dahinterstehenden
Motivationen fir Uberstunden ausschlaggebend sind. Der Vergleich von den
Arbeitsmodellen ,Telearbeit und ,Arbeitszeitautonomie” zeigt, dass Telearbeit,
im Gegensatz zur Arbeitszeitautonomie, nicht zwangslaufig zu Uberstunden
fuhrt. Telearbeit wird oft aus familienfreundlichen Grinden eingefuhrt, wahrend

Arbeitszeitautonomie haufiger Teil leistungsorientierter Strategien ist, die mit
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Zielvorgaben und Leistungsanreizen verbunden sind und dadurch eher zu
Uberstunden fuihren (Chung & van der Horst, 2018, S. 21, S. 23).

7.2.1.4 Geschlecht

Die Wahrnehmung und Nutzung von Autonomie im Homeoffice sind stark
geschlechtsabhangig und werden durch traditionelle Geschlechterrollen und -
ideologien gepragt, insbesondere im Hinblick auf die Verteilung von bezahlter
und unbezahlter Arbeit. Elternschaft spielt hierbei eine zentrale Rolle, wobei
Frauen nach wie vor den Grol3teil der Haus- und Fursorgearbeit ibernehmen -
eine Verteilung, die auch wahrend der Pandemie weitgehend unverandert blieb
(Del Boca et al., 2020, S. 1001; Eurofound, 2022b, S. 39). Frauen empfinden
die Flexibilitat des Homeoffice oft als grof3eren Vorteil als Manner, da es ihnen
ermoglicht, berufliche und familidre Aufgaben besser miteinander zu
vereinbaren (Fana et al., 2020, S. 17).

Wahrend der Pandemie nahm die Menge der Hausarbeit zu, da mehr Zeit zu
Hause verbracht wurde und viele Dienstleistungen nicht mehr ausgelagert
werden konnten. Eine Eurofound-Studie (2022b, S. 40) zeigt, dass der Anteil
der von Frauen geleisteten Hausarbeit erheblich gestiegen ist. Wer die
Hauptlast der Fursorgearbeit tragt, hangt stark davon ab, wer im Homeoffice
und wer im Biro arbeitet, wie Abbildung 16 verdeutlicht. Manner tbernehmen
zusatzliche Fursorgeaufgaben meist nur, wenn Frauen nicht zu Hause sind und
sie selbst im Homeoffice arbeiten. Andernfalls bleibt die Mehrbelastung meist
bei den Frauen (Eurofound, 2022b, S. 40). Die gré3ere Belastung der Frauen
im Homeoffice fuhrt dazu, dass sie sich auf ihre beruflichen Aufgaben weniger
gut konzentrieren kdnnen, was sich negativ auf ihre Produktivitdt auswirkt
(Carlson & Petts, 2022, S. 13; Eurofound, 2022b, S. 38).
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Abbildung  17:  Zusatzliche  Stunden der  Flrsorgearbeit  nach

Haushaltskonstellation
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Quelle: Eurofound, 2022b, S. 40

Die Geschlechterrollen zeigen sich auch in den bezahlten Arbeitsstunden, wo-
bei die Einfuhrung des Homeoffice wenig an den traditionellen Verantwortlich-
keiten andert. Fir Vater bleibt die Erwerbsarbeit oft vorrangig gegentuber der
Familienzeit. Trotz méglicher Schuldgefiihle sind viele nicht bereit, ihre Arbeits-
stunden zugunsten von mehr Zeit mit der Familie zu reduzieren (Cannito &
Scavarda, 2020, S. 816).

Ein paradoxes Verhalten wird hingegen bei Mittern beobachtet: Einige verlan-
gern ihre Arbeitszeiten, weil sie das Homeoffice, gemal3 der Gift-Exchange-The-
orie, als eine Art "Geschenk" wahrnehmen, das es ihnen ermdglicht, Beruf und
Familie besser zu vereinbaren. Diese Uberstunden sind jedoch meist nur fiir
Teilzeit arbeitende Miitter realisierbar (Pauliks, Schunck & Lott, 2023, S. 335).

Die Erfahrung und Nutzung von Autonomie im Homeoffice, besonders in Bezug
auf die Zeitgestaltung, sind stark geschlechtsabhéngig. Da bezahlte und unbe-
zahlte Arbeit im Homeoffice raumlich zusammenfallen, sind Frauen, besonders
wéhrend der Pandemie-Lockdowns, zusétzlich zur beruflichen Arbeit auch mit
der Haus- und Fursorgearbeit belastet (Bonin et al., 2020, S. 109). Die Ge-

schlechterideologie bzw. ideologische Kontrolle tragt dazu bei, dass Frauen im
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Homeoffice durch die Ubernahme dieser Aufgaben die Arbeitsleistung und Pro-
duktivitat ihrer mannlichen Partner unterstiitzen (Cannito & Scavarda, 2020, S.
816).

7.2.2 Raum

Telearbeit ermdglicht durch den Einsatz von IKT das Arbeiten von nahezu je-
dem Ort, solange eine Internetverbindung vorhanden ist. Damit ist wissensba-
sierte Arbeit nicht mehr auf einen festen Arbeitsplatz beschrankt. Verschiedene
Formen der Telearbeit, wie Homeoffice, mobile Telearbeit und gelegentliche Te-
learbeit, unterscheiden sich im Freiheitsgrad, Uber den Arbeitsplatz zu entschei-
den (Eurofound, 2022c, S. 5). Die Ubergédnge zwischen diesen Kategorien sind
oft flieRend. Seit der Pandemie hat sich auch der Begriff "hybride Arbeit" etab-
liert, der ahnlich wie gelegentliche Telearbeit das Wechseln zwischen Home-
office und Buro beschreibt (Eurofound, 2023a, S. 33). Wie viel rAumliche Auto-
nomie Telearbeitende haben und welche Erfahrungen sie in Bezug auf den Ar-
beitsort machen, wird im Folgenden naher beleuchtet.

Der Heimarbeitsplatz bietet eine erweiterte raumliche Flexibilitat, die von den
meisten Arbeitenden als positiver Aspekt wahrgenommen wird, da sie mehr Op-
tionen fur ihren Arbeitsort haben (Bonin et al., 2021, S. 27). In vielen Fallen
schlief3t diese Flexibilitat auch die Arbeit eines Zweitwohnsitzes, wie ein Ferien-
haus, ein (Eurofound, 2022a, S. 26). Dennoch bestehen in den meisten Unter-
nehmen weiterhin Regelungen, die festlegen, wie oft und zu welchen Anlassen
Telearbeitende im Biro anwesend sein missen, um den formellen und infor-

mellen Austausch sicherzustellen (Bonin et al., 2020, S. 86).

Das Homeoffice wird im Gegensatz zum Buro h&ufig als ein Ort der Ruhe,
Erholung und des Komforts wahrgenommen (Charalampous, 2019, S. 64;
Eurofound, 2022a, S. 26). Allerdings erfahren Frauen dabei tendenziell weniger
Erholung als Méanner, da sie im Homeoffice starker in Hausarbeit und

Fursorgeaufgaben eingebunden sind (Charalampous, 2019, S. 64).

Im Homeoffice fuhlen sich viele Arbeitende von den emotional belastenden
Strukturen des BUros, wie Prasenzmeetings, anstrengenden sozialen

Interaktionen und  opportunistischem  Verhalten, befreit.  Berufliche
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Anforderungen werden durch das Homeoffice oft gemildert, was zu einer
geringeren emotionalen Erschépfung am Ende des Arbeitstages fuhrt (Biron &
Van Veldhoven, 2016, S. 1327). Einige Arbeitnehmende empfinden es zudem
als Vortelil, dass sie im Homeoffice weniger direkt von Vorgesetzten tiberwacht
werden. Insbesondere niedrigqualifizierte Arbeitende schétzen die reduzierte
Kontrolle, da sie ihnen ein starkeres Gefiihl von Autonomie verleiht (Fana et al.,
2020).

Der Arbeitsweg hat eine zeitliche und eine réumliche Dimension. Lange
Arbeitswege beeintrachtigen nachweislich das Wohlbefinden und die
Gesundheit, was sich in haufigeren Arztbesuchen und Krankmeldungen &uf3ern
kann (Bonin et al.,, 2021, S. 28). Pendlersinnen konnen sich durch die
Uberfillung offentlicher Verkehrsmittel zuséatzlich belastet fithlen. Durch das
Homeoffice entféllt der geistige und korperliche Pendelstress (Biron & Van
Veldhoven, 2016, S. 1320).

Die massenhafte Umstellung auf das Homeoffice wahrend der Pandemie hat
zur Normalisierung von Online-Meetings gefuhrt. Die Kommunikation mit
Kolleg*innen und Kund*innen verlagert sich auf digitale Plattformen, wodurch
personliche Treffen und Geschéftsreisen seltener werden. Dies reduziert nicht
nur den Reisestress, sondern ermdglicht es den Arbeitenden, durch die
gewonnene Autonomie angenehmere Reiseoptionen zu wahlen, wenn Reisen
dennoch notwendig sind (Samek et al.,, 2021, S. 39). Telearbeit tragt zur
Reduzierung von Reisekosten, Parkgebuhren und Verpflegungskosten bei —
Einsparungen, die insbesondere von jlingeren Arbeitenden geschatzt werden
(Eurofound, 2022a, S. 26).

Besonders wéhrend der Pandemie bietet die physische Abwesenheit vom
Arbeitsplatz zuséatzliche Vorteile. Telearbeit gilt als effektive Malinahme, um das
Risiko einer Ansteckung mit Krankheiten wie dem Coronavirus zu minimieren,
indem Menschenansammlungen und der Arbeitsplatz gemieden werden (Dingel
& Neimann, S. 2; Eurofound, 2022a, S. 26).

Das Homeoffice bringt in der raumlichen Dimension auch einige Nachteile mit
sich. Einige Arbeitnehmende beklagen die fehlende Sichtbarkeit, da sie

beflrchten, von wichtigen Entscheidungen oder interessanten Projekten
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ausgeschlossen zu werden. Zudem sorgen sie sich, dass ihre Vorgesetzten ihre
Leistungen im Homeoffice nicht im gleichen MalRe wahrnehmen und bewerten

wie im Buro (Charalampous, 2019, S. 66).

Fur Berufe, in denen emotionale Interaktionen zentral sind, wird die erzwungene
Telearbeit, insbesondere wahrend der Pandemie, als Einschréankung
wahrgenommen. Lehrkrafte berichten beispielsweise, dass die raumliche
Distanz die Qualitat ihrer Arbeit erheblich beeintrachtigt, da der direkte Kontakt
zu ihren Schiler*innen fehlt (Fana et al., 2021, S. 14).

Ein weiteres Problem stellt die fehlende Trennung des Arbeits- und
Wohnbereiches dar. Diese Verschmelzung erschwert es, gedanklich von der
Arbeit abzuschalten, was oft zu verlangerten Arbeitszeiten fuhrt und das
Wohlbefinden negativ beeinflusst (Charalampous, 2019, S. 67; Eurofound,
2022a, S. 26-27). Hinzu kommen praktische Herausforderungen im Homeoffice,
wie der Mangel an technischer Infrastruktur, Arbeitsmaterialien und
ergonomischen Buromdbeln (Eurofound, 2022a, S. 27). Dies kann vermehrt zu
korperlichen Beschwerden wie Rucken- und Nackenschmerzen sowie

Augenproblemen fuhren (Samek Lodivici et al., 2021, S. 49).

In kleinen Wohnungen gestaltet sich das Finden eines geeigneten
Arbeitsplatzes besonders schwierig (Bachmayer & Klotz, 2021, S. 16; Gandini
& Garavaglia, 2023, S. 406). Nur wenige Arbeitende verfigen uber ein
separates Arbeitszimmer. Etwa ein Drittel der dsterreichischen Beschéftigten
hat einen eigenen Schreibtisch, wahrend ein Viertel am Ess- oder Kiichentisch
arbeitet. In Haushalten mit mehreren Personen kommt es daher h&ufig zu
gegenseitigen Stérungen (Bachmayer & Klotz, 2021, S. 16; Gandini &
Garavaglia, 2023, S. 406).

Abbildung 17 zeigt, dass die Mehrheit der Befragten (88 %) entweder gar nicht
oder nur geringfugig durch das Fehlen eines geeigneten Arbeitsplatzes
beeintrachtigt wird. Anders ausgedrtickt, 88 % sind zufrieden oder weitgehend
zufrieden mit ihrem Arbeitsplatz zu Hause. Allerdings bestehen deutliche
Unterschiede zwischen jenen, die bereits vor der Pandemie im Homeoffice

arbeiteten, und denen, die erst wahrend der Pandemie auf diese Arbeitsform
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umstellten. Letztere sind haufiger unzufrieden, was auf die mangelnde

Vorbereitungszeit zurtickgefihrt werden kann (Bonin et al., 2020, S. 109).

Abbildung 18: Beeintrachtigung durch fehlenden geeigneten Arbeitsplatz
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Quelle: Bonin et al., 2020, S. 111

Wahrend der Pandemie war das Homeoffice fur viele Beschéftigte die einzige
Maglichkeit, ihre Kinder zu betreuen, da Schulen und Kindergarten geschlossen
waren. Etwa ein Viertel der Befragten gab an, neben ihrer Arbeit im Homeoffice
auch die Kinderbetreuung tUbernommen zu haben. Obwohl dies unter den
Lockdown-Bedingungen als Vorteil gesehen werden kann, stellt es gleichzeitig
eine erhebliche Herausforderung dar. Besonders deutlich wird dies durch die
Tatsache, dass Beschaftigte mit Kindern im Haushalt am haufigsten berichten,
in ihrer Arbeit beeintrachtigt zu sein, wie in Abbildung 17 zu sehen ist. Frauen
geben dabei haufiger an, dass ihre bezahlte Arbeit durch Betreuungsarbeit
,sehr stark” beeintrachtigt wird (siehe Abbildung 15) (Bonin et al., 2020, S. 109).



Abbildung 19: Beeintrachtigung der Arbeit im Homeoffice durch nebenher

geleistete Betreuungsarbeit
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Ob das Arbeiten von zu Hause als Vor- oder Nachteil empfunden wird, hangt
stark vom individuellen Kontext ab. Glicks- und Stressgefihle der
Telearbeitenden variieren je nach Wochentag, Tageszeit und familiarer
Situation. So berichten Eltern von unterschiedlichem Wohlbefinden je nachdem,
ob sie an Wochentagen oder am Wochenende von zu Hause arbeiten. Wéhrend
das Arbeiten im Homeoffice an Wochentagen oft als belastend empfunden wird,
weil Familienanforderungen als stérend wahrgenommen werden, kann das
Homeoffice am Wochenende oder an Feiertagen angenehmer erscheinen, da
der Aufenthalt zu Hause bevorzugt wird (Song & Gao, 2020, S. 2649).

7.2.3 Technik
7.2.3.1 Ausstattung

Um Telearbeit zu erméglichen, missen bestimmte technische

Voraussetzungen erfillt sein. Dazu gehdren eine stabile Internetverbindung,
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Hardware wie Laptops und Smartphones sowie Software fur Sofortnachrichten,
Telefon- und Videokonferenzen (Bonin et al., 2020, S. 31; Fana et al., 2021, S.
10). Seit Beginn der Pandemie haben sowohl Arbeitgebende als auch
Arbeitnehmende in die technische Ausstattung von Heimarbeitsplatzen
investiert (Haberfellner, 2022, S. 71). Allerdings unterscheiden sich die
Wahrnehmungen dartber, wer den Grof3teil dieser Kosten getragen hat, wie in
Abbildung 19 zu sehen ist. Wahrend die Mehrheit der Arbeithnehmenden angibt,
bereits Gber die notwendigen Gerate wie Laptops, Smartphones und Drucker
verfugt oder diese selbst angeschafft zu haben, behaupten viele Arbeitgebende,
sie hatten nahezu die gesamte Ausristung oder zumindest die fehlenden
Gerate bereitgestellt (Bachmayer & Klotz, 2021, S. 36).

Abbildung 20: Beschaffung von technischer Ausristung durch Arbeitnehmende
und Arbeitgebende
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Quelle: Bachmayer & Klotz, 2021, S. 37

Unterschiede in der technischen Ausstattung zeigen sich insbesondere

zwischen verschiedenen Gruppen von Arbeitnehmenden: Jingere Arbeitende

sind oft besser ausgestattet als é&ltere, und Beschéftigte in kleineren,
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offentlichen Unternehmen sind haufig schlechter ausgeristet als ihre
Kolleg*innen in grofRen, privaten Unternehmen (Bachmayer & Klotz, 2021, S.
36). Technische Probleme kdnnen die Erfahrung von Telearbeit erheblich
beeinflussen und sich negativ auf Zufriedenheit und Produktivitat auswirken.
Solche Probleme werden von Managenden jedoch oft nicht ausreichend ernst
genommen. Wahrend auch Biroarbeitende mit langsamen Computern zu
kadmpfen haben, empfinden Telearbeitende technische Schwierigkeiten als
besonders frustrierend, da sie das Geflhl haben, ihre eigene Zeit zu
verschwenden. Im Gegensatz dazu haben Blroarbeitende eher das Gefunhl, die

Zeit des Unternehmens zu verschwenden (Collins, 2005, S. 124).

Abbildung 21: Technische Probleme von Telearbeitenden
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Auch wenn unzureichende Ausstattung zu den haufigsten Nachteilen von
Telearbeit zahlt (Samek Lodivici et al., 2021, S. 38), gibt die Mehrheit der
Befragten einer deutschen Studie an, keine gréfR3eren technischen Probleme im

Homeoffice zu haben, wie aus Abbildung 18 hervorgeht (Bonin et al., 2020, S.

80



113). Ein Drittel der Befragten berichtet von leichten Schwierigkeiten, wahrend
nur 8 % starke bis sehr starke Probleme verzeichnen. Die Ursachen liegen oft
in einer schwachen Internetverbindung oder Schwierigkeiten mit der bendtigten
Software und Hardware (Bonin et al., 2020, S. 113).

Auffallig sind die Unterschiede zwischen jenen, die bereits vor der Pandemie im
Homeoffice arbeiteten, und jenen, die erst wahrend der Pandemie Zugang zu
dieser Arbeitsform erhielten (Bonin et al., 2020, S. 113). Auch zwischen Frauen
und Mannern gibt es signifikante Unterschiede: Frauen berichten haufiger von
technischen Schwierigkeiten, was verschiedene Ursachen haben kann.
Einerseits kdonnte dies auf unterschiedliche Vertrautheit im Umgang mit digitaler
Technik zurtckzufuhren sein, andererseits darauf, dass Frauen oft erst seit der
Pandemie im Homeoffice arbeiten (Bonin et al., 2020, S. 113). Zudem erhalten
bestimmte Berufsgruppen, wie Fuihrungskrafte und Fachkréafte, von ihren
Arbeitgebenden eine bessere technische Ausstattung. Da Méanner haufiger in
solchen Positionen tatig sind, kénnte dies eine weitere Erklarung fur die bessere
technische Ausstattung von Mannern sein (Tremblay, Paquet & Najem, 2006,
S. 728).

Mit der wachsenden Verbreitung von Telearbeit wahrend der Pandemie wurden
zudem neue digitale Werkzgeuge eingefuhrt, die die Arbeit erleichtern und neue
Maoglichkeiten er6ffnen. Eine besonders verbreitete Kommunikations- und
Kollaborationsplattform ist Microsoft Teams, das es ermdglicht, mit Kolleg*innen
und Kund*innen zu kommunizieren, Bildschirme zu teilen und Produkte zu
prasentieren — Funktionen, die zuvor meist auf personliche Meetings beschrankt
waren (Gandini & Garavaglia, 2023, S. 406).

Die Einfihrung und Nutzung neuer Technologien gehen oft mit dem Erlernen
neuer Fahigkeiten einher (Haberfellner, 2022, S. 71). Dabei haben bestimmte
Gruppen von Arbeitnehmenden gréf3ere Schwierigkeiten, die erforderlichen
Kompetenzen zu erwerben. Besonders altere Arbeitende stehen héaufig vor
Herausforderungen im Umgang mit neuen Technologien, vor allem bei der
Nutzung von Online-Meeting-Plattformen (Eurofound, 2022a, S. 27). Dies kann

die Zusammenarbeit und Kommunikation beeintrachtigen, da fur eine effiziente
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Nutzung digitaler Werkzeuge nicht nur die eigenen, sondern auch die digitalen

Fahigkeiten der Gesprachspartner entscheidend sind (Fana et al., 2020, S. 13).

In Bezug auf den Einfluss auf Entscheidungen zeigen sich je nach Arbeitsform
unterschiedliche Ergebnisse (Eurofound, 2019, S. 19). Abbildung 21
verdeutlicht den Anteil der Befragten, die das Gefuihl haben, keinen Einfluss auf
Entscheidungen nehmen zu kénnen (Eurofound, 2019, S. 20). Telearbeitende
stimmen dieser Aussage seltener zu als ihre Kolleg*innen im Biro, was darauf
hindeutet, dass sie ihre Autonomie in Entscheidungsprozessen hdher

einschéatzen.

Abbildung 22: Mangel an Einfluss auf Entscheidungen
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Quelle: Eurofound, 2019, S. 20

Selbst unter Berticksichtigung von Storvariablen wie dem Beruf bleibt deutlich,
dass Buroangestellte am haufigsten Uber einen mangelnden Einfluss auf
Entscheidungen berichten (Eurofound, 2019, S. 20). Ein Erklarungsfaktor fir
den grolBeren Entscheidungsspielraum von Telearbeitenden ist die verstarkte
Nutzung von IKT, die eine virtuelle Teilnahme an Entscheidungsprozessen
ermdglicht. Dies erklart auch den Unterschied zwischen den beiden Gruppen
von burobasierten Arbeitenden: Buroarbeitende, die IKT nutzen, empfinden
deutlich weniger Entscheidungsohnmacht als jene ohne IKT-Nutzung
(Eurofound, 2019, S. 20). Dass ,gelegentliche Telearbeitende® leicht bessere

Ergebnisse erzielen als diejenigen, die ausschlie3lich im Homeoffice arbeiten,
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kénnte auf den Vorteil des Face-to-Face-Kontakts bei Entscheidungsprozessen
zuruckzufihren sein (Eurofound, 2019, S. 20).

7.2.3.2 IKT-Nutzung

Beim Vergleich der separaten Effekte von ,IKT-Nutzung“ und ,Telearbeit® auf
die Autonomie zeigt sich, dass die IKT-Nutzung einen signifikanten Einfluss hat,
wahrend dies fur Telearbeit nicht zutrifft. Laut einigen Forschenden erweitert die
Nutzung von IKT das soziale Kapital, verbessert den Zugang zu sozialen
Ressourcen und erhdht so die Autonomie (Chen & McDonald, 2015, S. 492).
Da Telearbeit meist mit einer intensiveren IKT-Nutzung einhergeht, starkt dies

die Autonomie.

Die Nutzung von IKT ermoglicht es Telearbeitenden, flexibler und
selbstbestimmter zu arbeiten, mit einer gréReren Anzahl von Menschen zu
kommunizieren und Ideen zu teilen (Chen & McDonald, 2015, S. 492).
Forschende heben den Effekt der Selbsterméchtigung hervor, den Telearbeit in
Kombination mit IKT bieten kann. Zu Beginn der Pandemie, als
Managementanweisungen oft fehlten, nutzten Arbeitende spontan digitale
Kanale wie WhatsApp, um sich untereinander abzustimmen (Fana et al., 2021,
S. 17-18). Wenn keine ausreichenden Kommunikationstechnologien
bereitgestellt wurden, griffen Arbeitende auf ihre privaten Telefone zuriick, um
den Kontakt zu Kolleg*innen zu halten, soziale Isolation zu vermeiden und
arbeitsbezogene Unterstitzung zu sichern (Collins, Hislop & Cartwright, 2016,
S. 173).

Die Nutzung von IKT bei der Telearbeit ermoéglicht es den Arbeitenden,
einerseits sozialen Kontakt aufrechtzuerhalten und gleichzeitig raumliche sowie
soziale Distanz zu wahren (Fonner & Roloff, 2010, S. 355). IKT gibt
Telearbeitenden die Entscheidungsmacht dariiber, wie viel Kommunikation und

Informationen sie sich aussetzen mdéchten (Fonner & Roloff, 2010, S. 355).

Demgegenuber stehen jedoch Befunde, die auf eine Einschrankung der
Autonomie hindeuten. Die intensivere Vernetzung mit Kolleg*innen und

Kund*innen fuhrt dazu, dass viele Telearbeitende sich ,,overconnected” fihlen,
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also zu stark vernetzt (Eurofound, 2022c, S. 28). Dies aul3ert sich in zwei
Hauptformen der Uberlastung: Informationstiberlastung und
Arbeitstiberlastung. Beide treten auf, wenn die Menge an eingehenden
Informationen und zu erledigenden Aufgaben die individuellen Kapazitaten
Ubersteigt (Eurofound, 2019, S. 22). Im Homeoffice, wo der personliche Kontakt
fehlt, und die E-Mail-Kommunikation zunimmt, ist dies besonders haufig der Fall
(Charalampous et al., 2019, S. 67).

Diese standige Verbindung und Informationsflut tragen zu den bereits
erwahnten Phanomenen bei: haufige Unterbrechungen, Schwierigkeiten beim
Abschalten, unregelméliRige und verlangerte Arbeitszeiten, Verwischung der
Grenze zwischen Arbeit und Freizeit sowie erhdhter Arbeitsstress (Eurofound,
2019, S. 25; Charalampous et al., 2019, S. 65; Eurofound, 2022c, S. 4, S. 29;
Chen & McDonald, 2015, S. 498, S. 502). Die negativen Folgen der intensiven
IKT-Nutzung beschranken die Flexibilitat und Autonomie der Arbeitenden,
binden sie starker an ihre Arbeit und fuhren zu gesundheitlichen Problemen wie
Technostress, Mudigkeit und Reizbarkeit (Samek Lodivici et al., 2021, S. 48, S.
51). Wenn die negativen Effekte der IKT-Nutzung die positiven Uberwiegen,
kann die Autonomie der Telearbeitenden erheblich eingeschrankt sein (Chen &
McDonald, 2015, S. 492).

7.2.4 Soziale Beziehungen

7.2.4.1 Erholung von sozialer Interaktion

Telearbeit bietet die Mdoglichkeit, sich von den oft zeitintensiven und
belastenden sozialen Interaktionen im Buro zu erholen (Biron & Van Veldhoven,
2016, S. 1320). Im Homeoffice entfallen direkte Face-to-Face-Interaktionen wie
Meetings und zuféllige Begegnungen am Arbeitsplatz. Digitale Nachrichten
hingegen konnen nach eigenem Rhythmus beantwortet werden. Diese
Entlastung von sozialen Ablenkungen und Stressfaktoren hat positive
Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit, das Wohlbefinden, die
Konzentration und die Produktivitat (Fonner & Roloff, 2010, S. 353; Gandini &
Garavaglia, 2023; Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1320).
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Die Reduzierung zwischenmenschlicher Interaktionen im Homeoffice kann
dazu beitragen, die Erschépfung am Ende eines Arbeitstages zu verringern
(Windeler, Chudoba & Sundrup, 2017; Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1320).
Allerdings kann eine grofl3ere Anzahl technisch vermittelter Interaktionen zu
starkerer Erschopfung fuhren, wahrend eine hohe Qualitat dieser Interaktionen
dazu beitragen kann, die Arbeitsmudigkeit zu reduzieren. Insgesamt bietet
Telearbeit Schutz vor den oft erschopfenden Aspekten sozialer Interaktionen
und fordert so das Wohlbefinden der Arbeitenden.

7.2.4.2 Zusammenarbeit

Die Auswirkungen der Telearbeit auf die Zusammenarbeit sind vielfaltig und
teils widerspruchlich. Einige Studien berichten von negativen Effekten (Samek
Lodovici et al., 2021, S. 43). Eine Untersuchung aus Osterreich zeigt, dass viele
Arbeitende die Teamarbeit im Homeoffice als tberwiegend ungunstig bewerten
(Bachmayer & Klotz, 2021, S. 32). Grunde fir diese negativen Effekte kbnnen
die Komplexitat der Arbeitsprozesse, fehlendes Vertrauen sowie
unterschiedliche Anwesenheitszeiten sein (Eurofound, 2022c, S. 32, S. 33;
Bonin et al., 2020, S. 70). Auch der Teamzusammenhalt unter Telearbeit leidet,
was fast der Halfte der Befragten einer Osterreichischen Studie bestatigen
(Bachmayer & Klotz, 2021, S. 32).

Gleichzeitig gibt es Studien, die von positiven Auswirkungen berichten. So
zeigen Befragungen, dass die Qualitat der Kommunikation gestiegen ist und
mehr Raum fur Fehler und Experimente geschaffen wurde, was die Teamarbeit
und Koordination verbessern kann (Eurofound, 2022c, S. 32, S. 33). Besonders
positiv wirkt sich eine Kombination aus personlicher Interaktion und IKT-
gestiutzter Kommunikation auf die Zusammenarbeit aus (Eurofound, 2019, S.
18). Insgesamt sind die Ergebnisse Uber die Auswirkungen von Telearbeit auf
Koordination, Kooperation und Kommunikation gemischt, mit einer Tendenz zu
negativen Effekten (Eurofound, 2022, S. 28).

Soziale Unterstitzung spielt eine zentrale Rolle fir den Handlungsspielraum
und das Autonomieerleben der Arbeitenden und wird daher als wichtiger

Indikator fur hochwertige Telearbeit angesehen (Miglioretti et al., 2021, S. 18).
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Ein Mangel an sozialer Unterstitzung im Homeoffice kann jedoch zu
emotionaler Erschopfung, geringer Arbeitszufriedenheit und Stress fihren, was
haufig bei heimbasierter Telearbeit beobachtet wird (Charalampous et al., 2019,
S. 56).

Trotz dieser Herausforderungen deuten nationale Studien auf eine insgesamt
zufriedenstellende Unterstitzung durch Kolleg*innen und Vorgesetzte hin.
Abgesehen von Irland berichten Studien aus Finnland, Griechenland, Malta und
den Niederlanden, dass sich Arbeitende im Homeoffice wahrend der Pandemie
gut unterstitzt fuhlen (Eurofound, 2022a, S. 33). Auch eine 0Osterreichische
Studie bestatigt, dass die Mehrheit der im Homeoffice arbeitenden
Beschaftigten wahrend der Pandemie ausreichend Unterstitzung erfuhr (Bonin
et al., 2020, S. 113). Wahrend die Zusammenarbeit unter den Bedingungen der
Telearbeit teils beeintrachtigt wird, hat dies jedoch keine signifikant negativen
Auswirkungen auf die soziale Unterstitzung und somit auch nicht auf die

wahrgenommene Autonomie der Arbeitenden.

7.2.4.3 Arbeitsbeziehungen

Wenn nur ein Teil der Belegschaft ins Homeoffice wechselt, kann dies zu einer
Verschlechterung der Arbeitsbeziehungen fihren (Bonin et al., 2020, S. 117).
Es entsteht eine soziale Distanz zwischen Telearbeitenden und
Biroarbeitenden, was zu einem "Wir und Sie"-Mentalitat fihren kann und die
Teamzugehdrigkeit beeintrachtigt (Moens, Lippens, Sterkens, Weytens & Baert,
2021; Collins, 2005, S. 124). Telearbeitende neigen dazu, stérkere
Unterstiitzungssysteme untereinander zu entwickeln, wahrend Blroarbeitende
engere Beziehungen zu ihren Kolleg*innen im Buro pflegen (Collins et al., 2016,
S. 171-172).

Diese Distanz kann sich im Laufe der Zeit verstarken, insbesondere in Zeiten
von Social Distancing-MalRBhahmen, wie sie wahrend der Pandemie erforderlich
waren. Im Juni 2019 berichteten noch 31 % der Telearbeitenden von einer
Verschlechterung ihrer Beziehungen zu Kolleg*innen; dieser Anteil verdoppelte
sich nahezu im Jahr 2020 (Bonin et al., 2020, S. 117).
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Neben den Kolleg*innen kdénnen auch die Beziehungen zu Vorgesetzten
betroffen sein. Allerdings zeigen einige Studien, dass die Beziehungsqualitat
zwischen Telearbeitenden und Vorgesetzten nicht zwangslaufig leidet und sich
in manchen Fallen sogar verbessern kann. Dies konnte darauf zurtickzufiihren
sein, dass Vorgesetzte Telearbeit vorwiegend leistungsstarken Arbeitenden
anbieten oder dass Telearbeitende aktiv den Kontakt zu ihren Vorgesetzten
pflegen, um potenziellen Beziehungsverschlechterungen durch regelméafRige
Berichte und Telefonate vorzubeugen (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1535).

Die Qualitat der Arbeitsbeziehungen ist entscheidend fir die
Arbeitszufriedenheit. Untersuchungen zeigen eine umgekehrte U-férmige
Beziehung zwischen dem Ausmal’ der Telearbeit und der Arbeitszufriedenheit:
Bei geringem bis moderatem Umfang der Telearbeit verbessern sich die
Beziehungen zu Vorgesetzten und Kolleg*innen, was zu hdherer
Arbeitszufriedenheit fuhrt (Golden, 2006, S. 333). Ab einem bestimmten Punkt
verschlechtern sich diese Beziehungen jedoch, was die Arbeitszufriedenheit
mindert (Golden, 2006, S. 333).

Eine Verschlechterung der Arbeitsbeziehungen kdnnte darauf zurtickzufihren
sein, dass Telearbeitende weniger verfugbar und erreichbar sind, wahrend
Kolleg*innen im Bilro zusatzliche Arbeitsbelastungen tragen, um deren
Abwesenheit zu kompensieren. Dies kann zu einem Geflhl von
Ungerechtigkeit, geringerer Zufriedenheit und erhéhten Kindigungsabsichten
fuhren und die Arbeitsbeziehungen zu den Telearbeitenden beeintrachtigen
(Golden, 2007, S. 1658). Infolgedessen beeinflussen schlechtere Beziehungen
auch die Zufriedenheit der Telearbeitenden selbst und kdnnen sie dazu
veranlassen, weniger Zeit im Homeoffice zu verbringen, was ihre Autonomie

letztlich einschrankt.

7.2.4.4 lIsolationsgefihle

Isolationsgefiihle sind ein wesentlicher Grund, warum viele Telearbeitende
nach einem langeren Experiment, in dem sie freiwillig Homeoffice
ausprobierten, ins Buro zuriickkehren mdchten. In dieser Studie gaben rund die

Halfte der Teilnehmenden an, den sozialen Kontakt zu ihren Kolleg*innen zu
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vermissen, was sie dazu veranlasste, das Homeoffice-Modell nach neun
Monaten aufzugeben (Bloom, Liang, Roberts & Ying, 2015, S. 170). Zahlreiche
andere Studien bestatigen, dass Isolation eine weit verbreitete und dominante
Erfahrung im Homeoffice ist (Charalampous et al., 2019, S. 66). Wahrend der
Pandemie und den damit verbundenen Lockdowns war dieses Gefuhl
besonders stark ausgepragt, wie Studien aus Osterreich, Malta, Danemark,
Ungarn, Slowenien, Polen, Griechenland und Frankreich belegen (Eurofound,
2022a, S. 14). Viele Telearbeitende vermissten den taglichen Austausch mit
Kolleg*innen und flihrte zu einer verringerten Motivation in ihrer Arbeit (Gandini
& Garavaglia, 2023, S. 407). Das Zusammenleben mit Familienmitgliedern oder
Lebenspartner*innen das Risiko von Einsamkeit verringern (Fana et al., 2020,
S. 24). Auch die Arbeit mit Kund*innen starkt das Gefuhl der Verbundenheit und

mindert Isolationserfahrungen (Charalampous et al., 2019, S. 407).

Bereits ein einziger Tag im Homeoffice pro Woche kann bei einigen Arbeitenden
das Gefluhl auslésen, von ihren Team ausgeschlossen zu sein. Obwohl Ruhe
und die Einschrankung sozialer Interaktionen oft Grunde sind, ins Homeoffice
zu wechseln, fuhrt der Mangel an sozialen Interaktionen haufig zu einem
starken Gefluhl der Isolation. Telearbeitende berichten, dass sie den Eindruck
haben, die Beziehungen der im Buro arbeitenden Kolleg*innen wirden
intensiver, wahrend sie selbst bei Entscheidungen Ubergangen und wichtige
Informationen nicht mit ihnen geteilt werden. Tatsachlich fuhlen sich viele
Telearbeitende oft schlecht informiert Uber besprochene Themen und
Entwicklungen (Sewell & Taskin, 2015, S. 1518).

Dennoch sind Arbeitende der Isolation nicht hilflos ausgeliefert und kbnnen aktiv
dagegen steuern. IKT bieten Mdglichkeiten, den Kontakt zu Kolleg*innen
aufrechtzuerhalten und soziale Unterstiitzung zu sichern (Eurofound, 2019, S.
18; Charalampous et al., 2019, S. 63). Private Nachrichtenprogramme werden
insbesondere wéahrend der Pandemie verstéarkt genutzt, um sich zu vernetzen
und die Zusammenarbeit zu koordinieren (Fana et al., 2021, S. 18). Dennoch
berichten einige Telearbeitende, dass sie Hemmungen haben, Kolleg*innen
auf3erhalb der Ublichen Burokommunikation zu stéren (Kurland & Cooper, 2002,
S. 119).

88



In Reaktion auf die Isolation neigen viele Telearbeitende dazu, ihre virtuelle
Présenz durch vermehrtes Versenden von Nachrichten zu demonstrieren. E-
Mails dienen dabei nicht nur dem Informationsaustausch, sondern auch als
Mittel, um ihre Erreichbarkeit und Prasenz zu signalisieren. Dabei geben sie
unbewusst ein Stick ihrer Selbstbestimmung und Autonomie auf, um das
Geflhl der Zugehdrigkeit wiederherzustellen (Sewell & Taskin, 2015, S. 1518).
Diese Dynamik tragt mitunter dazu bei, dass die Arbeitszeit im Homeoffice
verlangert wird und dass das Risiko fur Burnout steigt (Eurofound, 2022c, S. 32;
Samek Lodovici et al., 2021, S. 51).

7.2.4.5 Vertrauen

Obwohl Vorgesetzte vor der Einfihrung von Telearbeit hdufig betonen, ihren
Mitarbeitenden zu vertrauen, zeigt sich nach der Umstellung auf das Homeoffice
oft eine verstarkte Uberwachung. Dies legt nahe, dass das zuvor geduRerte
Vertrauen mehr auf der physischen Prasenz der Arbeitenden basierte. Mit dem
Wegfall dieser Sichtbarkeit entsteht Misstrauen, weswegen die Kontrolle in der

Folge oft verstarkt wird (Charalampous et al., 2019, S. 63).

Arbeitgebende sind sich der potenziell schadlichen Auswirkungen umfassender
UberwachungsmafRnahmen auf die Beziehungen bewusst. Aus diesem Grund
wird Vertrauen in vielen Unternehmen als entscheidender Faktor fiir den Erfolg
von Telearbeit betrachtet. Um Vertrauen aufzubauen, stehen Vorgesetzte
haufig in engem Kontakt mit ihren Mitarbeitenden. Sobald das Vertrauen
gefestigt ist, nimmt die engmaschige Kontrolle in der Regel ab (Bonin et al.,
2020, S. 87; Dimitrova, 2003, S. 191). Neue Mitarbeitende kommen zu Beginn
ihres Arbeitsverhaltnisses haufiger ins Biro, auch um den Vertrauensaufbau zu
fordern (Dimitrova, 2003, S. 192).

In der sozialen Dimension erméglicht Telearbeit den Arbeitenden einerseits, die
Intensitat und Haufigkeit ihrer Interaktionen mit Kolleg*innen und Vorgesetzten
selbst zu steuern, was zu mehr Autonomie fuhrt. Andererseits kann der Verlust
informeller sozialer Kontakte, das Gefuhl von Isolation und der Aufwand der

Beziehungspflege diese Autonomie einschranken, da Arbeitende gezwungen
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sind, zusatzliche Anstrengungen zu unternehmen, um Vertrauen und

Zusammenarbeit aufrechtzuerhalten.

7.2.5 Arbeitsinhalt

Die Entscheidungsmacht uber die Arbeitsinhalte variiert stark je nach
Hierarchieebene im Unternehmen. Fuhrungskrafte und hochqualifizierte
Fachkrafte verfigen bereits vor der Einfihrung von Telearbeit Uber ein hohes
Mal? an Autonomie. Auch im Homeoffice konnen sie, wie zuvor, weitgehend
eigenstandig ihre Ziele festlegen und die Arbeitsorganisation gestalten (Fana et
al., 2020, S. 14).

Arbeitnehmende auf niedrigeren Hierarchieebenen hingegen, deren Aufgaben
haufig stark standardisiert sind, erleben durch den Wechsel ins Homeoffice nur
begrenzte Veranderungen in ihrer Autonomie Uber die Gestaltung der
Arbeitsinhalte. Eine Callcenter-Mitarbeiterin bringt dies auf den Punkt: ,There
ist no more freedom in our work, the system has remained the same transported
at home... with the same work schedule and the same time for breaks” (Fana
et al., 2020, S. 14).

Allerdings bietet das Homeoffice Arbeitenden in niedrigeren Positionen,
insbesondere durch die Abwesenheit direkter Kontrolle, einen erweiterten
Handlungsspielraum. So berichten Callcenter-Beschaftigte, dass sie sich zu
Hause mehr Zeit fiur die Betreuung der Kund*innen nehmen kénnen — etwas,
das im Biro durch direkte Uberwachung und soziale Kontrolle durch
Kolleg*innen nicht moglich war (Fana et al., 2022, S. 9-10).

Einige inhaltliche Veradnderungen, die wahrend der Pandemie im Homeoffice
stattfanden, sind auf die besonderen Umstande zuriickzufiihren. Arbeitsinhalte
und -prozesse wurden neu definiert, um den sozialen und wirtschaftlichen
Einschrankungen wéahrend der Lockdowns gerecht zu werden. Die
Auswirkungen dieser Veranderungen variierten je nach Branche und
wirtschaftlicher Tatigkeit. Ob und in welchem Malie sich Unternehmen
anpassen mussten, hing oft davon ab, ob sie als essenziell oder nicht-essenziell

eingestuft wurden und ob ihre Produktion oder ihr Verkauf direkten Kontakt mit
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Kolleg*innen und Kund*innen erforderte. Besonders die Produktion nicht-
essenzieller Guter erlebte Veranderungen, wobei es auch darauf ankam, ob es

sich um materielle oder immaterielle Guter handelte (Fana et al., 2021, S. 11).

Der Automobilbau beispielsweise, gehort zur materiellen, nicht-essenziellen
Guterproduktion und wurde durch die Lockdown-MalRnahmen stark
eingeschrankt, was zu einer erheblichen Reduzierung der Arbeitslast fuhrte.
Innerhalb der Branche zeigt sich jedoch eine differenzierte Auswirkung.
Wahrend die Werksarbeit in vielen Féallen zum Stillstand kam, wurden einige
Buroangestellte, wie Ingenieur*innen, ins Homeoffice versetzt. Diese konnten
ihre Arbeit fortsetzen und widmeten sich verstarkt neuen Konzepten und
Projekten (Fana et al., 2021, S. 11).

Im Bereich der nicht-essenziellen Guterproduktion mit direktem Kundenkontakt
waren die Auswirkungen der Lockdown-MalRnahmen ebenfalls unterschiedlich.
Einige Beschaftigte erlebten eine Entlastung. Die freien Kapazitaten nutzten sie
nutzten, um lang vernachlassigte Aufgaben anzugehen. Andere hingegen
sahen sich mit einer erhdhten Arbeitsbelastung konfrontiert, da sie ihre
Betriebsabldufe an die neuen Einschrankungen und das veranderte
Arbeitsmodell anpassen mussten (Fana et al., 2021, S. 12-13, S. 14). Diese
Veranderungen waren vermutlich gré3tenteils temporar und werden daher in

dieser Analyse nicht weiter vertieft.

Eine bedeutende Veranderung durch Telearbeit betrifft den Wegfall des
informellen Lernens. Dieses spontane Lernen durch Nahe und Beobachtung
von Kolleg*innen — beispielsweise am Kaffeeautomaten, beim Mittagessen oder
in den Fluren — tragt wesentlich zur Erweiterung arbeitsbezogener Fahigkeiten,
zur Entwicklung von Ideen im Team und letztlich zur Produktivitatssteigerung
bei (Kurland & Cooper, 2002, S. 119). Mit der Verlagerung ins Homeoffice
entfallt dieses informelle Lernen, wodurch Telearbeitende von wichtigen
Ressourcen und Netzwerken abgeschnitten werden. Langfristig konnte dieser
Mangel die berufliche Entwicklung beeintrachtigen (Kurland & Cooper, 2002, S.
122; Eurofound, 2020a, S. 40).

Viele Telearbeitende berichten, dass sie sich unzureichend Uber

organisationsbezogene Neuigkeiten informiert fihlen und das informelle Lernen
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vermissen (Kurland & Cooper, 2002, S. 119). Gleichzeitig bietet Telearbeit neue
Lernmoglichkeiten, vor allem im Umgang mit digitalen Arbeits- und
Kommunikationsplattformen (Gandini & Garavaglia, 2023, S. 406). Diese
Kommunikationsplattformen kdnnen eine wichtige Briicke zu Kontakten sein
und den Wissensaustausch erleichtern, inshesondere in Arbeitsumgebungen,
in denen das Vertrauen unter den Arbeitenden gering ist (Eurofound, 2020a, S.
40).

Die Wahrnehmungen von Telearbeitenden bezuglich ihrer Karrierechancen
sind ambivalent. Viele Telearbeitende haben Bedenken, dass ihre physische
Abwesenheit im Homeoffice dazu fuhrt, dass ihre Arbeit von Vorgesetzten und
Kolleg*innen weniger wahrgenommen und anerkannt wird. Dies kbénnte sich
negativ auf ihre Leistungsbewertungen auswirken, sie bei
kooperationsintensiven  Projekten  benachteiligen und langfristig ihre
Karrierechancen verschlechtern (Kurland & Cooper, 2002, S. 120). Im
Gegensatz dazu zeigen andere Studien, dass Telearbeit keine negativen
Auswirkungen auf die Karrierechancen hat (Gajendran & Harrison, 2007, S.
1538). Wahrend der Pandemie aul3erten viele Arbeitnehmende keine Bedenken
hinsichtlich ihrer beruflichen Perspektiven, da Telearbeit seither weit verbreitet
ist, sodass niemand aufgrund der Telearbeit benachteiligt wurde (Fana et al.,
2020, S. 23). Gleichzeitig gibt es jedoch auch Studien aus der Pandemiezeit,
die darauf hindeuten, dass Telearbeitende ihre Aufstiegschancen als

beeintrachtigt wahrnahmen (Moens et al., 2021, S. 733).

Die empirische Evidenz zeigt ebenfalls ein uneinheitliches Bild, wenn die
Karrierechancen anhand objektiver Kriterien bewertet werden. Einige Studien
aus der Zeit vor der Pandemie bestéatigen die Sorge, dass Telearbeitende
gegenuber Biroangestellten benachteiligt sein konnten. Beispielsweise
verzeichnete die Reiseagentur Ctrip, die Telearbeit testweise eingeflihrt hatte,
bei Telearbeitenden halb so viele Beférderungen wie bei ihren Blroangestellten
(Bloom et al., 2015, S. 170). Andere Untersuchungen hingegen finden keinen
Unterschied in den von Vorgesetzten beurteilten Leistungen und
Karrierechancen zwischen Telearbeitenden und Nicht-Telearbeitenden
(McCloskey & Igbaria, 2003, S. 20).
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Eine Literaturiibersicht der Eurofound (2019, S. 39-40) kommt ebenfalls zu
gemischten Ergebnissen. Zwar wird die fehlende Sichtbarkeit als Risiko fur die
berufliche Entwicklung gesehen, doch wird auch betont, dass Telearbeit mit
einem Engagement, Vertrauen und unterstitzenden Arbeitsbeziehungen
einhergehen kann, was sich positiv auf den beruflichen Aufstieg auswirkt.
Insgesamt Uberwiegen in der Forschung jedoch die Studien, die ein positives
Urteil Uber die Karrierechancen von Telearbeitenden féallen (Eurofound, 2019,
S. 39-40). Die Abbildung 22 zeigt, dass Telearbeitende ihre Karriereaussichten

tendenziell besser einschatzen als Biroangestellte.

Abbildung 23: Wahrnehmung der Karriereaussichten
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Quelle: Eurofound, 2019, S. 41

7.2.6 Motivation

Empirische Studien belegen, dass Telearbeit die Motivation der Arbeitenden
steigern kann. Beschatftigte, die gelegentlich von zu Hause arbeiten, zeigen eine
hohere Motivation als jene, die ausschlie3lich im Biro tatig sind. Einige
Forschende erklaren diesen Motivationsanstieg mit der Gift-Exchange-Theorie
(auch soziale Austauschtheorie genannt), nach der der Wert von
zwischenmenschlichen Beziehungen durch den Austausch von Ressourcen
abhangig ist. Menschen tendieren dazu, das Verhalten anderer zu bewerten

und entsprechend reziprok zu reagieren (Pauliks et al., 2023, S. 322-323).
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Danach fuhlen sich Mitarbeitende verpflichtet mit einem Gegengeschenk in
Form von erhdhter Arbeitsleistung zu reagieren, wenn Arbeitgebende ihren
mehr Freiheiten gewéhren (Calillier, 2012, S. 464). Steigen die Arbeitsstunden
parallel zur Einfuhrung von Telearbeit, kann dies laut dieser Theorie auf eine
erhohte Motivation zuriickgefihrt werden, die durch das anfangliche

,Geschenk® der Telearbeit ausgeldst wird.

Allerdings besteht keine lineare Beziehung zwischen dem Umfang der
Telearbeit und der Motivation. Zu viel Telearbeit kann die sozialen Beziehungen
zu Kolleg*innen und Vorgesetzten belasten, was sich wiederum negativ auf die
Motivation auswirkt. Das bedeutet, dass ab einem bestimmten Punkt die
Nachteile der Telearbeit die Vorteile Uberwiegen, und die Motivation sinkt
(Caillier, 2012, S. 465).

Interessanterweise zeigen Arbeitende, die haufig von zu Hause arbeiten, eine
geringere Motivation als solche, die regelmaRig am physischen Arbeitsplatz
sind. Noch geringere Motivationswerte finden sich bei Arbeitenden, denen
Telearbeit nicht gestattet wird. Im Gegensatz dazu weisen Arbeitende, denen
Telearbeit zwar erlaubt ist, die sie aber aus technischen Grinden nicht
umsetzen konnen, hohere Motivationswerte auf. Diese Ergebnisse deuten
darauf hin, dass allein das Angebot der Telearbeit die Motivation und die
Bindung an das Unternehmen erhéhen kann, auch wenn es nicht umgesetzt
wird (Caillier, 2012, S. 464). Dies spricht fur die Gift-Exchange-Theorie.

Weitere Studien zeigen ebenfalls, dass Telearbeit die Motivation steigern kann,
vorausgesetzt, sie geht mit einer erhohten Autonomie einher. Laut diesen
Studien ist Autonomie ein entscheidender Motivationsfaktor, der im Rahmen
des Job-Demands-Resources-Modells (JDR-Modell) als Ressource betrachtet
wird, die den Arbeitenden hilft, Anforderungen zu bewaltigen und Erschépfung
zu verringern (Miglioretti et al., 2021, S. 12-13, S. 17-18). Telearbeit ohne den

zusatzlichen Autonomiegewinn ware nach diesem Modell weniger motivierend.

Mdller und Niessen (2018, S. 884, S. 892) kommen ebenfalls zu dem Ergebnis,
dass das Homeoffice mit einer erhéhten Motivation verbunden ist. Dies lasst
darauf zurtckfuhren, dass Arbeitende ihre Arbeit selbst organisieren und ,sich

selbst fuhren“ kdnnen. ,Sich selbst fUhren® kann bedeuten, eigenstandig Ziele
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zu setzen und sich selbst zu belohnen. Dabei beglnstigt die erweiterte
Autonomie des Homeoffice dieses selbstflihrende Verhalten (Muller & Niessen,
2018, S. 884, S. 892). Im Gegensatz dazu wird diese Autonomie im Buro haufig
durch Meetings und Unterbrechungen eingeschrankt, sodass die Arbeitenden
ihre Selbstfihrungsfahigkeiten weniger nutzen kénnen (Miller & Niessen, 2018,
S. 892).

Es gibt jedoch Hinweise auf eine verringerte Motivation im Homeoffice,
insbesondere in der Experimentstudie der Reiseagentur Ctrip und in Studien
aus der Pandemiezeit. Mitarbeitende berichten von Geflihlen der Einsamkeit
und Isolation sowie vom Fehlen des informellen Austauschs mit Kolleg*innen
(Bloom et al., 2015, S. 170; Eurofound, 2022a, S. 14). Allerdings waren die
Bedingungen in beiden Fallen extrem: Wahrend des Experiments bei Ctrip
hatten die Angestellten keine Mdglichkeit, regelmafig ins Buro zuriickzukehren,
und wahrend der Lockdowns war das Gefuhl der Einsamkeit besonders stark
ausgepragt. Zudem war die Autonomie in beiden Szenarien eingeschrankt, da
keine Besuche im Blro mdglich waren, was sich negativ auf das Wohlbefinden
und die Motivation auswirken konnte. Nach der Pandemie konnte das Gefuhl
der Isolation geringer sein, da Mitarbeitende nicht mehr ausschlie3lich im
Homeoffice arbeiten und in der Regel die Mdglichkeit haben, gelegentlich ins

Biro zu kommen.

Die verfugbaren Daten liefern nur begrenzte Erkenntnisse uber die
Auswirkungen von Telearbeit auf die Motivation. Einige Hinweise deuten darauf
hin, dass Telearbeit die Motivation steigern kann, beispielsweise weil das
Homeoffice als ,Geschenk® empfunden wird (Caillier, 2012, S. 464), es durch
erhohte Autonomie die Bewaéltigung von Arbeits- und Familienanforderungen
erleichtert oder weil die Mdglichkeit des Selbstmanagements motivierend wirkt
(Miglioretti et al., 2021, S. 17). Andererseits kann ein Ubermaf? an Homeoffice
und der Mangel an sozialem Kontakt die Motivation verringern. Insgesamt
bestdtigen die Ergebnisse, dass die Autonomie im Homeoffice
selbstbestimmtes Verhalten fordert und somit die Motivation der Arbeitenden

steigert.
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7.3 Kontrolle

In den folgenden Abschnitten werden die verschiedenen Kontrollformen
untersucht, die im Homeoffice zum Einsatz kommen. Dabei wird aufgezeigt, wie
sich diese Kontrollformen ver&ndern, wenn Arbeitende — insbesondere wahrend
der Pandemie — vom Buro ins Homeoffice wechseln, und welche Faktoren die

Art und Intensitat der Kontrolle beeinflussen.

Ob und wie sich die Kontrollformen im Homeoffice anpassen, hangt stark von
der bestehenden Kontrollstrategie des Unternehmens. In High-Tech-
Unternehmen bleiben die Kontrollstrategie oft unveréndert, da diese bereits mit
dem Arbeitsmodell Homeoffice kompatibel sind (Kurland & Cooper, 2002). In
Unternehmen, die stark auf die physische Prasenz und Sichtbarkeit der
Arbeitenden setzen, erfordern diese Umstellungen jedoch Anpassungen der
Kontrollformen (Clear & Dickson, 2005).

Die Wahrnehmung der Kontrolle im Homeoffice variiert erheblich. Wahrend
einige europaische Studien von einer Zunahme der Uberwachung berichten,
stellen andere keine signifikante Veranderung fest (Eurofound, 2022c, S. 31).
Besonders Arbeitnehmende, die wahrend der Pandemie zum ersten Mal im
Homeoffice tatig sind, erleben oft zwei Phasen der Kontrollintensitat. In der
ersten Phase bringt die plotzliche Umstellung auf Telearbeit mehr Freiheiten mit
sich, doch in einer spateren Phase wird die Kontrolle schrittweise wieder
verstarkt (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 1; Fana et al., 2022, S. 1; Fana et
al., 2021, S. 19).

Auch der formale Bildungsgrad beeinflusst die Intensitdt der Kontrolle.
Beschaftigte mit niedrigerem Bildungsniveau berichten haufiger von verstarkter
Uberwachung. Jiingere Arbeitende geben zudem an, 6fter durch Anrufe und

Online-Meetings kontrolliert zu werden (Eurofound, 2022c, S. 30).

Die Kontrolle variiert zudem nach hierarchischen Ebenen: Hoher positionierte
Arbeitende erfahren sowohl vor als auch nach der Einfihrung von Telearbeit in
der Regel weniger Kontrolle, wahrend Arbeitende in niedrigeren
Hierarchiestufen haufiger einer intensiveren Uberwachung ausgesetzt sind
(Dimitrova, 2003, S. 9).
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7.3.1 Technisch vermittelte direkte und hierarchische Kontrolle

Im Homeoffice ist direkte Uberwachung aufgrund des fehlenden persénlichen
Kontakts nicht mdglich. Arbeitende in hierarchisch niedrigeren Positionen
empfinden dies haufig als befreiend, da sie der unmittelbaren Beobachtung
durch Vorgesetzte und Kolleg*innen nicht mehr ausgesetzt sind. Sie erhalten
etwas Freiraum, Prioritaten eigenstandiger zu setzen und ihre Arbeit etwas

mehr nach eigenen Vorstellungen zu gestalten (Fana et al., 2021, S. 17).

Die direkte Kontrolle nimmt im Homeoffice jedoch eine andere Form an: Anstelle
personlicher Besuche am Arbeitsplatz, bei denen Vorgesetzte sich direkt Gber
den Arbeitsstand informieren kénnen, wird die Kontrolle durch technologische
Mittel ersetzt. Anrufe, E-Mails und Sofortnachrichtenprogramme tbernehmen
die Funktion der direkten Uberwachung (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 9;
Dimitrova, 2003, S. 190). Besonders in kleinen Organisationen nimmt diese
technisch vermittelte direkte Kontrolle zu, wie wahrend der Pandemie deutlich
wurde. Die Kommunikation tUber WhatsApp und Telefonanrufe findet haufig
auch aul3erhalb der Ublichen Arbeitszeiten statt und dient der regelmé&Rigen
Berichterstattung Uber Arbeitsergebnisse (Fana et al., 2021, S. 20, 21).

Laut einer ungarischen Studie berichten gut ein Drittel der Befragten, dass sie
im Homeoffice haufiger mit ihren Vorgesetzten telefonisch in Kontakt stehen
und Arbeitsanweisungen erhalten. Viele empfinden die vermehrten Anrufe als
Ausdruck von Misstrauen und fuhlen sich dadurch starker kontrolliert (lannuzzi
& Compologo, 2023, S. 9; Eurofound, 2022c, S. 31). Besonders neue
Teammitglieder, zu denen noch kein Vertrauen besteht, sind oft einer
verstarkten technisch vermittelten direkten Kontrolle ausgesetzt, etwa durch
regelmallige Anrufe (Charalampous et al., 2019, S. 66). Von neuen
Mitarbeitenden wird in der Einarbeitungsphase haufig erwartet, dass sie ins
Biro kommen, um die Arbeitsablaufe kennenzulernen, Beziehungen zu
knupfen und Vertrauen aufzubauen. Viele neue Mitarbeitende entscheiden sich
auch freiwillig fir Prasenz im Blro, um das Vertrauen ihrer Vorgesetzten zu
gewinnen (Dimitrova, 2003, S. 188).
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Sobald das Vertrauen gestarkt ist, kann die direkte Kontrolle nachlassen.
Dennoch verlangen einige Unternehmen weiterhin, dass Arbeitende zumindest
einen Telil ihrer Arbeitszeit im Blro verbringen oder regelméiig an Vor-Ort-
Meetings teilnehmen (Bonin et al., 2020, S. 31, 86). Dies verdeutlicht, dass

direkte Kontrolle selbst im Homeoffice nicht vollstandig verschwindet.

Zuséatzlich fahrt der Wechsel ins Homeoffice dazu, dass Fuhrungskrafte
verstarkt Entscheidungen an sich ziehen, die zuvor den Arbeitenden Uberlassen
waren. Ein Beispiel hierfur sind wochentliche Koordinations-Meetings, die nun
haufiger von Fuhrungskraften initiiert werden. Dies deutet auf eine Verstarkung
der hierarchischen Kontrolle hin (Eurofound, 2019, S. 28).

7.3.2 Technische Kontrolle

Die technische Kontrolle, die auf Telearbeitende angewendet wird, stlitzt sich
vor allem auf Uberwachungstechnologien, die Daten uber die Aktivitaten der
Arbeitenden sammeln. Ein zentrales Element dieser Kontrolle ist die
Implementierung eines Virtual Private Network (VPN), das der sicheren
Verbindung mit Unternehmensservern dient, jedoch auch als Instrument zur

Uberwachung eingesetzt werden kann.

7.3.2.1 Uberwachungstechnologie

VPNs ermdglichen nicht nur den sicheren Zugang zu
Unternehmensnetzwerken, sondern fungieren auch als Kontrollinstrumente,
indem sie detaillierte Informationen Uber die Aktivititen der Arbeitenden
erfassen (Fana et al., 2022, S. 11; Fana et al., 2021, S. 21). Zusatzlich zu VPNs
wird haufig spezielle Uberwachungssoftware eingesetzt, die eine Vielzahl von
Uberwachungsfunktionen  biete: Dazu gehéren das Zahlen von
Tastaturschlagen, das Erstellen von Screenshots, das Protokollieren besuchter
Webseiten und sozialer Medien. Einige Programme generieren umfassende
Berichte Uber die Webhistorie der Arbeitenden und alarmieren Managende bei
verdachtigen Aktivitaten. Auch Anwendungen wie Microsoft 365 bieten

detaillierte Einblicke in die Aktivitdten des Programms indem sie diese in
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Grafiken und Diagrammen aufbereiten. Kollaborationsplattformen und Cloud-
Speicher, die zur gemeinsamen Bearbeitung und Ablage von Dokumenten
genutzt werden, kénnen ebenfalls zur Uberwachung der Arbeitenden eingesetzt
werden (Aloisi & De Stefano, 2021, S. 298).

Die Nutzung von Uberwachungstechnologien hat seit der Pandemie
zugenommen. Im Jahr 2021 stieg die Nachfrage nach Uberwachungssoftware
um fast 60 % im Vergleich zur Vorpandemiezeit (Aloisi & De Stefano, 2021, S.
298).

Technische Kontrolle kommt oft dann zum Einsatz, wenn einfachere Methoden
wie die Ergebniskontrolle nicht ausreichen (Aloisi & De Stefano, 2021, S. 298).
GroRRe, vertikale Organisationen greifen haufiger auf technische
Uberwachungssoftware zuriick als kleinere Unternehmen (Clear & Dickson,
2005, S. 226). In kleineren Betrieben erfolgt die Kontrolle haufiger durch direkte
Kommunikationsmittel wie Anrufe oder Nachrichten (Fana et al., 2021, S. 20).

Die Intensitat der technischen Kontrolle variiert auch je nach hierarchischer
Position. Geringqualifizierte Arbeitende, wie Callcenter-Beschétftigte, erleben
einen deutlichen Anstieg der Uberwachung, insbesondere durch das
Aufzeichnen ihrer Gesprache und Aktivitditen. Wahrend solche
UberwachungsmaRnahmen vor dem Wechsel ins Homeoffice nur gelegentlich
stattfanden, werden nun Anrufe und E-Mails mehrmals taglich tberwacht (Fana
et al., 2022, S. 20). Auch bei hochqualifizierten Fachkraften hat die technische
Kontrolle zugenommen, wobei VPNs zur Uberwachung von Login-Zeiten und

Arbeitsleistungen eingesetzt werden (Fana et al., 2021, S. 21).

7.3.2.2 Wahrnehmung

Die Wahrnehmung der technischen Kontrolle variiert stark unter den
Arbeitenden. Einige glauben, dass die technische Kontrolle durch gesetzliche
Bestimmungen eingeschrankt ist (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 12). In
Finnland nehmen viele Arbeitende keine Zunahme der Uberwachung wabhr,
wahrend Befragte in anderen Landern vermuten, dass ihre Aktivitaten tber ihre

Computer und Smartphones vollstdndig Gberwacht werden und die Kontrolle
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viel umfassender ist, als offiziell kommuniziert wird (lannuzzi & Compologo,
2023, S. 12). Fast zwei Drittel der Befragten einer spanischen Studie berichten,
dass ihre Arbeitgebenden technische Uberwachungssysteme installiert haben,
um ihre Leistung und Produktivitat in Echtzeit zu Uberwachen (Eurofound,
2022c, S. 31).

Technische Uberwachung wird haufig negativ. wahrgenommen. In den
Niederlanden und Spanien betrachten Beschaftigte Uberwachung oft als
Ausdruck von Misstrauen, was Stress verursacht, die Arbeitsmoral
beeintrachtigt und ethische Grenzen Uberschreiten kann (Eurofound, 2022c, S.
31). In Finnland hingegen zeigen die Befragten eine neutralere Haltung
gegenuber technischer Kontrolle (Eurofound, 2022c, S. 31). Insgesamt
variieren die Wahrnehmungen und Bewertungen der technischen Uberwachung
stark, abhangig vom Land und den individuellen Erfahrungen der Beschéftigten
(Eurofound, 2022c, S. 31).

7.3.2.3 Uberwachungsangst

Die stark variierenden Wahrnehmungen der technischen Kontrolle kdénnten
maoglicherweise auf eine unzureichende Transparenz dartber zurtickzufihren
sein, wie und in welchem Umfang Arbeitende elektronisch Gberwacht werden
und welche Daten tatsachlich gesammelt werden. Diese Unsicherheit kann
Uberwachungsangst auslosen (Samek Lodivici et al., 2021, S. 48). In einigen
Fallen geben Fuhrungskrafte jedoch an, welche Daten gesammelt und welche
Aktivitdten Uberwacht werden. So wies das Management in einem konkreten
Fall darauf hin, dass ein Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin aufgrund der
gemessenen Daten weniger als die vereinbarte Arbeitszeit gearbeitet hatte und

daher mit einem Lohnausfall rechnen miusse (Fana et al., 2021, S. 21).

Ob diese Uberwachung real oder nur vermutet wird — allein die Moglichkeit,
dass VPNs oder andere unsichtbare Formen der technischen Kontrolle eine
umfassende Uberwachung ermdglichen, wirkt disziplinierend auf das Verhalten
der Arbeitenden (Fana et al., 2021, S. 21; lannuzzi & Compologo, 2023, S. 12).

Viele beginnen, ihre eigene Leistung verstarkt zu Gberwachen, oft mithilfe von
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Self-Tracking-Dashboards, die in der verwendeten Software integriert sind
(Aloisi & De Stefano, 2021, S. 298).

Diese Selbstiiberwachung fuhrt héufig zu standiger Erreichbarkeit, einer
Intensivierung der Arbeitsbelastung und einer Auflésung der Grenze zwischen
Arbeit und Privatleben. Die Folge ist, dass die Arbeitenden zunehmend ihre
Autonomie und Privatsphare verlieren, was zu erhohtem Stress sowie
physischen und psychischen Belastungen fiihren kann (Samek Lodivici et al.,
2021, S. 48).

7.3.3 Burokratische Kontrolle

Um die fehlende direkte Kontrolle im Homeoffice auszugleichen, wird verstarkt
auf burokratische Kontrollmechanismen zurtickgegriffen (Eurofound, 2019, S.
28). Wie im Theorieteil erlautert, bedeutet birokratische Kontrolle nicht nur die
Aufstellung von neuen Arbeitsregeln. Birokratische Kontrolle bedeutet, dass
auch die Machtverhaltnisse zwischen Vorgesetzten und Arbeitenden formalen,
schriftlich festgelegten Regeln unterliegen. Diese Regeln steuern nicht nur
Arbeitsprozesse, sondern auch zentrale Aspekte wie Personalpolitik,
Aufstiegsmoglichkeiten und Beschwerdeverfahren. Wichtig ist, dass sich nicht
nur die Arbeitenden, sondern auch die Vorgesetzten an diese Regeln halten
muassen, die die Entscheidungs- und Kontrollmechanismen in Unternehmen

strukturieren und formalisieren (Flecker, 2017, S. 182).

7.3.3.1 Aktivitatenplanung

Eine zentrale MalRhahme ist die verstarkte Planung von Arbeitsaktivitaten.
Arbeitende missen haufig detaillierte wochentliche Arbeitsplane erstellen und
diese an ihre Vorgesetzten oder die Personalabteilung weiterleiten (Fana et al.,
2022, S. 14).

Zusatzlich wird verlangt, dass Arbeitende ihre Arbeitszeit und
Erreichbarkeitszeiten im Voraus festlegen. Diese Plane werden haufig durch

digitale Kalender unterstitzt, wodurch sichtbar wird, wer wann an welchen
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Aufgaben arbeitet. Dies erleichtert die Koordination und verbessert die
Transparenz (Bonin et al., 2020, S. 31; Eurofound, 2019, S. 28).

In einigen Unternehmen wurde aulRerdem die ,Zeiterfassung® eingefuhrt, um
Uberstunden zu verhindern und sicherzustellen, dass die Arbeitenden ihre
Arbeitszeit im Rahmen halten. Obwohl diese MalRBhahme dem Schutz der
Arbeitenden dient, ermdglicht sie es den Vorgesetzten gleichzeitig, die
Einhaltung der Arbeitszeiten zu Uberwachen und sicherzustellen, dass die

geforderten Stunden geleistet werden (Bonin et al., 2020, S. 82).

7.3.3.2 Standardisierung

Standardisierung, Formalisierung und Kodifizierung von Aufgaben sind weitere
birokratische Maflinahmen, die mit der Einfihrung von Telearbeit verstarkt
werden (Fana et al., 2020, S. 14, S. 16). Allerdings sind nicht alle Berufsgruppen
gleichermalRen davon betroffen. Wie stark die Formalisierung von Aufgaben
zunimmt, hangt von verschiedenen Faktoren ab. Fur Buroangestellte und
Fachkréfte in unteren oder mittleren Positionen, deren Arbeit bereits vor dem
Wechsel ins Homeoffice stark standardisiert und tUberwacht wurde, hat sich

durch die Telearbeit kaum etwas verandert (Fana et al., 2020, S. 16).

In Arbeitsumgebungen, die stark von Teamarbeit und enger Zusammenarbeit
abhdngen, nimmt jedoch die Verfahrensstandardisierung  durch
aufgabenbasierte Software deutlich zu. Solche Software zielt darauf ab, den
Bedarf an Abstimmung und direkter Kommunikation zu verringern und
Interventionen von Vorgesetzten im Homeoffice zu minimieren (lannuzzi &
Compologo, 2023, S. 10-11). Auch die Arbeit von hdoher positionierten

Beschatftigten kann dadurch zunehmend birokratisiert werden.

Eine Berufsgruppe, die eine verstarkte Formalisierung erféahrt, sind jene mit
eingeschréankter Telearbeitsfahigkeit, wie Lehrer*innen, medizinisches Personal
und Sozialarbeitende. Diese Berufe waren vor der Einflhrung von Telearbeit
weitgehend von formalen Vorschriften ausgenommen. Mit dem Wechsel ins
Homeoffice wurden jedoch vom Management detaillierte Richtlinien zur

Arbeitsausfihrung und zur Nutzung von Kommunikationsplattformen
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eingefiihrt. Diese Richtlinien werden von den Arbeitenden, teils individuell, teils
kollektiv, weiterentwickelt und formalisiert (Fana et al., 2022, S. 11). Auch ohne
direkten Eingriff von Vorgesetzten wird durch die Vorgabe von Arbeitsmethoden
und -mitteln der Arbeitsprozess starker beeinflusst und standardisiert.

7.3.3.3 Berichte

Schriftliche Berichte sind eine gangige burokratische KontrollmalRnahme, die im
Homeoffice verstarkt zum Einsatz kommt. Mit der Einfihrung von Telearbeit
wird haufig die Anforderung verscharft, nicht nur geplante Tatigkeiten fir die
kommende Woche darzulegen, sondern auch detailliert zu berichten, was in der
vergangenen Arbeitszeit geleistet wurde. Studien sowohl vor als auch wahrend
der Pandemie bestatigen diesen Anstieg an Berichtspflichten (Kurland &
Cooper, 2002, S. 116; Fana et al., 2022, S. 13). Die Berichte dienen dazu, die
erbrachte Arbeitsleistung sichtbar und messbar zu machen.

In einigen Fallen werden von den Arbeitenden umfangreiche Berichte gefordert,
in denen sie nicht nur die durchgefihrten Tatigkeiten, sondern auch die dafir
aufgewendeten Arbeitsstunden und erzielten Ergebnisse dokumentieren
mussen. Solche MaRRnahmen wurden jedoch teilweise wieder abgeschafft, da
sie zu arbeitsaufwendig waren (Fana et al., 2022, S. 13). Die verstarkte
Forderung nach detaillierten Berichten wird von den Betroffenen oft als
Ausdruck von Misstrauen interpretiert. Dies legt nahe, dass das zuvor
geaulRerte Vertrauen der Vorgesetzten eher auf der Sichtbarkeit der
Arbeitenden beruhte, nicht auf einem tatsachlichen Vertrauensverhaltnis
(lannuzzi & Compologo, 2023, S. 11).

In einigen Unternehmen, wie zum Beispiel Call-Centern, erstellt Software
automatisch Berichte, sodass die Mitarbeitenden diese nicht manuell eingeben
mussen. Trotzdem wird manchmal verlangt, zusatzliche Aktivitaten zu erfassen,
die zuvor nicht dokumentiert werden mussten (lannuzzi & Compologo, 2023, S.
11). Managende setzen zunehmend auf Softwarelésungen, um Leistungs- und
Verhaltensdaten in Form von Kennzahlen zu tberwachen, wodurch die direkte
Kontrolle am traditionellen Arbeitsplatz durch Technik virtuell nachgebildet wird
(lannuzzi & Compologo, 2023, S. 13).
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7.3.3.4 Meetings

Durch Telearbeit entfallt nicht nur die Moglichkeit, Arbeitende direkt am
Arbeitsplatz zu beobachten, sondern es verringern sich auch informelle,
zufallige Begegnungen mit Kolleg*innen und Vorgesetzten. Um diesen Verlust
an personlichem Austausch auszugleichen, implementieren Unternehmen
verschiedene Maflinahmen, die personliche oder virtuelle Treffen ermoglichen
(Bonin et al., 2020, S. 31). In Unternehmen, in denen Telearbeit nur einen Teil
der Arbeitszeit ausmacht, werden feste Tage festgelegt, an denen alle
Arbeitenden anwesend sein missen, oder die Teilnahme an regelmafiigen
Team- und Abteilungsmeetings vor Ort wird zur Pflicht. In anderen Fallen wird
festgelegt, dass ein Grof3teil der Arbeitszeit im Biro verbracht werden muss
(Bonin et al., 2020, S. 31).

Fur Arbeitende, die wahrend der Pandemie vollstdindig im Homeoffice
arbeiteten, war eine physische Anwesenheit nicht moglich. Stattdessen erlebten
Online-Meetings einen starken Anstieg und fillten teilweise ganze Arbeitstage
aus (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 10). Diese Online-Treffen erfillen
mehrere Funktionen: Sie dienen nicht nur dem Austausch uber
Arbeitsfortschritte und der Koordination im Team, sondern bieten den
Vorgesetzten auch eine Gelegenheit, die Arbeitsleistung der Arbeitenden zu
Uberwachen. Die Zunahme von Meetings wird von den Arbeitenden héaufig als
Intensivierung der Kontrolle wahrgenommen (lannuzzi & Compologo, 2023, S.
11).

Neben der Kontrolle erfullen Meetings auch soziale Funktionen. Sie tragen dazu
bei, das Vertrauen und das Zugehdrigkeitsgeftihl im Team zu starken, welche
durch die raumliche Distanz im Homeoffice beeintrachtigt werden kodnnen.
Einige Unternehmen setzen gezielt informelle Meetings ein, um den sozialen
Austausch und das Vertrauen innerhalb des Teams zu férdern (Eurofound,
2019, S. 28; lannuzzi & Compologo, 2023, S. 11).
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7.3.3.5 Erreichbarkeit

Telearbeit fuhrt oft zu erhéhten Erwartungen an die standige Erreichbarkeit. In
Osterreich geben 44 % der Beschaftigten an, auch auRerhalb der regularen
Arbeitszeiten fiir ihre Arbeitgebenden verfligbar zu sein. Ahnliche Trends zeigen
nationale Studien aus Finnland, Griechenland, Slowenien und Italien
(Eurofound, 2022a, S. 29). Diese steigenden Anforderungen spiegeln sich darin
wider, dass Telearbeitende haufiger kurzfristiger kontaktiert werden als ihre
Kolleg*innen im Biro (Eurofound, 2019, S. 25). Sie reagieren in der Regel
innerhalb von Sekunden auf Nachrichten von Vorgesetzten, Kolleg*innen oder
Kund*innen. Diese Kommunikation umfasst haufig die Weitergabe von
Informationen, Beratungen, Delegation von Aufgaben oder organisatorische
Angelegenheiten. Obwohl diese Anfragen oft als wenig zeitintensiv
wahrgenommen werden, dauert ihre Bearbeitung im Durchschnitt etwa 30
Minuten. Haufig werden diese Aufgaben auf3erhalb der regularen Arbeitszeiten
erledigt, jedoch selten als Uberstunden erfasst und daher nicht vergitet
(Eurofound, 2023b, S. 7).

Der Druck, standig erreichbar sein zu mussen, ist eng mit der Schwierigkeit
verbunden, von der Arbeit abzuschalten (,difficulty to disconnect®). Studien aus
den Niederlanden, Litauen und Malta zeigen, dass Telearbeitende
Schwierigkeiten haben, sich mental von ihrer Arbeit zu lI6sen. Zwar ist dieses
Phanomen auch bei Nicht-Telearbeitenden bekannt, jedoch tritt es bei
Telearbeitenden hé&ufiger auf. Ein Grund dafur konnte auch sein, dass
Telearbeit, die auRerhalb des Buros und jenseits der regularen Arbeitszeiten
stattfindet, nicht als formale Arbeitszeit angesehen wird. Dies fuhrt dazu, dass
Telearbeitende langer arbeiten und auch in ihrer Freizeit an die Arbeit denken
(Eurofound, 2022a, S. 29).

Die verstarkte Erwartung an Erreichbarkeit hat mehrere Ursachen. Zum einen
haben Arbeitgebende ein Interesse daran, eine solche Verfiigbarkeit zur Norm
zu machen. Zum anderen tragen die zunehmende Vernetzung durch digitale
Technologien und gesellschaftliche sowie gesetzliche Entwicklungen zu einer

allgemeinen Akzeptanz und Erwartung erhéhter Erreichbarkeit bei.
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Eine verstarkte Vernetzung entsteht durch die Erweiterung der Hardware-
Ausstattung und der Kommunikationskanale durch IKT. Gerdte wie
Smartphones und Laptops ermdglichen den Eingang von Nachrichten und
Anfragen rund um die Uhr Gber verschiedene Kommunikationskanéle. Dies fuhrt
dazu, dass Telearbeitende auch aufRerhalb der regularen Arbeitszeiten
kontaktiert werden. Die Nutzung solcher Geréte fur sowohl private als auch
berufliche Zwecke verstarkt diesen Effekt, da Arbeitsnachrichten auch in der
Freizeit empfangen werden. Zudem machen technische Geréate und Apps oft
abhéngig und fordern den Drang, schnell auf Nachrichten zu reagieren
(Eurofound, 2019, S. 25; Eurofound, 2023b, S. 7).

Gesellschaftliche Normen und gesetzliche Vorschriften tragen ebenfalls zur
Forderung nach standiger Erreichbarkeit bei. In einigen Landern wie Frankreich,
Belgien, Italien und Spanien wurden Gesetze eingefihrt, die das ,Recht auf
Nichterreichbarkeit” auf3erhalb der Arbeitszeiten festschreiben (Eurofound,
2023b, S. 15). Diese Regelungen sollen sicherstellen, dass Arbeitnehmende
ihre Freizeit ohne berufliche Storungen verbringen kénnen. In Osterreich und
Deutschland fehlen derartige gesetzliche Bestimmungen bislang (Eurofound,
2023b, S. 17). Auf Unternehmensebene variiert die Umsetzung dieser
Vorgaben stark. Sensibilisierungs- und Schulungsprogramme haben sich als
wirksame MalRnahmen erwiesen, um das Recht auf Nichterreichbarkeit zu
gewahrleisten (Eurofound, 2023b, S. 11; Eurofound, 2021, S. 56). Allerdings
bleibt in einigen Landern die Umsetzung dieser Gesetze so schwach, dass die
erhoffte Wirkung auf den Arbeitsalltag der Beschéftigten oft ausbleibt
(Eurofound, 2022c, S. 29).

Die Erwartungen an die Erreichbarkeit werden mafgeblich von den
Arbeitgebenden geprégt. Diese legen haufig Reaktionszeiten flr Nachrichten
fest oder verlangen die Verfugbarkeit wahrend bestimmter Kernzeiten (Bonin et
al., 2020, S. 88). Dabei kommen haufig Computerprogramme und Apps zum
Einsatz, die den aktuellen Status der Arbeitenden (ob erreichbar oder nicht)

anzeigen und so die Einhaltung der Erreichbarkeitsregeln iberwachen.

Neben diesen formalen Regelungen existieren auch unausgesprochene oder

implizite Organisationsnormen. Wahrend einige Unternehmen ausdrtcklich
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erwarten, dass Arbeitende auch aul3erhalb der regularen Arbeitszeiten
verfugbar sind, bleibt dies in anderen Féllen unausgesprochen, wird aber
dennoch vorausgesetzt (Eurofound, 2023b, S. 6). Studien zeigen, dass viele
Telearbeitende das Gefluihl haben, auch nach Feierabend erreichbar sein zu
mussen, obwohl dies nicht explizit von ihnen verlangt wird. Gleichzeitig geben
viele Fuhrungskrafte an, keine Erreichbarkeit au3erhalb der Arbeitszeiten zu
fordern, obwohl sie ihre Mitarbeitenden dennoch héaufig nach Feierabend
kontaktieren (Eurofound, 2023b, S. 6). Diese Diskrepanz zwischen gedul3erten
und tatsachlichen Erwartungen fuhrt dazu, dass Beschaftigte die
Anforderungen an ihre Erreichbarkeit oft als personliche Verpflichtung
empfinden (Eurofound, 2019, S. 28).

In einigen Unternehmen ist der Zugang zur Telearbeit (vor der Pandemie) an
individuelle Genehmigungen durch Vorgesetzte gebunden. Arbeitende missen
dabei Eigenschaften wie Zuverlassigkeit, Selbststandigkeit und Erfahrung
nachweisen (Kurland & Cooper, 2002, S. 117). Zusatzlich bieten einige
Unternehmen spezielle Schulungen an, um die Erwartungen und
Verantwortlichkeiten im Rahmen der Telearbeit zu klaren (Kurland & Cooper,
2002, S. 117; Bonin et al., 2020, S. 89). Dieser selektive Zugang zur Telearbeit
schafft spezifische Normen und Erwartungen innerhalb der Organisation.

7.3.3.6 Anwesenheit und Sichtbarkeit

Anwesenheit und Sichtbarkeit bleiben in vielen Unternehmen weiterhin zentrale
Normen. Oft wird erwartet, dass Arbeitende einen Teil ihrer Arbeitszeit im Biro
verbringen (Bonin et al., 2020, S. 86). Die physische Prasenz wird dabei oft als
Zeichen von Engagement gewertet, und Abwesenheit kann den Eindruck von
geringerem Einsatz erwecken. Diese Normen bleiben stabil, weil die direkte
Kontrolle Gber Anwesenheit eine einfache und daher préaferierte Kontrollform
der Vorgesetzten ist (Kurland & Cooper, 2002, S. 118).

Im Kontext der Telearbeit stellt dies ein Problem dar. In Unternehmen, die stark
auf Sichtbarkeit setzen, genie3en Biroarbeitende durch ihre Prasenz klare
Vorteile gegenuber Telearbeitenden (Kurland & Cooper, 2002, S. 118).

Telearbeitende fiirchten, dass sich ihre physische Abwesenheit negativ auf ihre
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Chancen bei Projekten oder Beforderungen auswirken koénnte (Eurofound,
2022c, S. 42).

Diese widerspruchlichen Anforderungen erzeugen innere Spannungen bei den
Telearbeitenden und fuhren zu bestimmten Verhaltensanpassungen: Einige
reduzieren ihre Zeit im Homeoffice, um im Blro prasenter zu sein und keine
Chancen auf interessante Projekte oder Entscheidungsbeteiligungen zu
verpassen. Andere versuchen, ihre virtuelle Sichtbarkeit zu steigern, indem sie
haufiger Nachrichten senden oder aktiv an Online-Meetings teilnehmen. Zudem
fordern sie verstarkt eine ergebnisorientierte Kontrolle, um den Fokus von
physischer Anwesenheit auf messbare Leistungen zu lenken (Kurland &
Cooper, 2002, S. 118-120; Eurofound, 2019, S. 28).

7.3.4 Hybridisierung von direkter, technischer, burokratischer und
indirekter Kontrolle

Die Einfuhrung des Homeoffice fuhrt zu einer Hybridisierung verschiedener
Kontrollmechanismen, darunter technische, direkte, burokratische und
normative Kontrollformen (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 1; Fana et al., 2022,
S. 1). Ein Beispiel fur diese Hybridisierung ist die Kommunikationsplattform
~okype for Business®, das Telefon- und Videokonferenzen, Chat-Funktionen
und ein Ampelsystem bietet, das den Arbeitsstatus der Arbeitenden anzeigt —
ob sie arbeiten, pausieren oder verfligbar sind (lannuzzi & Compologo, 2023,
S. 8). Vorgesetzte kbnnen den Status der Arbeitenden Uber dieses System

leicht Gberwachen und durch Anrufe oder Nachrichten tberprifen.

Kommunikationsplattformen wie Skype for Business, sind in vielen
Unternehmen inzwischen zur Norm geworden und verlangen von den
Arbeitenden, ihren Arbeitsstatus kontinuierlich und genau zu aktualisieren
(Fana et al., 2022, S. 20). Sie ermdglichen nicht nur Echtzeitiberwachung,
sondern auch eine nachtrdgliche Kontrolle durch gespeicherte Chats und
Videoaufzeichnungen, die Teil der technischen Kontrolle darstellen (lannuzzi &
Compologo, 2023, S. 10).
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Technische Ldsungen bilden die Basis dieser Hybridisierung von
Kontrollformen. Ein Beispiel ist ein hierarchisches Genehmigungsverfahren in
einem Handelsunternehmen, das vor der Einfihrung von Telearbeit oft
umgangen wurde. Im Homeoffice missen diese Genehmigungen nun virtuell
eingeholt werden, was die Umgehung der Verfahren verhindert. In diesem Fall
steigert die technische Kontrolle die Effektivitdt burokratischer und
hierarchischer Kontrollen (Fana et al., 2022, S. 14).

Ein weiteres Beispiel fur die Vermischung von Kontrollmechanismen ist der
Einsatz spezieller Software zur Verwaltung und Steuerung von
Arbeitsprozessen. Solche Programme dokumentieren und Uberwachen den
Fortschritt von Aufgaben und simulieren die Vorschriften eines traditionellen
Arbeitsplatzes. Fuhrungskrafte konnen in Echtzeit die Fortschritte der Aufgaben
verfolgen und Leistungen Uberpriifen. Diese Praxis verstarkt die leistungs- und
verhaltensbasierte Kontrolle und verschiebt den Fokus von Arbeitsprozessen
auf die Ergebnisse, wodurch die ergebnisorientierte Kontrolle weiter gestarkt

wird (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 13).

7.3.5 Verantwortliche Autonomie

Verantwortliche Autonomie, wie sie von Friedman (1977) beschrieben wird,
stellt eine Form der Kontrolle dar, bei der Arbeitende ein hohes Mal} an
Handlungsfreiheit geniel3en und gleichzeitig die Verantwortung fur die Losung
des sogenannten Transformationsproblems Gbernehmen. Im Gegensatz dazu
steht die direkte Kontrolle, bei der die Autonomie der Arbeitenden durch
unmittelbare Uberwachung und Anweisungen von Vorgesetzten stark
eingeschrankt wird. Friedman sieht diese beiden Kontrollformen als zwei
Endpunkte eines Spektrums, bei dem entweder die eine oder die andere Form
dominieren kann (Friedman, 1977, S. 78; Flecker, 2017, S. 164).

Die Analyse zeigt, dass die Autonomie der Arbeitenden in vielen Bereichen
zugenommen hat, was auf eine stérkere Verbreitung der verantwortlichen
Autonomie im Homeoffice hindeutet. Diese Entwicklung korrespondiert mit dem
Ruckgang der direkten Kontrolle, da Vorgesetzte die Arbeitenden im

Homeoffice nicht physisch Uberwachen kénnen. Stattdessen wird die technisch
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vermittelte Kontrolle, etwa durch Telefonate oder digitale
Kommunikationsmittel, bedeutender. Auch die hierarchische Kontrolle gewinnt
an Einfluss, da vermehrt Entscheidungen auf Managementebene getroffen
werden. Interessanterweise zeigen Studien jedoch, dass Arbeitende im
Homeoffice haufig mehr Mitspracherecht bei Entscheidungsprozessen haben.
Somit wird die direkte Kontrolle nur teilweise durch hierarchische und
technische vermittelte Kontrolle ersetzt (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 9;
Dimitrova, 2003, S. 190; Fana et al., 2021, S. 20, S. 21).

Wie bereits im Theorie-Kapitel dargelegt, ist die indirekte Kontrolle Teil der
verantwortlichen Autonomie. Bei der verantwortlichen Autonomie Ubernehmen
Arbeitende bei hoher Handlungsfreiheit die Verantwortung dafir, die
Unternehmensziele eigenstandig zu erreichen. Indirekte Kontrolle, die sich auf
das Ergebnis konzentriert, lasst den Arbeitenden dabei weitgehend freie Hand
hinsichtlich der Arbeitsmethoden, solange die festgelegten Ziele erreicht
werden (Vof3, 2010, S. 58; Vofi3, 1998, S. 476; Vo3 & Pongratz, 1998, S. 10).

Die empirischen Befunde zeigen, dass Unternehmen, die den Ubergang zur
Telearbeit reibungslos bewaltigten, haufig auf indirekte oder ergebnisbasierte
Kontrollformen zurickgriffen (Kurland & Cooper, 2002, S. 116). Wahrend der
Pandemie stellte die ergebnisbasierte Kontrolle eine der ersten spontanen
Malnahmen dar, um die Arbeitsleistung im Homeoffice zu Uberwachen
(Eurofound, 2022c, S. 30; Fana et al., 2020, S. 8). Da durch das Homeoffice die
Notwendigkeit steigt, die erbrachte Leistung wahrend der Arbeitszeit
nachvollziehbar zu machen, werden vermehrt Berichte (im Rahmen der
burokratischen Kontrolle) Gber die erbrachte Arbeit verlangt. Diese Berichte,
haufig softwaregestitzt erstellt, legen dabei den Fokus verstarkt auf
Ergebnisse, da diese leichter messbar und vergleichbar sind. Um die
Koordination im Homeoffice zu erleichtern, wird zudem vermehrt Software
eingesetzt, die Arbeitsprozesse steuert, Fortschritte und Zwischenergebnisse
dokumentiert (lannuzzi & Compolongo, 2023, S. 11, S. 13). Berichte sowie
software-gestutztes Arbeiten verstarken zusatzlich den Fokus auf

ergebnisorientiertes Arbeiten.
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Wie mehrfach erwahnt, unterliegen Tatigkeiten in den unteren
Hierarchieebenen einer intensiveren Kontrolle als hodher positionierte
Tatigkeiten. Auch die Ergebniskontrolle wird haufiger auf niedrigere Positionen
angewendet, was vermutlich darauf zurtickzufuhren ist, dass diese Tatigkeiten
starker standardisiert sind und bestimmte Leistungsparameter leichter
vergleichbar gemacht werden kdnnen. Ein Fallbeispiel zeigt, dass sich die
Arbeitsintensitdt im Homeoffice auf allen Hierarchieebenen erhoht hat.
Besonders ausgepragt ist jedoch die Strategie zur Leistungssteigerung durch
hohere Zielvorgaben bei Mitarbeitenden in den unteren Vertriebsebenen.
Aufgrund ihrer Nahe zum Markt und der Aufhebung fester Arbeitszeiten
reagieren diese Arbeitenden besonders sensibel auf Marktdruck (Dimitrova,
2003, S. 192).

Die technische Kontrolle unterstitzt ebenfalls das Modell der verantwortlichen
Autonomie. Im Homeoffice wird dies durch die Sammlung von Daten Uber
einzelne Mitarbeitende erreicht, etwa uiber VPN, Uberwachungssoftware oder
Anwendungen wie Microsoft 365 (Fana et al., 2022, S. 11; Aloisi & De Stefano,
2021, S. 298). Anders als bei traditioneller maschineller Kontrolle, die feste
Aufgaben und Arbeitsrhythmen vorgibt, werden bei der Telearbeit Daten wie
Login-Zeiten, Datenvolumen, Telefonate und E-Mails erfasst (Fana et al., 2022,
S. 20; Fana et al., 2021, S. 21). Oft sind Arbeitende dartber informiert, was
Uberwacht wird, wissen jedoch nicht, welche weiteren Daten im Hintergrund
gesammelt werden. Diese Intransparenz der technischen Kontrolle — das
sogenannte "elektronische Panoptikum" — fuhrt dazu, dass Arbeitende sich
selbst starker disziplinieren, da sie annehmen, dass potenziell alle ihre
Aktivitdten erfasst werden konnten (Aloisi & De Stefano, 2021, S. 298).
Insgesamt deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die verantwortliche

Autonomie im Homeoffice zunehmend an Bedeutung gewinnt.

7.3.6 Hegemoniale Kontrolle
Hegemoniale Kontrolle vereint Elemente der zuvor behandelten Kontrollformen.
Im Gegensatz zur despotischen Kontrolle, die auf Angst und Zwang basiert, zielt

hegemoniale Kontrolle darauf ab, die freiwillige Zustimmung der Arbeitenden zu
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den Unternehmenszielen zu gewinnen. Dies wird erreicht, indem die
Arbeitsorganisation wie ein Spiel gestaltet wird, das Handlungsoptionen bietet
und jene Verhaltensweisen belohnt, die den Unternehmenszielen dienlich sind.
Zustimmung wird nicht durch Zwang erlangt, sondern durch die Gewahrung von
Handlungsspielraumen (Flecker, 2017, S. 182; Burawoy, 2012, S. 93, S. 82).
Solche Freirdume sind oft in birokratische, normative und ideologische

Kontrollmechanismen eingebettet.

Ein Hinweis auf die Zunahme hegemonialer Kontrolle ist die steigende
Autonomie und Erweiterung der Handlungsoptionen in vielen Arbeitsbereichen.
Wie bereits erlautert, bieten die Flexibilitdt in der Arbeitszeitgestaltung, die
raumliche Unabhéngigkeit und der Einsatz digitaler Werkzeuge und
Technologien im Homeoffice neue Freiheiten (Eurofound, 2020a, S. 14;
Charalampous, 2019, S. 64; Eurofound, 2022a, S. 26; Gandini & Garavaglia,
2023, S. 406). Durch die Reduzierung belastender sozialer Interaktionen und
die Moglichkeit, selbst Ziele zu setzen, kbnnen Arbeitnehmende ihre Motivation
erhdhen. Diese Aspekte tragen wesentlich dazu bei, die eigene Motivation zu
starken (Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1320; Miglioretti et al., 2021, S. 17).

Jedoch sind diesen Vorteilen auch Herausforderungen gegenuberzustellen, wie
eine erhohte Arbeitsbelastung, ein gesteigertes Arbeitstempo und
Beeintrachtigungen in der sozialen Dimension. Die Qualitat der Kommunikation,
Zusammenarbeit und Arbeitsbeziehungen kann im Homeoffice leiden, was
Arbeitsleistung negativ beeinflussen kann. Diese verstarkte Informationsflut und
Arbeitsbelastung schranken die tatsachliche Ausnutzung der erweiterten
Autonomie ein, da Arbeitende unter Druck geraten, Aufgaben fristgerecht zu
erledigen. Dadurch verringert sich der Spielraum, verschiedene Arbeitsansatze
zu erproben und Potenziale voll auszuschépfen, und es kommt haufig zu
langeren Arbeitszeiten (Eurofound, 2020a, S. 14-15, S. 25).

Diese zusatzliche Arbeitsbelastung kénnte nach Burawoy (1979) als Ergebnis
einer "Spieldynamik” innerhalb von Unternehmen interpretiert werden.
Insbesondere bei Tatigkeiten, die auf soziale Interaktionen angewiesen sind —
wie bei Teamarbeit, in leitenden Positionen oder im Dienstleistungssektor —

hangt der Erfolg von guter Zusammenarbeit, Vertrauen und einem
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funktionierenden sozialen Netzwerk ab. Da diese sozialen Aspekte im
Homeoffice-Modell beeintrachtigt werden (Samek Lodovici et al., 2021, S. 43;
Bachmayer & Klotz, 2021, S. 32), fuhlen sich viele Arbeitende dazu gedréangt,
durch zuséatzlichen Einsatz diese Defizite auszugleichen.

Um Vertrauen aufzubauen und Beziehungen zu pflegen, reagieren Arbeitende
proaktiv auf zahlreiche Nachrichten von Vorgesetzten und Kolleg*innen, zeigen
kontinuierlich virtuelle Prasenz und sind stets erreichbar, oft auch aufRerhalb der
regularen Arbeitszeiten. Gelegentlich arbeiten sie zusatzlich im Blro, um ihre
Sichtbarkeit zu erhéhen (Eurofound, 2023b, S. 7). Diese MalRBhahmen binden
die Arbeitenden starker an ihren Arbeitsplatz und verdeutlichen, warum
Erreichbarkeit im Homeoffice an Bedeutung gewonnen hat und héaufig zu
langeren Arbeitszeiten fihrt. Die Bedeutung der Arbeitsbeziehungen verstéarkt
dabei die Dynamik der standigen Erreichbarkeit und den Zugang zu wichtigen

Informationen und Ressourcen.

Wenn die Arbeitsorganisation so strukturiert ist, dass soziale Beziehungen,
Zusammenarbeit und informeller Austausch fur beruflichen Erfolg und
Karrieremoglichkeiten entscheidend sind, missen Arbeitende kontinuierlich in
engem Kontakt mit ihren Kolleg*innen bleiben. Diese sozialen Strukturen
entsprechen nach Burawoy (1979) den sogenannten ,Spielstrukturen®.
Arbeitende, die sich durch diese Anreize motivieren lassen, aktiv an den
sozialen und Dberuflichen Interaktionen teilzunehmen, werden durch
hegemoniale Kontrolle gesteuert. Wer jedoch ,nicht mitspielt’, riskiert den
Verlust wichtiger Arbeitsbeziehungen, den Zugang zu Informationen und damit

auch Chancen auf Anerkennung und beruflichen Aufstieg.

Diese Dynamik kénnte auch die unterschiedlichen Ergebnisse in Bezug auf
Karrieremoglichkeiten im Homeoffice erklaren (Kurland & Cooper, 2002, S. 120;
Gajendran & Harrison, 2007, S. 1538). Arbeitende, die bereit sind, zusatzlichen
Einsatz zu zeigen und ihre Beziehungen aktiv zu pflegen, nutzen diese
Moglichkeiten, um sich bessere Karriereaussichten zu sichern (Eurofound,
2019, S. 39-40).

Es ist denkbar, dass die erweiterte Autonomie im Homeoffice noch mehr

Zustimmung im Sinne der hegemonialen Kontrolle erzeugt. Die zusatzlichen
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Handlungsoptionen erflllen das Bedirfnis nach Selbstbestimmung und
ermdglichen es, Entscheidungen zu treffen, die den eigenen Werten und
individuellen Bedurfnissen entsprechen. Die Autonomie konnte aufgrund der
erhohten Arbeitsbelastung und dem erhdhten Zeitdruck nicht immer vollstandig
genutzt werden. Zudem resultiert die zusatzliche Arbeitsbelastung oft aus dem
Bestreben die Defizite in der sozialen Dimension auszugleichen (hegemoniale
Kontrolle) (und der Intensivierung anderer Kontrollformen), so dass zusatzliche

Arbeit als eigenmotiviert wahrgenommen wird.

8 Diskussion

Die COVID-19-Pandemie fiihrte zu einer massenhaften Verlagerung von
Blroarbeit ins Homeoffice, wodurch viele Arbeitende unerwartet Zugang zu
dieser Arbeitsform erhielten (Alipour et al., 2020, S. 30). Vor der Pandemie
zbgerten Unternehmen oft, ihren Mitarbeitenden Telearbeit zu erméglichen, da
sie die direkte Kontrolle tber die Arbeitsprozesse nicht aufgeben wollten und
beflrchteten, die Produktivitdt kénnte darunter leiden (Aguilera et al., 2016;
Grzegorczyk et al., 2021, S. 8). Umso bemerkenswerter ist es, wie schnell sich
Unternehmen wahrend der erzwungenen Umstellung auf Telearbeit anpassten
und ihre Kontrollstrategien Uberarbeiteten. Dabei stellt sich die Frage, wie diese

Veranderungen die Autonomie der Arbeitenden beeinflusst haben.

Im wissenschaftlichen und rechtlichen Kontext besteht weitgehend Konsens
Uber die Definition von Telearbeit: Sie bezeichnet Arbeit, die auRerhalb der
BlUrordume des Unternehmens erfolgt, theoretisch aber auch im Biro
ausgefihrt werden konnte. Typische Arbeitsorte sind das Zuhause sowie
andere Orte wie Cafés oder Co-Working-Spaces. Ein charakteristisches
Merkmal von Telearbeit ist die Nutzung von IKT, die den Arbeitenden
ermoglichen, auf Unternehmensdaten zuzugreifen und mit Kolleg*innen zu
kommunizieren (Eurofound, 2020a, S. 5). Im deutschen Sprachgebrauch wird
haufig der Begriff "Homeoffice" verwendet, der spezifisch die Arbeit von zu
Hause beschreibt, dabei jedoch nicht zwangslaufig die Nutzung von IKT

umfasst (Arbeiterkammer, 2023, S. 13). Diese Masterarbeit orientiert sich am
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Konzept der Telearbeit, verwendet jedoch aus stilistischen Griinden auch den

Begriff "Homeoffice".

Schon vor der Pandemie gab es zahlreiche Forschungsarbeiten zur Telearbeit.
Der plotzliche und grofiflachige Wechsel ins Homeoffice wahrend der Pandemie
hat das Interesse an diesem Thema jedoch stark intensiviert, und viele neue
Studien wurden veroffentlicht. Diese Arbeiten konzentrieren sich auf Aspekte
wie Produktivitdt, Wohlbefinden und die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. Allerdings gibt es bisher nur wenige Studien, die sich umfassend
mit der Beziehung zwischen Autonomie und Kontrolle in diesem Kontext
beschaftigen. Viele Forschungsbeitrage behandeln entweder Autonomie oder
Kontrolle, jedoch oft in Zusammenhang mit anderen Themen, wodurch die

Erkenntnisse oft fragmentiert und tUber die Forschungsliteratur verstreut sind.

Ziel dieser Masterarbeit ist es, diese verstreuten Erkenntnisse systematisch
zusammenzufihren und ein koharentes Bild der Arbeitsbedingungen im
Homeoffice aus der Perspektive von Autonomie und Kontrolle zu zeichnen.
Dabei wird untersucht, inwiefern und in welchen Bereichen die Autonomie der
Arbeitenden im Homeoffice zugenommen haben und welche neuen
Kontrollmechanismen entstanden sind, da Unternehmen ihre Mitarbeitenden
nicht mehr direkt Uberwachen kénnen. Die zentrale Forschungsfrage lautet:
,Bietet das Arbeitsmodell Homeoffice Arbeitenden mehr Autonomie als der
Blroarbeitsplatz?“ Dabei wird Autonomie in verschiedenen Dimensionen
betrachtet, darunter Zeit, Raum, Technologie, soziale Beziehungen,
Arbeitsinhalt und Motivation. Die zweite Forschungsfrage lautet: ,Welche
Kontrollformen werden im Homeoffice angewendet, um die Arbeitsleistung zu

steuern, und welchen Einfluss haben sie auf die Autonomie der Arbeitenden?*

Die theoretische Grundlage dieser Untersuchung bildet die Labor Process
Theorie (LPT). Diese Theorie besagt, dass kapitalistische Unternehmen primér
darauf abzielen, Profite zu maximieren und ihre Herrschaftsstrukturen
aufrechtzuerhalten (Flecker, 2017, S. 163). Laut der LPT erreichen
Unternehmen diese Ziele, indem sie die Produktionsbedingungen ihren
Interessen entsprechend gestalten. Dabei spielen Faktoren wie Arbeitsteilung,

Standardisierung und Dequalifizierung eine zentrale Rolle — Prinzipien, die sich
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durch die gesamte Geschichte des Kapitalismus ziehen und im Taylorismus
ihren Hohepunkt hatten (Braverman, 1974, S. 73). Gleichzeitig gibt es
gegenlaufige Tendenzen, wie die Subjektivierung der Arbeit, bei der
Arbeitenden mehr Autonomie gewéhrt wird, um ihre Arbeit individuell zu
gestalten. Diese widersprichlichen Tendenzen koexistieren und tragen

gemeinsam zur Profitmaximierung bei (Kleemann et al., 1999, S. 2).

Unabhangig von den dominierenden Prinzipien oder Tendenzen, die sich je
nach Produktions- und Marktbedingungen @andern kdnnen, zielen sie darauf ab,
das Transformationsproblem  moglichst effektiv.  zu l6sen. Das
Transformationsproblem beschreibt die Herausforderung von Unternehmen,
das Potenzial menschlicher Arbeit in produktive Leistung umwandeln und dabei
Arbeitsorganisation entsprechend zu gestalten. Da Arbeitende in der Regel
dazu neigen, ihre Arbeitskraft zu schonen und nicht (bermaRig zu
beanspruchen, setzen Unternehmen laut der LPT verschiedene Kontrollformen
ein, die je nach Tatigkeit, Branche, Arbeitsmarktlage und Machtverhaltnissen
zwischen Arbeitgebenden und Arbeithehmenden variieren (Marrs, 2018, S.
331-332; Braverman, 1974, S. 53).

Im Verlauf der kapitalistischen Entwicklung haben sich unterschiedliche
Kontrollformen herausgebildet. Neue Formen der Kontrolle entstehen, wenn
frihere nicht mehr in der Lage sind, den Widerstand der Arbeitenden zu
Uberwinden (Flecker, 2017, S. 165). Zu den traditionellen Formen gehéren
direkte und hierarchische Kontrolle, wobei Arbeitende durch direkte
Anweisungen der Unternehmenseigentiimer*innen oder Vorgesetzte Uberwacht
werden. Neuere Formen wie technische, blurokratische, indirekte, hegemoniale
Kontrolle und verantwortliche Autonomie zunehmend an Bedeutung gewinnen.
Die neueren Formen sind oft weniger sichtbar und verdecken die

dahinterliegenden Machtstrukturen.

Birokratische und technische Kontrollformen verschieben den Fokus von der
individuellen Ebene hin zur organisationalen oder strukturellen Ebene, was
dazu beitragt, dass Konflikte mit Vorgesetzten verringert werden (Flecker, 2017,
S. 165). Im Gegensatz zur despotischen Kontrolle, die die geforderte

Arbeitsleistung durch Angst und Zwang durchsetzt, fordert die hegemoniale
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Kontrolle die freiwilige Zustimmung der Arbeitenden. Hierbei wird die
Unternehmensorganisation so gestaltet, dass die Arbeitende ihre eigenen
Interessen verfolgen, wahrend sie gleichzeitig die Unternehmensziele
unterstitzen (Flecker, 2017, S. 182). Diese Struktur ahnelt einem ,Spiel®, bei
dem den Mitarbeitenden Wahlméglichkeiten und Anreize geboten werden, um
sie zu motivieren, die Unternehmensziele durch ihr eigenes Handeln zu
erreichen. Die Handlungsfreiheit und die freiwillige Teilnahme am ,Spiel” férdern
die Zustimmung zu den Unternehmenszielen und den zugrunde liegenden
Machtverhaltnissen. Zielvorgaben, die haufig mit monetdren Anreizen
verbunden sind, schaffen Anreize zur Zielverwirklichung und bieten gleichzeitig
Freiraum bei der Wahl der Mittel zur Erreichung dieser Ziele (hegemoniale
Kontrolle) (Burawoy, 2012, S. 93, S. 82).

Normative und ideologische Kontrolle — Begriffe, die vorwiegend im
betriebswirtschaftlichen Kontext verwendet werden, aber auch zur LPT passen
— zielen darauf ab, Zustimmung der Arbeitenden zu erzeugen. Diese
Kontrollformen beeinflussen die Einstellungen und Identitaten der Arbeitenden
durch Ideologien und Normen, um eine Ubereinstimmung zwischen den
individuellen Zielen der Arbeitenden und den Unternehmenszielen zu schaffen
(Edwards, 1979, S. 147, 151, Grof3, 2008, S. 65, 71, 79).

Friedman verdeutlicht, dass Autonomie und Kontrolle nicht zwangslaufig im
Widerspruch stehen. Vielmehr bedeutet (verantwortliche) Autonomie, dass die
Kontrolle der Arbeitsleistung zunehmend von den Arbeitenden selbst
Ubernommen wird. Externe Kontrolle wirkt dabei subtil und wird in eine Form
von Selbstkontrolle verwandelt, sodass sie weniger sichtbar und schwerer
wahrnehmbar sind (Pongratz & Vol3, 1998, S. 26; Moosbrugger, 2012, S. 74).

Autonomie im Arbeitskontext wird als die individuelle Entscheidungs- und
Handlungsfreiheit definiert, die Arbeitende bei der Planung, Organisation und
Durchfiihrung ihrer Aufgaben haben (Putnam et al., 2014, S. 427; Petcu et al.,
2023, S. 6). Diese Autonomie ist jedoch nie uneingeschrankt, sondern wird
durch Organisationsstrukturen wie Unternehmensziele und Kontrollstrukturen
begrenzt (Gobel, 1998, S. 103). Je starker diese Kontrollstrukturen die

Entscheidungs- und Handlungsspielrdume einschranken, desto geringer ist die
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Autonomie. Wenn nur noch eine einzige Vorgehensweise zur Erfullung einer

Aufgabe mdglich ist, gilt die Autonomie als vollstandig eingeschrankt.

Diese Forschungsarbeit analysiert die verschiedenen Kontrollformen im
Homeoffice, um deren qualitative Veranderungen zu untersuchen. Da direkte
Kontrolle im Homeoffice nicht realisierbar ist, bleiben die zentralen
Unternehmensziele, wie Profitmaximierung und Herrschaftssicherung nach der
LPT, unverandert bestehen. Das Transformationsproblem besteht weiterhin,
weshalb erwartet wurde, dass subtilere Kontrollmechanismen, wie die

verantwortliche Autonomie, verstarkt oder neu eingefiuihrt werden.

In dieser Masterarbeit wird die systematische Literaturanalyse verwendet, um
empirische Erkenntnisse zu Autonomie und Kontrolle im Kontext der Telearbeit
zu konsolidieren, die bislang tber verschiedene Studien verstreut sind. Der
strukturierte und transparente Ansatz dieser Methode ermdglicht es, relevante
Literatur gezielt zu identifizieren und umfassend zusammenzufassen (Purssel
& McCrae, 2020, S. 24, 27, 40).

Ausgehend von den Forschungsfragen werden zundchst spezifische
Auswahlkriterien festgelegt, die die inhaltliche Relevanz (Fokus auf Autonomie
und Kontrolle im Homeoffice), methodische Anséatze (inklusive qualitativer und
guantitativer Studien, systematischer Literaturanalysen, narrativer Reviews und
Forschungsberichte), geografische und zeitliche Einschrankungen (Studien aus
westlichen Landern der letzten 25 Jahre) sowie sprachliche Beschrankungen
(englisch- und deutschsprachige Studien) berlcksichtigen (Purssel & McCrae,
2020, S. 24, 31).

Die Literatursuche wurde in ausgewéhlten wissenschaftlichen Datenbanken
mithilfe spezifischer Suchstrings durchgefihrt. Zunachst wurde die ProQuest
Sociology Database (n=570) durchsucht. Da diese nicht ausreichend Material
lieferte, wurden zusatzlich die Eurofound-Datenbank (n=33) und das AMS-
Forschungsnetzwerk (n=43) einbezogen. Erganzend erfolgte eine Backward
Search, bei der 143 Quellen aus den Literaturlisten relevanter Artikel Gberpruft
wurden. DarlUber hinaus wurden drei weitere Artikel aus externen Quellen
bericksichtigt. Nach einem mehrstufigen Screening der insgesamt 793 Studien

blieben 55 relevante Studien fur die Literaturanalyse brig.
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Die Auswertung erfolgte mittels der narrativen Review-Methode, bei der aus der
Theorie Kategorien abgeleitet und das Datenmaterial entsprechend kodiert und
strukturiert wurde (Gough et al., 2012, S. 186). Dieser Ansatz erméglichte eine
thematische Gliederung und Verdichtung des vorhandenen Wissens, was zu
einem fundierten Gesamtbild der Forschung zu Autonomie und Kontrolle im

Rahmen von Telearbeit fihrte.
Zentrale Ergebnisse

Die Befunde deuten darauf hin, dass Telearbeit in mehreren Bereichen die
Autonomie der Arbeitenden erhoht. Entfallende Pendelzeiten (Samek Lodovici
et al., 2021, S. 38; Eurofound, 2022a, S. 26; Bonin et al., 2020, S. 27, S. 116;
Gandini & Garavaglia, 2023) und die groRere Flexibilitdt der Arbeitszeiten
fuhren dazu, dass Arbeitende ihre Arbeitszeit besser an individuelle Bedurfnisse
anpassen konnen (Dimitrova, 2003, S. 191; Eurofound, 2020a, S. 14;
Bachmayer & Klotz, 2021, S. 27). Die erweiterte raumliche Flexibilitat durch den
zusatzlichen Arbeitsplatz zu Hause, der oft als Ort der Ruhe und des Komforts
wahrgenommen wird (Bonin et al., 2021, S. 27), dient als Ressource zur
Linderung von Erschopfung am Ende des Arbeitstages (Charalampous, 2019,
S. 64, Eurofound, 2022a, S. 26; Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1327).

Die Nutzung digitaler Werkzeuge ermdglicht effizienteres Arbeiten, wobei
technische Probleme selten auftreten (Gandini & Garavaglia, 2023, S. 406).
Wenn sie jedoch vorkommen, werden sie als belastender empfunden, was
darauf hinweist, dass Arbeitende im Homeoffice mehr Verantwortung fir ihre
Arbeit Ubernehmen (Collins, 2005, S. 124). Zudem konnen sie ihre sozialen
Interaktionen auf das Notwendige beschranken und den Kontakt nach Bedarf
gestalten, wahrend sie gleichzeitig Distanz und Autonomie wahren (Biron & Van
Veldhoven, 2016, S. 1320; Windeler et al., 2017). Auf den Arbeitsinhalt selbst
konnen Telearbeitende zwar keinen grél3eren Einfluss nehmen (Fana et al.,
2020, S. 14), aber Arbeitende in niedrigeren Positionen haben oft mehr Freiheit,
ihre Prioritéaten zu setzen, da sie weniger direkt iberwacht werden (Fana et al.,
2022, S. 9-10). Zudem bietet ihnen das Homeoffice oft mehr Spielraum, eigene
Ziele zu definieren, was ihre Motivation erhoht (Muller & Niessen, 2018, S. 884,
S. 892).
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Es gibt jedoch auch Einschrankungen im Handlungsspielraum und in der
Autonomie, etwa durch ein erhohtes Arbeitstempo, eine wachsende
Informationsflut und eine steigende Arbeitslast (lannuzzi & Compologo, 2023,
S. 10) sowie durch Stdérungen zu Hause, bedingt durch andere im Haushalt
lebende Personen (Bonin et al., 2020, S. 109). Insbesondere Defizite in der
sozialen Dimension des Homeoffice schranken die Handlungsfahigkeit ein.
Kommunikation, Kooperation und Arbeitsbeziehungen verschlechtern sich, was
die Arbeitszufriedenheit und die Leistung beeintrachtigt (Eurofound, 2022, S.
28; Bonin et al., 2020, S. 117). Soziale Isolation, sowohl im beruflichen als auch
im informellen Bereich, wird haufig beklagt (Bloom et al., 2015, S. 170;
Charalampous et al., 2019, S. 66; Eurofound, 2022a, S. 14; Gandini &
Garavaglia, 2023, S. 407). Diese Isolation kann dazu fihren, dass Arbeitende
von wichtigen Informationen abgeschnitten werden, was ihre berufliche
Entwicklung hemmen kann (Sewell & Taskin, 2015, S. 1518).

Die Defizite in der sozialen Dimension des Homeoffice schaffen die
Notwendigkeit, zusatzliche Arbeit zu leisten. Die standige Erreichbarkeit und
schnelle Reaktionen auf Anfragen, auch au3erhalb der regularen Arbeitszeiten
(Sewell & Taskin, 2015, S. 1518), kdonnen als Versuch gewertet werden,
geschwachte Beziehungen und das verlorene Vertrauen durch die Telearbeit
zu kompensieren. Dies fihrt jedoch zu einer erhéhten Informations- und
Arbeitslast (Eurofound, 2022c, S. 32). Besonders wissensbasierte und
teamorientierte Tatigkeiten leiden unter verschlechterter Kommunikation und
reduziertem Vertrauen (Eurofound, 2022, S. 28). Da Vertrauen und stabile
Beziehungen essenziell fir eine erfolgreiche Arbeitsleistung sind, motiviert die
Abhéngigkeit von der sozialen Dimension die Arbeitenden dazu,
Kommunikations- und Vertrauensliicken aktiv zu schlie3en. Sie sind bestrebt,
schnell und zuverlassig auf Nachrichten zu antworten, um im Gegenzug
Unterstlutzung und Informationen zu erhalten. Diese zusatzliche Arbeit erfolgt
nicht nur auf Basis formaler Vorgaben (Bonin et al., 2020, S. 31), sondern auch
im eigenen Interesse, das berufliche Netzwerk aufrechtzuerhalten. Diese
Dynamik, in der sich die Arbeitenden freiwillig den sozialen Anforderungen

anpassen, deutet auf eine Verstarkung der hegemonialen Kontrolle hin, bei der
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die Interessen der Unternehmen und der Arbeitenden in Einklang gebracht

werden.

Die Untersuchung zeigt auch, dass die Kontrolle im Homeoffice nicht abnimmt,
sondern sich in neuen Formen manifestiert. Viele Arbeitende empfinden eine
intensivere Uberwachung, was das mangelnde Vertrauen ihrer Vorgesetzten
widerspiegelt (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 10). In einigen Bereichen kommt
es zu einer Hybridisierung der Kontrollformen, bei der technische,
birokratische, hierarchische sowie direkte und indirekte Kontrollformen
kombiniert werden. Diese Hybridisierung verstarkt die Wirksamkeit der
einzelnen Kontrolliformen und erhéht somit die Uberwachung (Fana et al., 2022,
S. 14; lannuzzi & Compologo, 2023, S. 1).

Auch die Gewichtung der Kontrollformen verschiebt sich. Wahrend direkte
Kontrolle abnimmt (Fana et al.,, 2021, S. 17), wird sie zunehmend durch
technisch vermittelte Uberwachung ersetzt, etwa durch Anrufe oder
Nachrichten, was besonders bei der Einflihrung von Telearbeit offensichtlich
wird (Dimitrova, 2003, S. 188). Gleichzeitig nimmt die hierarchische Kontrolle
zu, da das Management mehr Entscheidungsbefugnisse ubernimmt
(Eurofound, 2019, S. 28). Dennoch berichten viele Arbeitende auch von einer
gestiegenen Moglichkeit, im Homeoffice Entscheidungen zu treffen (Eurofound,
2019, S. 20).

Die technische Kontrolle im Homeoffice wird erweitert und betrifft alle
Hierarchieebenen. Einige MafRRnahmen, wie Telefonaufzeichnungen, werden
hauptsachlich in unteren Hierarchieebenen angewendet (Fana et al., 2022, S.
20). Da viele UberwachungsmafRnahmen jedoch intransparent sind, erzeugt
allein die Moglichkeit der Uberwachung eine disziplinierende Wirkung, da die
Arbeitenden jederzeit damit rechnen muissen, Uberwacht zu werden
(Eurofound, 2022c, S. 31).

Auch die buUrokratische Kontrolle gewinnt im Homeoffice an Bedeutung.
Arbeitsverhaltnisse werden starker formalen Regeln unterworfen, was die
direkte Kontrolle durch Fuhrungskrafte einschrankt. Die Arbeit wird zunehmend
durch Standardisierung, Formalisierung, Kodifizierung und die Planung von

Aufgaben strukturiert (Fana et al., 2022, S. 14, 16). Zudem werden haufiger
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Berichte zur Rechtfertigung von Leistungen verlangt (Cooper, 2002, S. 116;
Fana et al., 2022, S. 13) sowie Meetings abgehalten, die einen gro3en Teil der
Arbeitszeit in Anspruch nehmen (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 10). Diese
dienen nicht nur der Abstimmung, sondern auch der Uberwachung der
Arbeitenden (Eurofound, 2019, S. 28; lannuzzi & Compologo, 2023, S. 11).

Das burokratische Kontrollsystem unterstiitzt auch die Durchsetzung von
Normen wie Erreichbarkeit und Verfugbarkeit (Eurofound, 2022, S. 29). Diese
Normen werden teils durch formale Vorgaben geregelt, etwa wie schnell auf
Nachrichten geantwortet werden soll (Bonin et al.,, 2020, S. 88), teils durch
informelle Erwartungen an standige Erreichbarkeit. Der Druck, verfugbar zu
sein, wird durch die verstarkte Nutzung von IKT zusatzlich erhéht (Eurofound,
2019, S. 25; Eurofound, 2023b, S. 7). Viele Arbeitgebende unternehmen nur
wenig, um das Recht auf Nichterreichbarkeit durchzusetzen (Eurofound, 2022c,
S. 29).

Sichtbarkeit und physische Anwesenheit bleiben wichtige Normen, da direkte
Beobachtung eine einfache Kontrollform fir Fihrungskrafte darstellt (Bonin et
al., 2020, S. 86; Kurland & Cooper, 2002, S. 118). Diese Erwartung erzeugt
innere Spannungen bei Telearbeitenden: Einerseits bietet Telearbeit die
Freiheit, von zu Hause zu arbeiten, andererseits bevorzugen viele Vorgesetzte
weiterhin physische Prasenz zur Kontrolle. Um diesen Erwartungen gerecht zu
werden, kehren einige Arbeitende ins Buro zuriick (Dimitrova, 2003, S. 188),
verstarken ihre virtuelle Prasenz (Sewell & Taskin, 2015, S. 1518) oder drangen

auf ergebnisbasierte Kontrollformen (Kurland & Cooper, 2002, S. 118).

Die Normen der standigen Erreichbarkeit oder Prasenz bringen Arbeitende
dazu, trotz gréf3erer Autonomie im Sinne der Unternehmensziele zu handeln.
Diese Normen werden oft verinnerlicht, sodass es schwieriger zu unterscheiden
ist, ob es sich um die eigenen Anspriiche oder um die Erwartungen der
Arbeitgebenden handelt. Zudem sprechen Vorgesetzte ihre Erwartungen
hinsichtlich Erreichbarkeit nicht offen aus, was Arbeitende noch starker dazu
veranlasst, diese als ihre eigenen Anspriche wahrzunehmen (Eurofound,
2023b, S. 6). Wenn solche Normen als eigene Anspriiche wahrgenommen

werden, ist das zentrale Merkmal der hegemonialen Kontrolle erfillt: die
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Schaffung innerer Zustimmung zu den Erwartungen und Zielen des

Unternehmens (Burawoy, 2012).

Die Untersuchung deutet zudem auf eine Zunahme der ,verantwortlichen
Autonomie® hin: In vielen Bereichen wird eine erhdéhte Autonomie gemessen,
wahrend die direkte Kontrolle abnimmt. Die technisch vermittelte Kontrolle
intensiviert sich, kann jedoch die direkte Uberwachung durch Anrufe oder
Nachrichten nicht vollstdndig ersetzen. Stattdessen gewinnt die
Ergebniskontrolle an Bedeutung (Eurofound, 2022c, S. 30), was typisch fur die
verantwortliche Autonomie ist (Friedman, 1977, S. 101). Arbeitende
Ubernehmen mehr Verantwortung fur das Erreichen der Unternehmensziele,
wahrend sie gleichzeitig mehr Freiheit in der Gestaltung des Arbeitsprozesses
erhalten. Diese neu gewonnene Freiheit wird jedoch stark durch verinnerlichte

Normen und die hegemoniale Kontrolle beeinflusst.

Es gibt Anzeichen fir eine verstarkte Selbstorganisation und Eigenmotivation,
die ebenfalls auf eine zunehmende verantwortliche Autonomie hinweisen.
Arbeitende setzen im Homeoffice haufiger eigene Ziele, was zu erhoéhter
Zufriedenheit fuhrt (Miller & Niessen, 2018, S. 892). Sie bernehmen zudem
starker personliche Verantwortung bei Problemen, etwa technischen
Schwierigkeiten (Collins, 2005, S. 124). Die technische Kontrolle und das
elektronische ,Panoptikum® fordern zusatzlich die Selbstdisziplinierung der
Arbeitenden (Fana et al., 2021, S. 21; lannuzzi & Compologo, 2023, S. 12).
Letztlich tritt im Homeoffice eine Kombination neuer Kontrollformen an die Stelle

direkter Kontrolle.

Nachdem die Ergebnisse zur Autonomie und Kontrolle zunachst unabhéngig
von mdglichen Unterschieden zwischen den Beschaftigtengruppen
zusammengefasst wurden, wird nun eine differenzierte Analyse vorgenommen.
Der Zugang zum Homeoffice ist nur fur Arbeitnehmende moglich, deren
Tatigkeiten nicht zwingend an einen physischen Arbeitsplatz gebunden sind,
etwa durch Maschinenarbeit oder den direkten Kontakt mit Menschen
(Grzegorczyk et al., 2021, S. 5). Vor der Pandemie hatten viele Arbeitsplatze,
die technisch fur Homeoffice geeignet waren, keinen Zugang dazu. Die

Pandemie hat dieses Potenzial freigesetzt, besonders fir Fihrungskréfte,
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hochqualifizierte Fachkrafte, Technikerinnen und Biroangestellte, die
informations- und wissensbasierte  Tatigkeiten ausfihren. Wahrend
Fuhrungskrafte und hochqualifizierte Fachkrafte oft schon vor der Pandemie
Zugang zum Homeoffice hatten, profitierten Beschéftigte in niedrigeren

Hierarchieebenen erst seit der Pandemie davon (Eurofound, 2022c, S. 15).

Die meisten Studien zu Autonomie und Kontrolle machen keine Unterscheidung
zwischen verschiedenen Hierarchieebenen. Einige fur diese Masterarbeit
relevante Studien zeigen jedoch, dass der Grad der Autonomie je nach
Hierarchiestufe variiert. Beschatftigte in hdéheren Positionen geniel3en bereits
vor dem Wechsel ins Homeoffice ein hohes Mal3 an Autonomie (Fana et al.,
2022, S. 9; Fana et al., 2021), was sich durch die Telearbeit kaum veréandert.
Auch flr Beschaftigte in niedrigeren Positionen bleibt die Autonomie im
Homeoffice auf einem niedrigen Niveau. Interessanterweise erfahren
Beschaftigte in mittleren Positionen einen kurzfristigen Anstieg ihrer Autonomie,
bis das Management neue Kontrollmechanismen einfiihrt (Fana et al., 2021, S.
9; Fana et al., 2020, S. 14). Diese Erkenntnisse legen nahe, dass sich die
Autonomie im Homeoffice insgesamt nicht wesentlich erhoht (lannuzzi &
Compologo, 2023, S. 8-9; Fana, Massimo & Moro, 2022, S. 9; Fana et al., 2022,
S. 13). Die hierarchische Position hat daher einen grol3eren Einfluss auf den

Grad der Autonomie und Kontrolle als das Arbeitsmodell selbst.

Andere Studien zeigen jedoch, dass die Kontrolle im Homeoffice fur
Beschaftigte in niedrigeren Hierarchieebenen intensiver wird, da indirekte und
technisch vermittelte Kontrollmechanismen verstarkt werden (Dimitrova, 2003,
S. 190). Niedrigqualifizierte Arbeitende empfinden den Wegfall der direkten
Uberwachung durch Vorgesetzte oft als befreiend (Fana et al., 2020, S. 17;
Fana et al., 2022, S. 9-10). Bailey und Kurland (2002, S. 386) zeigen in ihrer
Uberblicksstudie, dass Arbeitgebende den Wechsel ins Homeoffice fiir niedrig
positionierte Arbeitende oft unattraktiv gestalten, indem sie soziale Leistungen
entziehen und die ohnehin geringe Autonomie weiter einschrénken. Im
Gegensatz dazu erfahren héher positionierte Arbeitende eine Erweiterung ihrer
Autonomie (Bailey & Kurland, 2002, S. 386).
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Auch bei der technischen Uberwachung gibt es Unterschiede zwischen den
Hierarchieebenen. MalRRnahmen wie Telefonaufzeichnungen und E-Mail-
Dokumentation werden eher bei gering qualifizierten Arbeitenden eingesetzt
(Fana et al., 2022, S. 20). Datensammlungen uUber individuelle Aktivitaten, wie
Login-Zeiten oder Datenvolumen, werden hingegen sowohl bei niedrig- als auch

hochqualifizierten Arbeitenden angewendet (Fana et al., 2021, S. 21).

Unterschiede in der Intensitat der Uberwachung zeigen sich auch in den
soziobkonomischen Merkmalen, insbesondere in Bezug auf Alter und
Bildungsgrad. Beschaftigte mit geringerer formaler Bildung und jlingere
Arbeitende berichten haufiger Uber verstarkte Kontrolle. Jungere
Arbeitnehmende geben auferdem an, vermehrt durch Anrufe und Online-

Meetings Uberwacht zu werden (Eurofound, 2022c, S. 30).

Insgesamt gibt es nur begrenzte Informationen Uber Unterschiede in Autonomie
und Kontrolle zwischen verschiedenen Beschéftigtengruppen. Studien, die fur
diese Masterarbeit besonders relevant sind (Fana et al., 2020; Fana et al., 2021;
Fana et al., 2022; lannuzzi & Compologo, 2023) und auf der LPT basieren,
legen nahe, dass sich Autonomie und Kontrollgrad im Homeoffice nicht
grundsatzlich  veradndern, sondern nur die Zusammensetzung der
Kontrollformen. Beschaftigte in niedrigeren Hierarchiestufen, die haufig mit
geringerer Bildung, niedrigeren Qualifikationen und jungerem Alter in
Verbindung stehen, erfahren intensivere Kontrolle (Bailey & Kurland, 2002, S.
386), insbesondere durch sichtbare Kontrollformen wie Anrufe oder Online-
Meetings. Niedrigqualifizierte Arbeitende berichten auch haufiger, dass sie die
Abwesenheit direkter Uberwachung als Erleichterung empfinden (Fana et al.,
2020, S. 17; Fana et al., 2022, S. 9-10). Dies kdnnte darauf hinweisen, dass fur
diese Gruppe traditionellere Kontrollmechanismen eingesetzt werden. Im
Homeoffice ersetzt die Uberwachung zunehmend die direkte Beobachtung
durch Anrufe, Nachrichten und Online-Meetings, die von vielen als weniger
belastend wahrgenommen werden (Fana et al., 2020, S. 17; Fana et al., 2022,
S. 9-10). Auch historisch gesehen war der Riickgang direkter Kontrolle oft mit
einer Verringerung von Widerstand und Konflikten verbunden (Edwards, 1979,
S. 19, S. 26).

125



Obwohl Beschaftigte in niedrigeren Positionen weiterhin durch technisch
vermittelte direkte Kontrolle in engem Kontakt zu ihren Vorgesetzten stehen,
empfinden sie die Kontrolle mdglicherweise intensiver als Arbeitende in héheren
Hierarchieebenen. In hoheren Positionen dominieren subtilere Kontrollformen,
die oft mit groRerer Autonomie verbunden sind. Diese subtileren Kontrollformen
schaffen einen starkeren Einklang zwischen den Unternehmenszielen und den
individuellen Zielen der Arbeitenden, was zu weniger Widerstand fuihrt und die
Kontrolle weniger intensiv erscheinen lasst. Dies konnte erklaren, warum im
Homeoffice eine Zunahme der Autonomie wahrgenommen wird, obwohl einige
Studien zeigen, dass sich der Grad der Autonomie und Kontrolle im
Wesentlichen nicht verandert (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 8-9; Fana et al.,
2022, S. 9, 13).

Abschliel3end lassen sich auch geschlechtsspezifische Unterschiede in Bezug
auf Autonomie und Kontrolle feststellen. Frauen tragen aufgrund
Geschlechterideologie oft eine gréfRere Verantwortung fir Haus- und
Fursorgearbeit, eine Rollenverteilung, die durch Elternschaft verstarkt wird und
durch Telearbeit kaum verandert wird (Del Boca et al., 2020, S. 1001,
Eurofound, 2022b, S. 39). Die Vermischung der Sphéaren Arbeit und Familie
erleichtert es Mttern zwar, Beruf und Familie besser zu vereinbaren, weshalb
sie Telearbeit oft als groBeren Autonomiegewinn im Vergleich zu Vatern
empfinden (Fanaetal., 2020, S. 17). Gleichzeitig erleben Mitter jedoch starkere
Rollenkonflikte, da sie familiaren Verpflichtungen, insbesondere durch ihre
Kinder, haufiger nachgeben (Bonin et al., 2020, S. 109, 110; Carlson & Petts,
2022, S. 13; Eurofound, 2022b, S. 38). Vater hingegen bleiben in ihrer
Priorisierung der Arbeit zu Hause weitgehend ungestort und bewahren ihre
Produktivitat (Cannito & Scavarda, 2020, S. 816). Paradoxerweise zeigen einige
Studien, dass Mutter haufiger Uberstunden leisten als Véater. Dies wird damit
begrindet, dass Mutter das Homeoffice als ,Geschenk® betrachten und durch
zusatzliche Arbeitsleistungen das Vertrauen ihrer Vorgesetzten sichern wollen,
um ihren Anspruch auf Telearbeit langfristig zu bewahren (Pauliks et al., 2023,
S. 335). Das Homeoffice tragt somit einerseits zur Aufrechterhaltung
traditioneller Geschlechterverhaltnisse bei und férdert zugleich die Erreichung

der Unternehmensziele.
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Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Autonomie der Arbeitenden
im Homeoffice in mehreren Dimensionen im Sinne erweiterter

Handlungsspielraume zunimmt:

o Zeit: Telearbeit erméglicht eine flexiblere Arbeitszeitgestaltung, da
Pendelzeiten entfallen und Arbeitende ihre Arbeitszeit besser auf
personliche Bedirfnisse abstimmen kénnen (Dimitrova, 2003, S. 191,
Eurofound, 2020a, S. 14).

« Raum: Der zusatzliche Arbeitsplatz zu Hause bietet den Vorteil von mehr
Ruhe und Komfort, was als Ressource zur Reduktion von Erschépfung
wahrgenommen wird (Charalampous, 2019, S. 64; Eurofound, 2022a, S.
26; Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1327).

« Technik: Der Einsatz digitaler Werkzeuge fihrt zu effizienterem Arbeiten
und einem erweiterten Netzwerk, was die Autonomie der Arbeitenden
starken kann (Gandini & Garavaglia, 2023, S. 406).

e Soziale Beziehungen: Arbeitende konnen ihre sozialen Interaktionen
selbst steuern, was ihnen erlaubt, den Kontakt je nach Bedarf zu
regulieren und ihre Autonomie dabei zu wahren (Biron & Van Veldhoven,
2016, S. 1320; Windeler et al., 2017).

e Motivation: Der grolRere Spielraum zur Selbstorganisation und
Zielsetzung erhoht die Motivation der Arbeitenden und fordert somit die
Autonomie (Muller & Niessen, 2018, S. 884, 892).

e Arbeitsinhalt: Zwar bleibt der Einfluss der Arbeitenden auf den
Arbeitsinhalt durch Telearbeit weitgehend unverandert (Fana et al.,
2020, S. 14), doch Beschatftigte in niedrigeren Positionen kdénnen ihre
Prioritaten freier setzen, da sie weniger direkt iberwacht werden (Fana
et al., 2022, S. 9-10).

Dennoch gibt es auch Einschrankungen der Autonomie im Homeoffice, etwa
durch erhohtes Arbeitstempo (Zeit), Informationsflut (Technik) und Stérungen
durch im Haushalt lebende Familienmitglieder (Raum) (lannuzzi & Compologo,
2023, S. 10; Bonin et al., 2020, S. 109). Besonders problematisch ist die soziale

Dimension: Die Kommunikation und Kooperation verschlechtern sich, was den
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Informationsfluss behindert und somit die Arbeitsleistung beeintrachtigen kann
(Eurofound, 2022, S. 28; Bonin et al., 2020, S. 117).

Viele Arbeitende berichten dennoch, dass sie sich insgesamt autonomer fihlen,
ihre Aufgaben flexibler gestalten und besser mit privaten Verpflichtungen in
Einklang bringen kénnen (Bonin et al., 2020, S. 26; Samek et al., 2021, S. 38).

Allerdings bedeutet die Erweiterung der Autonomie nicht, dass die Kontrolle im
Homeoffice abnimmt. Wahrend die direkte Kontrolle reduziert wird (Fana et al.,
2021, S. 17), verstarken sich andere Kontrollmaf3nahmen und werden intensiver
wahrgenommen, etwa durch regelmallige Meetings (lannuzzi & Compologo,
2023, S. 11), Berichte (Kurland & Cooper, 2002, S. 116; Fana et al., 2022, S.
13), Verfahrensregeln und digitale Kommunikationsplattformen, die das
Arbeitsverhalten transparenter machen. Auch Anrufe und Zielvorgaben nehmen
zu (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 9-11; Dimitrova, 2003, S. 192).

Viele Arbeitende erleben diese verstarkten KontrollmaRnahmen als intensivere
Uberwachung und sehen darin ein Zeichen fiir mangelndes Vertrauen seitens
der Vorgesetzten (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 10). Gleichzeitig gewinnen
subtile Kontrollformen an Bedeutung, sodass sich die Zusammensetzung und

Gewichtung der Kontrollformen verandert.

Die direkte Kontrolle wird oft durch technisch vermittelte MaflRnahmen wie
Anrufe oder Nachrichten ersetzt. Gleichzeitig nimmt die hierarchische Kontrolle
zu, da das Management mehr Entscheidungsbefugnisse Ubernimmt
(Eurofound, 2019, S. 28). Dennoch berichten Arbeitende, dass sie im
Homeoffice mehr Entscheidungsfreiheit geniel3en (Eurofound, 2019, S. 20).

Die technische Kontrolle betrifft alle Hierarchieebenen, wobei Mal3hahmen wie
Telefon- oder E-Mail-Uberwachung haufiger in unteren Ebenen vorkommen
(Fana et al., 2022, S. 20). Die bloBe Mdglichkeit der Uberwachung wirkt
disziplinierend, da Arbeitende jederzeit mit Uberpriifung rechnen missen
(Eurofound, 2022c, S. 31). Auch burokratische Kontrolle gewinnt an Bedeutung:
Arbeit wird starker formalen Regeln unterworfen, etwa durch Standardisierung,
Berichterstattung und haufige Leistungskontrollen (Fana et al., 2022, S. 14, 16).
Normen wie Erreichbarkeit und Sichtbarkeit bleiben zentral, da direkte
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Beobachtung von Fuhrungskraften als einfache Kontrollmethode geschéatzt wird
(Bonin et al., 2020, S. 86).

Diese Erwartungen werden haufig in innere Anspriche umgewandelt, sodass
Arbeitende ihre gestiegene Autonomie oft im Sinne der Unternehmensziele
nutzen (Eurofound, 2023b, S. 6). Die erhohten Arbeitsleistungen oder
verlangerten Arbeitszeiten erscheinen als freiwilliges Engagement, resultieren
jedoch aus subtilen Kontrollformen, die sicherstellen, dass Unternehmensziele
Ubernommen werden. Trotz der Freiheit, personliche Bedurfnisse zu
bericksichtigen, fihlen sich viele Arbeitende durch die verinnerlichten Normen
verpflichtet, sich fur die Unternehmensziele einzusetzen. Die Erzeugung einer
inneren Zustimmung zu diesen Zielen ist ein typisches Merkmal hegemonialer
Kontrolle (Burawoy, 2012).

Diese Dynamik kann zu Spannungen fiihren, da Arbeitende zwischen der
Freiheit des Homeoffice und dem Wunsch der Vorgesetzten nach physischer
Prasenz schwanken. Um diesen Anforderungen gerecht zu werden, kehren
manche Arbeitende ins Blro zuriick, verstarken ihre virtuelle Prasenz oder

drangen auf ergebnisbasierte Kontrollen (Kurland & Cooper, 2002, S. 118).

Insbesondere in der sozialen Dimension zeigt sich die gestiegene hegemoniale
Kontrolle: Defizite im personlichen Kontakt (Eurofound, 2022, S. 28) und in der
Kooperation stellen einen Anreiz dar, zusétzliche Arbeit zu leisten, um diese
Mangel zu kompensieren. Besonders in teamorientierten Tatigkeiten wollen
Arbeitende gute Beziehungen aufrechterhalten, um ihre Arbeitsleistung zu
optimieren (Burawoy, 2012; Eurofound, 2022c, S. 32).

Insgesamt zeigt die Untersuchung, dass die ,verantwortliche Autonomie® im
Homeoffice zunimmt: Der Rickgang direkter Kontrolle zugunsten von
Ergebniskontrolle verlagert die Verantwortung fur die Zielerreichung auf die
Arbeitenden (Dimitrova, 2003, S. 192). Dies fordert Selbstdisziplin und eine
starkere Eigenverantwortung, unterstutzt durch die Ungewissheit Uber den
Umfang der Uberwachung (,elektronisches Panoptikum®). Der Wechsel ins
Homeoffice fuhrt auf3erdem zu einer Hybridisierung der Kontrollformen, indem
technische, burokratische und hierarchische Kontrollmechanismen kombiniert

werden, was deren Wirksamkeit erhoht (Fana et al., 2022, S. 14).
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Abschlie3end zeigt die Analyse, dass es begrenzte und teils widersprichliche
Informationen Uber Unterschiede in Autonomie und Kontrolle zwischen
verschiedenen Beschéftigtengruppen gibt. Wahrend viele Beschaftigte in
niedrigeren Positionen den Wegfall der direkten Uberwachung als Erleichterung
empfinden (Fana et al., 2020, S. 17), unterliegen sie oft intensiveren, sichtbaren
Kontrollmal3nahmen wie Anrufen oder Online-Meetings (Fana et al., 2022, S. 9-
10). Hingegen erleben hoher positionierte Beschaftigte haufig eine Erweiterung
ihrer Autonomie, unterstitzt durch subtilere Kontrollformen, die Unternehmens-

und personliche Ziele harmonisieren (Bailey & Kurland, 2002, S. 386).

Geschlechtsspezifische Unterschiede im Autonomieerleben ergeben sich aus
der Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit: Frauen tragen eine
grolRere Verantwortung fir Haushalts- und Fursorgearbeit, was sich durch das
Homeoffice nicht verandert (Del Boca et al., 2020, S. 1001; Eurofound, 2022b,
S. 39). Wahrend Frauen die zusatzliche Flexibilitat im Homeoffice eher als
Gewinn an Autonomie empfinden, sehen sie sich gleichzeitig verstarkten
Rollenkonflikten gegentiber, so dass ihre Arbeitsproduktivitat darunter leiden
kann (Bonin et al., 2020, S. 109; Carlson & Petts, 2022, S. 13). Manner
hingegen behalten ihre beruflichen Prioritdten im Homeoffice weitgehend bei
(Cannito & Scavarda, 2020, S. 816).

Diese  geschlechtsspezifischen  Unterschiede sind eng mit der
Geschlechterideologie verknupft, die ins Unternehmen ,geholt” wird. Diese
Ideologie  unterstitzt einerseits die Akzeptanz der bestehenden
Geschlechterrollen im Unternehmen und fordert andererseits die Erreichung der
Unternehmensziele. Das Ideal des engagierten, produktiven mannlichen
Arbeitnehmers tragt direkt zum Unternehmenserfolg bei und setzt einen
Malfl3stab, dem Frauen aufgrund ihrer doppelten Verantwortung oft nicht gerecht
werden koénnen. Da das Homeoffice Frauen einen grof3eren Spielraum zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet, entsteht bei ihnen das Gefihl, sich
fur diese Moglichkeit durch zusatzliche Arbeitsleistung ,bedanken® zu mussen.
Somit tragt die Geschlechterideologie dazu bei, die bestehenden sozialen und
Okonomischen Strukturen zu legitimieren und die Unternehmensziele zu
unterstitzen, und kann daher als Form der hegemonialen Kontrolle betrachtet

werden.
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Ruckbindung an die Literatur

Vergleicht man die Ergebnisse dieser Masterarbeit mit den Erkenntnissen
anderer Metastudien zur Telearbeit, lassen sich einige zentrale Punkte
herausarbeiten. In der Uberblicksstudie von Gajendran und Harrison (2007, S.
1535) wird festgestellt, dass Telearbeitende eine erweiterte Autonomie
wahrnehmen, was zu hdherer Arbeitszufriedenheit fihrt. Allerdings weisen die
Autor*innen auch darauf hin, dass einige Studien gegenteilige Ergebnisse
zeigen, da Telearbeit haufig starker standardisiert, formalisiert und technisch
kontrolliert wird (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1535).

Bailey und Kurland (2002) betonen, dass der Anstieg der Autonomie nicht fir
alle Beschatftigten gleichermalRen gilt. Sie stellen fest, dass es je nach
hierarchischer Position deutliche Unterschiede gibt: Niedrig positionierte
Arbeitende erleben im Homeoffice haufig eine Einschrankung ihrer Autonomie,
wahrend hoher positionierte Beschéftigte von einer Erweiterung ihrer Freiheiten
profitieren (Bailey & Kurland, 2002, S. 386).

In einer systematischen Literaturanalyse von Charalampous et al. (2019, S. 53),
die das Wohlbefinden von Telearbeitenden untersucht, wird Autonomie als eine
zentrale Dimension des Wohlbefindens definiert. Die Autor*innen
argumentieren, dass Telearbeit das Potenzial hat, Autonomie zu erhéhen, was
die Zufriedenheit steigern und emotionale Erschoépfung verringern kann
(Charalampous et al., 2019, S. 56, 67). Allerdings kommen die zitierten Studien
zu unterschiedlichen Ergebnissen, was die Frage aufwirft, ob die gewonnene
Flexibilitat tatsachlich Uberwiegt oder ob der Druck zur standigen Erreichbarkeit

dominiert (Charalampous et al., 2019, S. 66).

Charalampous et al. (2019, S. 66) diskutieren zudem zwei Ansatze, die
erklaren, warum die Bereitschaft zur standigen Erreichbarkeit bei erhdhter
Autonomie steigt. Die Gift-Exchange-Theorie sieht Autonomie als ,Geschenk®,
das Arbeitende motiviert, durch Uberstunden eine Gegenleistung zu erbringen.
Eine alternative These besagt, dass IKT den Druck erhthen, permanent
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erreichbar zu sein (Charalampous et al., 2019, S. 66). Es bleibt umstritten,

welcher dieser Ansétze relevanter ist.

Auch diese Masterarbeit greift das Autonomie-Kontroll-Paradox auf und
erweitert die Diskussion durch die Anwendung der LPT. Sie zeigt, dass
normative Kontrolle Anspriche an Erreichbarkeit, Verfigbarkeit und
Sichtbarkeit verstarkt (Eurofound, 2023b, S. 6; Bonin et al., 2020, S. 88).
Gleichzeitig bieten die sozialen Defizite im Homeoffice Anreize, das berufliche
Netzwerk durch zusatzliche Arbeit zu pflegen (hegemoniale Kontrolle)
(Burawoy, 2012). Technische Kontrolle diszipliniert zusatzlich das
Arbeitsverhalten (Eurofound, 2022c, S. 31).

Charalampous et al. (2019, S. 63) zeigen zudem, dass Telearbeit das
mangelnde Vertrauen der Fuhrungskrafte gegenuber ihren Mitarbeitenden
offenlegt, was zu verstarktem ,Mikromanagement® fuhrt. Wahrend sich ihre
Studie auf sichtbare Kontrollformen konzentriert, verdeutlicht diese
Masterarbeit, dass unterschwellige Kontrollformen, die durch die LPT sichtbar

gemacht werden, eine zentrale Rolle spielen.

Laut den qualitativen Studien, die den massiven Wechsel ins Homeoffice
wahrend der Pandemie untersuchen, und fur diese Masterarbeit besonders
relevant sind, weil sie auf der LPT beruhen, hat sich der Grad der Autonomie
und Kontrolle im Homeoffice nicht wesentlich verandert (Fana et al., 2021;
lannuzzi & Campologo, 2023). Zwar ist die direkte Kontrolle zuriickgegangen,
jedoch wurde durch neue, hybride Kontrollformen das urspringliche
Kontrollniveau wiederhergestellt (Fana et al., 2022, S. 15; Fana et al., 2021, S.
32). Der kurzfristige Anstieg der Autonomie war eher eine Reaktion auf die
unvorhersehbare Pandemiesituation und wurde durch die Wiedereinfiihrung

von KontrollmalRnahmen eingeschrankt (lannuzzi & Campologo, 2023, S. 1).

Auch diese Masterarbeit kommt zu dem Ergebnis, dass die Kontrolle durch
subtilere Uberwachungsformen nicht abnimmt. Diese subtilen Kontrollformen
wirken Uber die reguléare Arbeitszeit hinaus und beeinflussen das Verhalten der
Arbeitenden auch in ihrer Freizeit. Verinnerlichte Normen wie standige
Erreichbarkeit und der Druck, soziale Beziehungen zu pflegen, fuhren dazu,

dass Arbeitende sich stets verfiigbar und reaktionsbereit zeigen (Eurofound,

132



2022a, S. 29; Eurofound, 2023b, S. 6; Eurofound, 2019, S. 28). Diese
Kontrollformen wandeln auf3ere Anforderungen in innere Antriebe um, sodass
Arbeitende sich freiwillig den Unternehmenszielen unterordnen (Edwards,
1979, S. 150).

Im Gegensatz zu den Studien von Fana et al. (2021, 2022) und lannuzzi &
Campologo (2023) kommt diese Masterarbeit jedoch zu dem Schluss, dass die
Autonomie in verschiedenen Dimensionen — zeitlich, raumlich, sozial, technisch
und motivational — deutlich gestiegen ist. Flexibilitat bei der Arbeitsgestaltung,
der Einsatz digitaler Werkzeuge, die Mdglichkeit, soziale Interaktionen zu
regulieren, sowie die Arbeitsgestaltung im heimischen Umfeld bieten
Arbeitenden neue Freiheiten, ihre Arbeit selbst zu organisieren (Eurofound
2020a, S. 14; Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1327; Gandini & Garavaglia,
2023, S. 406). Gleichzeitig zeigt sich jedoch, dass diese Autonomie durch neue
Kontrollformen beeinflusst und eingeschrankt wird. Theoretisch ermdglicht die
Autonomie grofR3ere Handlungsoptionen, aber die inneren Antriebe der

Arbeitenden unterliegen zunehmend subtilen Kontrollmechanismen.

Der Unterschied in der Bewertung, ob die Autonomie tatséchlich gestiegen ist
oder nicht, hangt von der Perspektive ab. Diese Masterarbeit argumentiert, dass
die Autonomie aufgrund erweiterter Handlungsoptionen und einer besseren
Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben gestiegen ist (Bonin et al., 2020, S. 26;
Samek et al., 2021, S. 38). Zugleich wird anerkannt, dass die inneren
Motivationen der Arbeitenden starker durch subtile Kontrollmechanismen
gelenkt werden. Der Anstieg der Arbeitsstunden kénnte ein Indiz fur die héhere

Effektivitat oder Intensitat der neuen, subtilen Kontrollformen sein.

Starken und Schwachen

Die systematische Literaturanalyse dieser Masterarbeit zeichnet sich durch eine
strukturierte und transparente Methodik aus, die wissenschatftliche Gutekriterien
wie Objektivitat und gezielte Auswahl relevanter, qualitativ hochwertiger Studien
bericksichtigt. Diese Vorgehensweise ermdglicht es, verlassliche

Forschungsergebnisse zu generieren. Die detaillierte Dokumentation der
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methodischen Schritte gewahrleistet zudem, dass andere Forschende die
Methodik nachvollziehen und replizieren kénnen (Purssel & McCrae, 2020, S.
24, 27, 40).

Da die Forschungserkenntnisse zu Autonomie und Kontrolle oft fragmentiert
vorliegen, weil viele Studien nur einzelne Aspekte dieser Themen beleuchten,
ermdglichte die systematische Literaturanalyse, diese verstreuten Ergebnisse
zusammenzufihren und einen umfassenden Uberblick tiber das Thema zu
schaffen. Mithilfe der LPT konnten Autonomie und Kontrolle als eng miteinander
verknlUpfte Konzepte analysiert und dabei subtile Kontrollformen aufgedeckt
werden (Friedman, 1977; Flecker, 2017, S. 164). Dadurch wurde auch das
sogenannte Autonomie-Kontroll-Paradox tiefergehend untersucht, wobei
strukturelle Zusammenhéange sichtbar wurden, die andere Ansétze, wie die Gift-
Exchange-Theorie, nicht erfassen, da diese starker auf individuelle Motive
fokussieren (Pauliks et al., 2022, S. 323).

Ein weiterer Vorteil der Methode war die Nutzung verschiedener Datenquellen
(Purssel & McCrae, 2020, S. 31). Durch die Einbeziehung mehrerer
Datenbanken, darunter  ProQuest, Eurofound und das AMS-
Forschungsnetzwerk, konnten Studien aus unterschiedlichen Perspektiven
bericksichtigt und ein breiteres und tieferes Datenmaterial gewonnen werden.

Dies fuhrte zu einem umfassenderen Bild der untersuchten Thematik.

Trotz dieser Starken erwies sich die Methode jedoch als nur bedingt geeignet.
Wahrend anfangs der Eindruck entstand, ausreichend Datenmaterial zu finden,
stellte sich aufgrund der fragmentierten Forschungslage heraus, dass es
schwierig war, eindeutige Forschungsergebnisse zu Autonomie und Kontrolle
zu identifizieren. Diese Themen werden oft nur als Teilaspekte behandelt, was
die Tiefe der Analyse beeintrachtigen kénnte. Zudem war die Verflgbarkeit
relevanter Studien in der ProQuest-Datenbank eingeschrankt, was auf eine
begrenzte Abdeckung der Datenbank oder einen zu eng gefassten Suchstring
zurickgefuhrt werden konnte. Eine qualitative Untersuchung hatte

moglicherweise tiefere und detailliertere Einblicke erméglicht.

Ein methodisches Problem entstand, als nachtraglich zusatzliche Datenbanken

einbezogen wurden, weil das anfangliche Datenmaterial unzureichend war.
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Ublicherweise sollten Suchregeln im Vorfeld festgelegt und nicht wahrend des
Prozesses verandert werden (Purssel & McCrae, 2020, S. 27; Wetterich &
Planitz, 2021, S. 32). In den ergéanzten Datenbanken wurden zudem
abweichende Suchstrings verwendet, was als methodische Inkonsistenz
angesehen werden konnte. Auch die Entscheidung, eine Backward Search
durchzufihren und dabei nur drei Artikel als Grundlage zu nutzen, kdnnte als

willkrlich bewertet werden.

Die geografische und sprachliche Beschrankung auf westliche Lander sowie auf
deutsch- und englischsprachige Studien kénnte dazu fiuhren, dass relevante
Erkenntnisse aus nicht-westlichen Regionen oder anderen Sprachrdumen
tibersehen wurden. Die zeitliche Begrenzung auf die letzten 25 Jahre konnte
zudem wichtige altere Studien ausgeschlossen haben, die historische
Entwicklungen besser beleuchten kénnten. Gleichzeitig besteht das Risiko,
dass Studien, die vor der COVID-19-Pandemie verfasst wurden, nicht mehr
vollstandig auf die verédnderten Arbeitsbedingungen nach der Pandemie
anwendbar sind. Dartiber hinaus konnte die fehlende Differenzierung zwischen
Branchen und Berufsgruppen die Generalisierbarkeit der Ergebnisse
einschrédnken. Trotz dieser methodischen Einschrankungen liefert die
systematische Literaturanalyse wertvolle Einblicke in die komplexen
Zusammenhange von Autonomie und Kontrolle im Homeoffice und bildet eine

fundierte Grundlage fur weiterfiihrende empirische Forschungen.

Praktische und politische Implikationen

Die Ergebnisse zeigen, dass Telearbeit in vielen Bereichen die Autonomie der
Beschatftigten deutlich erweitert (Eurofound, 2020a, S. 15). Dies tragt zu einer
verbesserten Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben sowie zu einer
flexibleren Arbeitsgestaltung bei (Bonin et al., 2020, S. 26; Samek et al., 2021,
S. 38). Unternehmen profitieren unmitteloar von dieser Flexibilitat, da
Arbeitende in der Lage sind, sich rasch auf neue Anforderungen einzustellen,
und indirekt durch die erhdhte Zufriedenheit der Beschaftigten, die h&ufig mit
gesteigerter Produktivitdt einhergeht (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1536).

Gleichzeitig mussen Unternehmen jedoch anerkennen, dass negative

135



Auswirkungen wie standige Erreichbarkeit und verlangerte Arbeitszeiten durch
unsichtbare Organisationsstrukturen und subtile Kontrollmechanismen
verursacht werden (Eurofound, 2023b, S. 7; Fana et al., 2021, S. 21; lannuzzi
& Compologo, 2023, S. 12). Daher sind Unternehmen in der Pflicht,
Maflinahmen zu ergreifen, um diese negativen Effekte zu minimieren. Das Recht
auf Nichterreichbarkeit muss klar definiert und konsequent umgesetzt werden,
wie es bereits in einigen Unternehmen praktiziert wird (Eurofound, 2022c, S.
29), wobei gesetzliche Regelungen diesen Prozess weiter unterstttzen sollten.

Zukunftige Forschung

Da diese Masterarbeit auf einer systematischen Literaturanalyse basiert und
keine eigenen empirischen Daten erhoben wurden, kdnnte zukinftige
Forschung darauf abzielen, die gewonnenen Erkenntnisse durch empirische
Studien zu validieren. Die Analyse hat gezeigt, dass im Homeoffice verstarkt

folgende Kontrollformen zum Einsatz kommen:

e Technisch vermittelte direkte Kontrolle (Eurofound, 2022c, S. 30;
lannuzzi & Compologo, 2023, S. 9)

e indirekte Kontrolle (Dimitrova, 2003, S. 192)

e burokratische Kontrolle (Eurofound, 2019, S. 28, Fana et al., 2020, S. 14,
16; Kurland & Cooper, 2002, S. 116; Fana et al., 2022, S. 13; lannuzzi &
Compologo, 2023, S. 10; Eurofound, 2022, S. 29),

e technische Kontrolle (Aloisi & De Stefano, 2021, S. 298),

e hybride Kontrollformen (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 1; Fana et al.,
2022, S. 1),

e hegemoniale Kontrolle (Eurofound, 2022, S. 28; Samek Lodovici et al.,
2021, S. 43; Bachmayer & Klotz, 2021, S. 32),

e sowie die ,verantwortliche Autonomie“ (Dimitrova, 2003, S. 192;
Eurofound, 2022c, S. 30; Fana et al., 2020, S. 8; Kurland & Cooper, 2002,
S. 116).

Diese Ergebnisse konnten in zukinftigen qualitativen und quantitativen Studien

empirisch untersucht werden. Besonders die zunehmende Bedeutung
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technischen Kontrolle in der Arbeitswelt bietet ein weitgehend unerforschtes
Gebiet (Aloisi & De Stefano, 2021, S. 298). Weitere Studien kénnten durch
Interviews mit Fuhrungskraften und technischen Verantwortlichen ermitteln,
welche Daten gesammelt und wie diese zur Steuerung der Arbeitenden genutzt
werden. Auch der Einsatz von Uberwachungstechnologie und deren
Auswirkungen auf das Arbeitsverhalten und das Wohlbefinden der Arbeitenden

sollten in zuklnftigen Untersuchungen naher beleuchtet werden.

Dariiber hinaus weist die Masterarbeit auf Unterschiede im Ausmaf} von
Autonomie und Kontrolle je nach Hierarchieebene hin (Dimitrova, 2003, S. 192;
Fana et al., 2020, S. 17; Fana et al., 2022, S. 9-10). In diesem Bereich fehlen
bisher ausreichend empirische Daten, weshalb weiterfiihrende Studien ein
differenzierteres Verstandnis dieser Unterschiede entwickeln kdnnten. Ebenso
kénnten Analysen von Unterschieden zwischen Branchen und Berufsfeldern

neue, wertvolle Erkenntnisse liefern.

Ein zentrales Thema der Arbeit ist das sogenannte Autonomie-Kontroll-
Paradox, bei dem Arbeitende bereit sind, freiwillig mehr zu leisten, wenn ihnen
Autonomie gewahrt wird (Samek Lodovici et al., 2021, S. 43-44; Bonin et al.,
2008, S. 28-29; Dimitrova, 2003, S. 191; Putnam et al., 2014, S. 417, 427). Hier
bietet die LPT eine alternative Erklarung zu den dominierenden Theorien wie
der Gift-Exchange-Theorie oder der Annahme, dass IKT einen standigen Druck
zur Erreichbarkeit und Reaktionsfahigkeit erzeugen (Charalampous et al., 2019,
S. 66). Zukunftige Forschung kénnte diese konkurrierenden Ansatze empirisch
vergleichen, um herauszufinden, welche Theorie das Autonomie-Kontroll-

Paradox besser erklart.

Ein weiterer Bereich, der zuklnftiger Forschung bedarf, betrifft die
Geschlechterunterschiede im Homeoffice. Wahrend die Rollenverteilung
zwischen bezahlter und unbezahlter Arbeit bereits gut untersucht ist, gibt es
wenige Studien, die die Verbindung zwischen Geschlechterideologien und der
LPT analysieren. Generell ist der Einfluss von Unternehmensideologien und -

kulturen auf die LPT bisher kaum erforscht.

Da viele der analysierten Studien im Kontext der COVID-19-Pandemie verfasst

wurden, bleibt der langfristige Einfluss von Homeoffice und Telearbeit in einem
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postpandemischen Arbeitsumfeld, in dem diese Modelle verbreitet und fest
etabliert sind, noch weitgehend unklar. Zukinftige Forschung sollte sich starker
auf die langfristige Entwicklung von Kontrollformen und Autonomie fokussieren,
insbesondere in Bezug auf verinnerlichte Normen, hegemoniale Kontrolle und
verantwortliche Autonomie. Ein weiterer bisher wenig beachteter Bereich ist das
Vertrauen von Fuhrungskraften gegeniber ihren Mitarbeitenden im Homeoffice.
Auch das Thema organisationales Fehlverhalten in der Telearbeit wurde bislang
kaum untersucht. Da sich diese Arbeit auf westliche Lander beschrankt, konnte
es fur kunftige Studien auch wertvoll sein, den Blick auf nicht-westliche Lander

zu erweitern, um alternative Ansatze und neue Perspektiven zu gewinnen.

9 Fazit

Das zentrale Ziel dieser Masterarbeit war es, die Frage zu klaren, ob das
Homeoffice den Arbeitenden mehr Autonomie als der traditionelle
Blroarbeitsplatz bietet. Erganzend wurde untersucht, welche Kontrollformen im
Homeoffice eingesetzt werden, um die Arbeitsleistung zu steuern, und wie diese
Kontrollformen die Autonomie der Beschaftigten beeinflussen. Beide Fragen
wurden im Rahmen einer systematischen Literaturanalyse auf Basis der Labor

Process Theory (LPT) analysiert und versucht zu beantworten.

Die Analyse zeigt, dass der Wechsel ins Homeoffice den Arbeitenden in
mehreren Dimensionen mehr Autonomie ermdglicht. Zeitlich bedeutet dies eine
groBere Flexibilitat in der Arbeitszeitgestaltung und den Wegfall von
Pendelzeiten, was eine bessere Anpassung an individuelle Bedurfnisse erlaubt
(Dimitrova, 2003, S. 191; Eurofound, 2020a, S. 14). Raumlich bietet der
zusatzliche Arbeitsplatz zu Hause Ruhe und Komfort, die zur Erholung und
Produktivitat beitragen (Charalampous, 2019, S. 64; Eurofound, 2022a, S. 26;
Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1327). Technisch erleichtern erweiterte
digitale Werkzeuge die Arbeit und erdffnen gleichzeitig den Zugang zu einem
groReren sozialen Netzwerk (Gandini & Garavaglia, 2023, S. 406). Auf der
motivationalen Ebene profitieren die Arbeitenden von der Abwesenheit
standiger Meetings und zufalliger Interaktionen mit Kolleg*innen, was ihnen eine

selbstorganisierte Arbeitsweise sowie das Setzen eigener Ziele ermdoglicht
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(Muller & Niessen, 2018, S. 884, 892). In der sozialen Dimension gewinnen die
Arbeitenden durch die Mdéglichkeit, Nahe und Distanz zu Kolleg*innen selbst zu
steuern (Biron & Van Veldhoven, 2016, S. 1320; Windeler et al., 2017).

Dennoch gibt es auch Einschrankungen in diesen Dimensionen. Ein
gesteigertes Arbeitstempo (Zeit), eine erhdhte Informationsflut (Technik) und
Storungen durch Familienmitglieder im hauslichen Umfeld (Raum) kénnen die
Autonomie begrenzen (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 10; Bonin et al., 2020,
S. 109). Besonders problematisch ist die soziale Dimension, da eine
Verschlechterung von  Kommunikation und  Zusammenarbeit den
Informationsfluss behindern und die Arbeitsleistung beeintrachtigen kann
(Eurofound, 2022, S. 28; Bonin et al., 2020, S. 117).

Mit dem Anstieg der Autonomie geht eine verstarkte Kontrolle einher, wobei
subtile Kontrollmechanismen zunehmend an Bedeutung gewinnen. Die direkte
Kontrolle durch Vorgesetzte nimmt ab und wird teilweise durch technisch
vermittelte Kontrolle ersetzt (Fana et al., 2021, S. 17; lannuzzi & Compologo,
2023, S. 9-11; Dimitrova, 2003, S. 192). Indirekte Kontrollformen wie
Zielvorgaben, treten oft als erste MaRnahmen im Homeoffice in Erscheinung.
Diese Verschiebung von direkter zu indirekter Kontrolle ist charakteristisch fur
die ,verantwortliche Autonomie®, bei der die Arbeitenden mehr Verantwortung
fur das Erreichen der Unternehmensziele Ubernehmen. Eine verstarkte
technische Kontrolle und das sogenannte "elektronische Panoptikum" — die
Unsicherheit dariiber, wann und in welchem Umfang Uberwachung stattfindet —
fordern zudem die Selbstdisziplinierung der Beschéftigten (Fana et al., 2022, S.
20; Eurofound, 2022c, S. 31).

Die hierarchische Kontrolle wird durch die Zentralisierung von Entscheidungen
im Management weiter gestarkt (Eurofound, 2019, S. 28). Interessanterweise
zeigen einige Studien, dass Arbeitende im Homeoffice starker in
Entscheidungsprozesse einbezogen werden als im Biro (Eurofound, 2019, S.
20).. Gleichzeitig nimmt die burokratische Kontrolle zu, was sich in formalen
Regeln, Berichterstattung und Standardisierungen auf3ert, die zwar die
Autonomie einschranken, aber auch die direkte Weisungsbefugnis der

Fuhrungskrafte reduzieren (lannuzzi & Compologo, 2023, S. 11; Kurland &
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Cooper, 2002, S. 116; Fana et al., 2022, S. 13). Dieses erweiterte Regelwerk
starkt Normen wie Erreichbarkeit, Verflugbarkeit und Sichtbarkeit, die von den
Arbeitenden verinnerlicht werden (Eurofound, 2023b, S. 6). Diese Normen
fuhren dazu, dass die Arbeitenden zunehmend freiwillig im Sinne des
Unternehmens handeln. Laut Edwards (1979) kann dies als ein Prozess der
Erziehung zu ,guten Arbeitenden® interpretiert werden, die zuverlassig und
vorhersehbar handeln sollen. Burawoy (2012) bezeichnet diese Anpassung der
individuellen Ziele und Motivationen an die Unternehmensziele als hegemoniale

Kontrolle.

Auch die Mangel in der sozialen Dimension — wie verschlechterte Beziehungen,
sinkendes Vertrauen und eingeschrankte Zusammenarbeit (Eurofound, 2022,
S. 28) — konnen als Teil der hegemonialen Kontrolle verstanden werden
(Burawoy, 2012). Da eine gute Arbeitsleistung auf einem funktionierenden
sozialen Netzwerk beruht, fuhrt der Druck, dieses durch zuséatzliche Arbeit
aufrechtzuerhalten, dazu, dass Arbeitende diesem Anreiz haufig nachgeben.

Obwohl die Autonomie von Telearbeitenden in verschiedenen Bereichen
sichtbar zunimmt, muss sie im Kontext der neuen, subtilen Kontrollformen
betrachtet werden. Bei der ,verantwortlichen Autonomie® erhalten die
Arbeitenden mehr Freiheiten, iGbernehmen jedoch auch mehr Verantwortung fir
ihre eigene Leistungskontrolle Dimitrova, 2003, S. 190; Eurofound, 2022c, S.
30). In der hegemonialen Kontrolle wird Autonomie ebenfalls genutzt, um durch
subtile Anreize die Arbeitenden dazu zu bewegen, im Interesse des
Unternehmens zu handeln. Durch die Beeinflussung von Normen und
Einstellungen wird sichergestellt, dass die Arbeitenden trotz erweiterter
Freiheiten verlasslich und im Sinne des Unternehmens agieren (Eurofound,
2022c, S. 30). Somit geht die steigende Autonomie im Homeoffice oft mit einer

Verstarkung weniger sichtbarer Kontrollmechanismen einher.

Da die neuen Kontrollformen im Homeoffice weniger sichtbar sind, wirken
verlangerte Arbeitszeiten und standige Erreichbarkeit haufig als innerlich
motiviert oder selbstgesteuert. Die Anwendung der LPT verdeutlicht jedoch,
dass verschiedene subtile Kontrollformen die gestiegene Autonomie

beeinflussen. Diese Masterarbeit leistet einen Beitrag zur Forschungsliteratur,
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indem sie die verschiedenen Dimensionen von Autonomie und Kontrolle im
Homeoffice umfassend untersucht und eine alternative Erklarung fur das
sogenannte Autonomie-Kontroll-Paradox liefert. Sie zeigt auf, dass die
gestiegene Autonomie im Homeoffice, die fur subjektive Bedurfnisse genutzt
wird, gleichzeitig durch verstarkte Kontrollformen gesteuert wird. Insbesondere
die unterschwelligen Kontrollformen wie Normen, hegemoniale Kontrolle und
verantwortliche Autonomie haben Einfluss auf das Arbeitsverhalten. Sie fihren
dazu, dass sich Arbeitende im Homeoffice selbst disziplinieren und ihre Arbeit
kontrollieren. Verlangerte Arbeitszeiten im Homeoffice deuten aus dieser
Perspektive daraufhin, dass die Kontrolle im Homeoffice intensiver ist und die
Autonomie einschrankt, indem Arbeitende die Kontrolle verinnerlichen wird und

ihre Autonomie selbst einschranken.
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11 Anhang: Inkludierte Studien und deskriptive Daten

Autor*innen / Jahr / Titel

Studiendesign und

Stichprobe

Ergebnis

Albano, Curzi, Parisi &
Tirabeni (2018)

Perceived autonomy and
discretion of mobile

workers

Basierend auf
Sekundardaten der
European Working
Conditions Survey
umfasst die Stichprobe
5.584 Arbeitende aus vier
Landern.

Telearbeit zeichnet sich
durch ein hohes Mal3 an

Autonomie aus.

Aloisi & de Stefani (2021)

Essential jobs, remote
work and digital
surveillance: Addressing
the COVID-19 pandemic

panopticon

Die Literaturtibersicht
basiert auf akademischen
Quellen sowie grauer

Literatur.

Technologiegestitzte
Kontrollmechanismen und
erweiterte
Managementbefugnisse
schréanken die Autonomie

von Telearbeitenden ein.

Bachmayer & Klotz (2021)

Homeoffice: Verbreitung,
Gestaltung, Meinungsbild
und Zukunft

Die Studie basiert auf
Priméardaten, die durch
eine Online-Panel-
Befragung von 1.411
Arbeitnehmenden

erhoben wurden.

Wahrend der Pandemie
stiegen die
Arbeitsstunden im
Homeoffice nicht, aber die
Produktivitat verbesserte

sich.

Moens, Lippens,
Sterkens, Weytens &
Baert (2021)

The COVID-19 crisis and
telework: a research
survey on experiences,

expectations and hopes

Die quantitative
Forschung basiert auf
einer Online-Umfrage mit
1.895 reprasentativen
Teilnehmenden des

flamischen Arbeitsmarkts.

Telearbeit steigert
Effizienz und Work-Life-
Balance, bringt aber
eingeschrankte
Aufstiegschancen und
schlechtere
Arbeitsbeziehungen mit

sich.
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Autor*innen / Jahr / Titel

Studiendesign und
Stichprobe

Ergebnis

Bailey & Kurland (2002)

A review of telework
research: findings, new
directions, and lessons for

the study of modern work

Der Artikel bietet eine
umfassende
Literaturtibersicht, die auf
80 akademischen Studien
sowie 50 weiteren
Quellen, tberwiegend
Essays, basiert.

Vertrauen ist
entscheidend fur die
erfolgreiche Telearbeit.
Produktivitat steigt mit der
Telearbeitsintensitat.

Biron & Van Veldhoven
(2016)

When control becomes a
liability rather than an as-
set: Comparing home and
office days among part-

time teleworkers

Die Studie stutzt sich auf
guantitative Primardaten,
die aus Tagebucheintra-
gen von 77 Teilnehmen-
den Uber einen Zeitraum
von sechs Tagen erhoben

wurden.

Im Homeoffice sind Arbei-
tende autonomer, bendti-
gen weniger Erholung
und kdnnen sich besser
auf ihre Aufgaben kon-

zentrieren.

Bloom, Liang, Roberts &
Ying (2015)

Does working from home
work? Evidence from a

chinese experiment

In einer Feldstudie mit
249 Mitarbeitenden der
Reiseagentur Ctrip wurde
Telearbeit getestet und
mit einer Kontrollgruppe
auf Produktivitat und

Wohlbefinden verglichen.

Im Homeoffice verlangern
sich Arbeitszeiten. Gleich-
zeitig sind Arbeitenden

zufriedener.

Bonin, Eichhorst,
Kaczynska, Kimmerling,
Rinne, Scholten &
Steffens (2020)

Kurzexpertise: Verbrei-
tung und Auswirkungen
von mobiler Arbeit und

Homeoffice

Der Bericht basiert auf Li-
teratur und einer eigenen
Erhebung mit 1.530 Inter-
viewten und Fallstudien

von 8 Unternehmen zum

Homeoffice.

Telearbeit hangt von Qua-
lifikation und Téatigkeit ab
und wird meist positiv be-

wertet.
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Autor*innen / Jahr / Titel

Studiendesign und

Stichprobe

Ergebnis

Bonin, Krause-Pilatus &
Rinne (2021)

Arbeitssituation und Be-
lastungsempfinden im
Kontext der Corona-Pan-
demie im Marz (2021)

Im Auftrag des Bundesmi-
nisteriums fr Arbeit und
Soziales (BMAS) wurde
eine reprasentative Um-
frage unter 1.000 abhéan-
gig Beschaftigten durch-
geflhrt.

Die Halfte der Befragten
arbeitet wahrend der Pan-
demie von zu Hause und
betreut gegebenenfalls
Kindern.

Callier (2012)

The impact of teleworking
on Work Mativation in a
U.S. federal government
agency

Die Untersuchung ver-
wendet Sekundéardaten
aus der Federal Human
Capital Survey, bei der
263.475 Bundesange-
stellte der Exekutive in

den USA befragt wurden.

Zwischen der Haufigkeit
von Telearbeit und Ar-
beitsmotivation besteht
eine glockenférmige Be-

Ziehung.

Cannito & Scavarda
(2020)

Childcare and remote
work during the COVID-
19

Die Studie stutzt sich auf
Priméardaten, die aus 20
Online-Interviews mit
zehn heterosexuellen
Paaren gewonnen wur-

den.

Vater priorisieren weiter-
hin bezahlte Arbeit vor
Care-Arbeit. Fur Frauen
hingegen hat die Kinder-
betreuung Vorrang.

Carlson & Petts (2022)

US parents’ domestic la-
bor during the first year of
the COVID-19 Pandemic

Die Studie basiert auf ei-
nem Langsschnitt-Panel,
das uber Prolific erhoben
wurde. Die Stichprobe

umfasst 700 Personen.

Die Hausarbeit wurde
wahrend der Pandemie
gleichméaRiger aufgeteilt,
kehrte bis Herbst 2020
auf das alte Niveau zu-

rick.
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Charalampous, Grant,
Tramontano & Michailidis
(2019)

Systematically reviewing
remote e-workers’
wellbeing at work: a
multidimensional

approach

Die systematische
Literaturtibersicht fasst
die
Forschungsergebnisse zu
den Auswirkungen des
Homeoffice auf das
Wohlbefinden in funf

Dimensionen zusammen.

Arbeitende geniel3en
Autonomie bei Methoden
und Zeitplanen, jedoch
verschwimmen Grenzen
zwischen Arbeit und
Freizeit.

Chen & Mcdonald (2015)

Do networked workers
have more control? The
implications of teamwork,
telework, ICTs, and social
capital for job decision
latitude

Die Studie nutzt
Sekundardaten der
landesweiten Networked
Worker Survey mit 703

berufstatigen Personen.

Nicht Telearbeit, aber
Teamarbeit und IKT erho-
hen den Entscheidungs-

spielraum.

Chung & van der Horst
(2018)

Flexible working and
unpaid overtime in the
UK: The role of gender,
parental and occupational

status

Die Studie basiert auf
guantitativen
Sekundardaten aus der
Panelstudie
Understanding Society.
Die finale Stichprobe
umfasst 36.761

Personen.

Leistungsbasierte flexible
Arbeitsmodelle fuhren oft
zu Uberstunden,

familienorientierte jedoch

nicht.

Clear & Dickson (2005)

Teleworking practice in
small and medium-sized
firms: management style

and worker autonomy

Im Rahmen des eGap-
Projekts wurden
Primardaten durch
Telefonumfragen in 300
KMUs aus funf EU-
Staaten erhoben und
zusatzlich 60 vertiefende

Interviews durchgefinhrt.

Die gro3te Hirde fur
Telearbeit ist die Skepsis
des Managements
gegenluber dem

Arbeitsmodell.
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Collins (2005)

The (not so simple) case
for teleworking: a study at
Lloyd’s of London

Die Fallstudie erhebt
Primérdaten durch
Befragungen und
Fokusgruppen mit 217
Telearbeitenden.

Telearbeit verbessert
Work-Life-Balance und
Zufriedenheit, fuhrt jedoch
zu Isolation, Team- und

IT-Problemen.

Collins, Hislop &
Cartwrtight (2016)

Social support in the
workplace between
teleworkers, office-based
colleagues and

supervisors

Im Rahmen eines
gualitativen
Forschungsansatzes
werden 33 Mitarbeitende
eines Unternehmens zu

Telearbeit befragt.

Telearbeit hilft, negative
Beziehungen zu
vermeiden und positive zu

starken.

Del Boca, Oggero,
Profeta & Rossi (2020)

Women’s and men’s
work, housework and
childcare, before and
during COVID-19

Die Studie stutzt sich auf
Primardaten einer
Umfrage mit 800 Frauen,
die vor und wéahrend der
Pandemie befragt

wurden.

Frauen tragen weiterhin
die Hauptlast der
Hausarbeit. Manner
helfen mehr, wenn
Frauen aul3er Haus

arbeiten.

Dimitrova (2003)

Controlling teleworkers:
supervision and flexibility

revisited

Die qualitative Fallstudie
in einem kanadischen
Telekommunikationsunter
nehmen umfasste 90
Mitarbeitende, davon 57

in Telearbeit.

Telearbeit fuhrt nicht zu
mehr Partizipation,
flacheren Hierarchien
oder mehr Vertrauen.
Stattdessen wird die
Kontrolle

aufrechterhalten.
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Dingel & Neimann (2020)

How many jobs can be

done at home?

Die Untersuchung nutzt
Sekundardaten der
O*NET-Datenbank und
Beschaftigungs- sowie
Lohndaten des BLS zu
US-Berufen.

In den USA sind 37 % der
Arbeitsplatze fur
Homeoffice geeignet, mit
grofRen Unterschieden je
nach Stadt und Branche.

Eurofound (2019)
Varags Llave

Further exploring the wor-
king conditions of ICT-ba-
sed mobile workers and

home-based teleworkers

Die Literature Review ba-
siert auf Eurofound-For-
schung, einschlieBlich der
EWCS mit 43.850 Teil-
nehmenden, sowie auf
anderen empirischen Stu-

dien.

Mé&Rige Telearbeit verbes-
sert Teamarbeit und Leis-
tung, fuhrt aber zu Infor-
mationsiberlastung und
hoherer Arbeitsintensitét.
Autonomie und Kontrolle
steigen, Karriereaussich-
ten leiden durch weniger

informelles Lernen.

Eurofound (2020a)
Riso & Sandor

Telework and ICT-based
mobile work: Flexible wor-

king in the digital age

Der Eurofound-Bericht
nutzt Sekundéardaten aus
friheren Studien, der
EWCS und weiteren
Quellen wie Forschungs-
arbeiten und Zeitungsarti-

keln.

Die Studie bietet einen
Uberblick tiber Telear-
beitsdefinitionen und Ver-
breitung. Telearbeit for-
dert Autonomie, aber
auch Uberwachung, ver-
bessert die Work-Life-Ba-
lance, erhéht jedoch die

Arbeitsintensitat.

Eurofound (2020b)
Sostero, Milasi, Hurley,
Fernandez-Macias &

Bisello

Teleworkability and the
COVID-19 crisis: a new
digital divide?

Der Forschungsbericht
analysiert die Verbreitung
von Telearbeit vor der
Pandemie und fuhrt eine
guantitative Analyse euro-
paischer Daten durch, die
Pravalenz und "Telewor-

kability" vergleicht.

Die Homeoffice-Eignung
wird per Index gemessen.
Physische Arbeit und di-
rekter Kontakt erschweren
sie. Niedrigere Hierar-
chien nutzen Telearbeit
seltener trotz hoher Eig-

nung.
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Eurofound (2021)
Gonzalez Gago, Manoudi,
Marinelli & Pavlovaite

Right to disconnect: Ex-
ploring company practices

Der Bericht analysiert
gualitative Daten aus acht
Fallstudien von EU-Unter-
nehmen mit Gesetzen
zum Recht auf Nichter-
reichbarkeit.

Die EU hat kein explizites
Gesetz zur Nichterreich-
barkeit, einige Staaten je-
doch schon. Unterneh-
men haben Regelungen,
Uberlassen deren Einhal-
tung aber oft den Arbeit-

nehmenden.

Eurofound (2022a)

Isusi, Duran & Corral

Working conditions in te-
lework during the pande-

mic and future challenges

Die Studie basiert auf Eu-
rofound-Fragebotgen, aus-
gewertet durch deskriptive
und synthetische Analy-

sen.

Kontrolle erfolgt durch
Zielvorgaben, haufige An-
rufe und Meetings. Tele-
arbeit verlangert Arbeits-
zeiten, erhoht Produktivi-
tat, verursacht aber Isola-
tion und Teamarbeits-
schwierigkeiten. Gesund-
heit leidet, Work-Life-Ba-

lance verbessert sich.

Eurofound (2022b)
Nivakoski, Calo,
Mencarini, Profeta

COVID-19 pandemic and
the gender divide at work

and home

Der Bericht nutzt Daten
aus der Eurofound e-sur-
vey, Eurostat, EU-SILC,
EU-LFS und Expert*in-

neninterviews.

Die Auswirkungen auf Be-
schaftigung sind ge-
schlechtsneutral, jedoch
tragen Frauen den Grol3-
teil der zusatzlichen
Haus- und Flrsorgearbeit

durch die Lockdowns.
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Eurofound (2022c¢)
Vargas Llave, Hurley,
Peruffo, Rodriguez
Contreras, Adascalitei,
Botey Gaude, Staffa &
Vacas Soriano

The rise in telework: Im-
pact on working conditi-

ons and regulations

Der Bericht basiert auf ei-
ner Literaturanalyse, die
auf vorherigen For-
schungsberichten sowie
nationalen Studien zu
spezifischen Themen auf-
baut.

Telearbeit verlangert Ar-
beitszeiten und lasst die
Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben ver-
schwimmen, was das
Wohlbefinden belastet.

Eurofound (2023a)
Cabrita, Eiffe, Vartiainen

& Vanharanta

Hybrid work in Europe:
Concept and practice

Der Bericht mit herme-
neutischem Ansatz stitzt
sich auf aktuelle Literatur
und Informationen von
Eurofound-Korrespon-

dent*innen.

Hybride Arbeit, eine Mi-
schung aus Biro- und
Heimarbeit, hat sich nach
der Pandemie etabliert
und umfasst rdumliche,
zeitliche, virtuelle und so-

Ziale Aspekte.

Eurofound (2023b)
Vargas-Llave, Weber &
Avogaro

Right to disconnect in the
27 EU Member States

Der Bericht stitzt sich auf
Eurofound-Forschung zu
Telearbeit und
Primardaten aus
Fragebdgen aus 27 EU-

Staaten.

Nachteile der Telearbeit
sind langere
Arbeitszeiten,
verschwimmende
Grenzen und mehr
Stress. Das Recht auf
Nichterreichbarkeit wird in
EU-Landern

unterschiedlich geregelt.
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Fana, Massimo & Moro | In drei Zunachst erfahren die

(2021)

Autonomy and control in
mass remote working
during the COVID-19
Pandemic. A cross-
professional and cross-

national analysis

pandemiebetroffenen
Landern werden jeweils
25 Tiefeninterviews
geflhrt.

Beschaftigten eine Zunahme
an Autonomie, doch in der
spateren Phase stellt das
Management verstarkt
Kontrollimechanismen wieder

her.

Fana, Massimo & Moro
(2022)

Autonomy and contro in
mass remote working
during the COVID-19
Pandemic. A cross-
occupational

comparison

50 Interviews liefern

gualitative Primardaten.

Es kommt zur Hybridisierung
von direkten, technischen
und burokratischen
Kontrollmechanismen, die
sich ergdnzen und

verstarken.

Fana, Milasi, Napierala,
Fernandez-Macias,
Vazquez, Gonzalez
(2020)

Telework, work
organisation an job
quality during COVID-19

crisis: a qualitative study

Qualitative Primardaten
stammen aus jeweils 25
Tiefeninterviews in drei

Landern.

Zu Beginn der Pandemie
steigt die Autonomie der
Beschaftigten, spater
werden jedoch wieder
Uberwachungsmechanismen

eingefuhrt.
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Fonner & Roloff (2010)

Why teleworkers are
more satisfied with their
jobs than are office-
based workers: When

less contact is beneficial

Die quantitative Studie
erhob Priméardaten per
Online-Umfrage mit 89
Telearbeitenden und 103
Nicht-Telearbeitenden.

Telearbeitende erleben mehr
Arbeitszufriedenheit und
bessere Work-Life-Balance
durch weniger Kontakt und
geringere psychische Belas-
tung.

Gajendran & Harrison
(2007)

The good, the bad, and
the unknown about
telecommuting: Meta-
analysis of
psychological mediators
and individual

conseqguences

Die Untersuchung beruht
auf einer quantitativen
Meta-Analyse von 46

ausgewahlten Studien.

Telearbeit erhht Autonomie,
senkt Kiindigungsabsichten
und Rollenstress, kann je-
doch bei intensiver Nutzung
die Beziehungen zu Kol-

leg*innen belasten.

Gandini & Garavaglia
(2023)

‘Another work routine is
possible’: everyday
experiences of
(unexpected) remote

work in Italy

Die qualitative Studie
nutzt Primardaten aus 35
halbstrukturierten Inter-
views mit Wissensarbei-

tenden.

Viele Arbeitende empfinden
Telearbeit im Lockdown als
Unterbrechung ihrer Arbeits-
ablaufe, besonders bei Zeit-
management, Technologie

und sozialen Beziehungen.
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Golden (2006)

The role of relationships
in understanding
telecommuter

satisfaction

Quantitative Primardaten
stammen aus einer On-
line-Umfrage mit 294 Mit-
arbeitenden eines Hoch-
technologieunterneh-

mens.

Die Beziehung zwischen Te-
learbeitsintensitat und Ar-
beitszufriedenheit ist glo-
ckenformig: Zunachst er-
leichtert sie Familienver-
pflichtungen, bei hoher In-
tensitat fuhrt sie zu Isolation

im Beruf.

Golden (2007)

Co-workers who
telework and the impact
on those in the office:
Understanding the
implications of virtual
work for co-worker
satisfaction and

turnover intentions

Die quantitative Fallstu-
die in einem Hochtech-
nologieunternehmen ba-
siert auf einer Online-
Umfrage mit 375 Mitar-

beitenden.

Hohe Telearbeitsintensitat
starkt den positiven Einfluss
einer guten Vorgesetzten-
Mitarbeitenden-Beziehung
auf Zufriedenheit und Leis-

tung.

Grzegorczyk, Mariniello,
Nurski, & Schraepen
(2021)

Blending the physical
and virtual: A hybrid mo-

del for the future of work

Der Forschungsbericht
basiert auf vorhandener
Literatur und Sekundéar-

daten zu Telearbeit.

Die Eignung fur Telearbeit
hangt von sozialen und tech-
nischen Faktoren ab und va-
riiert je nach Berufsgruppe
und Hierarchie. Die Pande-
mie hat jedoch zu einer
gleichmé&Rigeren Verteilung
Uber alle Hierarchieebenen

gefuhrt.
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Haberfellner (2022)

Digitalisierung im Zei-
chen der Corona-Krise

Der Bericht basiert auf
Sekundéardaten, darunter
die Mikrozensus-Arbeits-
krafteerhebung und Eu-
rostat, sowie auf Litera-
turrecherchen und Hin-
tergrundgesprachen mit

Expert*innen.

Telearbeit variiert zwischen
Berufsgruppen, ist oft mit ho-
herer Bildung und Produktivi-
tat verbunden.

lannuzzi & Compologo
(2023)

Tranformed or trensfer-
red? How workers per-
ceive managerial control
over home telework.
Some insights from an

italian Case.

Qualitative Primardaten
wurden durch halbstruk-
turierte Interviews mit

144 Personen erhoben.

Die Notfallumstrukturierung
wahrend der Pandemie fihrt
anfangs zu Dysfunktionen
und Freiraumen, doch mit
der Zeit werden Kontrollme-
chanismen wiederherge-

stellt.

lllegems, Verbeke &
S’Jegers (2000)

The organizational
context of teleworking

implementation

Die quantitative Studie
basiert auf Primardaten,
die durch Umfragen mit
Personalmanagenden
aus 83 Unternehmen er-

hoben wurden.

Ein Hindernis fur Telearbeit
ist die Praferenz fir direkte
Uberwachung. Die Imple-
mentierung wird wahrschein-
licher bei intensiver IKT-Nut-
zung und teamorientierter
Arbeit.

Kurland & Cooper
(2002)

Manager control and
employee isolation in te-
lecommuting environ-

ments

Die qualitative Studie ba-
siert auf Primardatenaus
54 halbstrukturierten In-

terviews mit Mitarbeiten-

den und Vorgesetzten.

Fuhrungskréfte nutzen Tele-
fonkonferenzen und gemein-
same Unternehmenskultur

zur Kontrolle.
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Lyttelton, Zang &
Musick (2022)

Parents’ work arrange-
ments and gendered
time use during the CO-
VID-19 pandemic

Die Studie nutzt Sekun-
dardaten der American
Time Use Survey mit 718
Telearbeitenden und
1.319 Buroarbeitenden.

Die Zeit mit Kindern steigt
nicht, aber die gleichzeitige
Betreuung neben der Arbeit
nimmt zu. Frauen erhéhen
die Betreuungszeit mehr und
passen ihre Arbeitsplane 06f-

ter an.

McCloskey & Igbaria
(2003)

Does “Out of Sight”
Mean “Out of Mind”? An
empirical investigation
of the career advance-
ment prospects of tele-

commuters

Eine Fallstudie in einem
Telekommunikationsun-
ternehmen erhob Primar-
daten durch eine Um-
frage mit 257 Vorgesetz-

ten und Mitarbeitenden.

Telearbeit beeinflusst weder
Leistungsbeurteilungen noch
Karrierechancen signifikant.

Auch ihr Umfang hat keinen

Effekt auf den Aufstieg.

Miglioretti, Gragnano,
Marghartti & Picco
(2021)

Not all telework is valu-

able

Die Studie basiert auf
Primardaten einer On-
line-Umfrage mit 260
Teilnehmenden aus drei

Organisationen.

Hochwertige Telearbeit ist

positiv mit Autonomie, Unter-
stitzung durch Kolleg*innen,
Engagement und Work-Life-

Balance verbunden.

Mdller & Niessen (2021)

Self-leadership in the
context of part-time

teleworking

Die quantitative Studie
nutzt Umfragedaten von
195 Homeoffice-Arbei-

tenden.

Telearbeit steigert das Mal
an Selbstfihrung, wobei die
Autonomie der Beschatftigten
eine vermittelnde Rolle tUber-

nimmt.
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Neirotti, Paolucci &
Raguseo (2013)

Mapping the antecedents
of telework diffusion: firm-

level evidence from Italy

Die Studie basiert auf Pri-
mardaten aus einer Um-
frage mit Datenverant-
wortlichen aus 1.134 Un-

ternehmen.

Telearbeit kommt bei T&-
tigkeiten vor, in denen In-
formationssysteme und
Wissensmanagement und
eine geografisch verteilte
Marktnachfrage eine
Rolle spielen.

Pauliks, Schunck & Lott
(2023)

Auswirkungen des
Zugangs zum Homeoffice
auf die
Erwerbsarbeitszeiten von

Muttern und Vatern

Die Studie nutzt Sekun-
dardaten des Pairfam-Pa-
nels mit 5.089 Beobach-
tungen von Mittern und
4.311 von Vatern.

Miutter im Homeoffice ar-
beiten oft mehr, wahrend
sich bei Véatern die Ar-

beitszeit kaum andert.

Samek Lodivici et al.
(2021)

The impact of teleworking
and digital work on work-
ers and society. Special
focus on surveillance and
monitoring, as well al on

mental helth of workers

Die Studie kombiniert Li-
teraturrecherche, Inter-
views mit EU-Vertreter*in-
nen, eine Umfrage mit
156 Stakeholdern und
funf EU-Fallstudien.

Vorteile der Telearbeit:
bessere Work-Life-Ba-
lance, mehr Autonomie,
weniger Pendelzeiten, ho-
here Produktivitat und Zu-
friedenheit. Nachteile: ver-
schwimmende Arbeits-
grenzen, Prasentismus,
Isolation, eingeschréankte
Unterstiitzung und Karrie-

remoglichkeiten.

Schulte, Steinebach,
Verkuil & Hubenthal
(2020)

Studie zur Umstellung auf

Homeoffice in der

Die Studie basiert auf Pri-
mardaten aus einer Befra-
gung mit 333 Erwerbstati-

gen.

Trotz Einschrankungen
wie weniger Freiheit und
wirtschaftlicher sowie ge-
sundheitlicher Belastun-

gen wird das Homeoffice
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Schweiz wahrend der Co-
vid19 Krise

wegen erhdhter Autono-
mie und besserem Wohl-

befinden positiv bewertet.
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Sewell & Taskin (2015)

Out of sight, out of mind
in a Nnw world of work?
Autonomy, control, and
spatiotemporal scaling

in telework

Die qualitative Studie ba-
siert auf Primérdaten aus
Interviews mit 31 Teilneh-
menden eines Telear-
beits-Pilotprojekts und ei-
ner teilnehmenden Be-

obachtung.

Spezifische Verfugbar-
keitszeiten und technisch
untersitzte Verfahren
werden festgelegt, wah-
rend hierarchische Bezie-
hungen und Normen ge-

starkt werden.

Song & Gao (2020)

Does telework stress

employers out? A study
on working at home and
subjective well-being for

wage/salary workers

Die Studie verwendet Se-
kundéardaten der Ameri-
can Time Use Survey
(ATUS) mit Telefoninter-
views zu Tagesaktivitaten
und Wohlbefinden von
3.962 Personen.

Arbeit von zu Hause be-
eintrachtigt das Wohlbe-
finden meist negativ, vari-
iert jedoch je nach Wo-
chentag, Elternstatus und
Telearbeitsart.

Tremblay, Paquet &
Najem (2006)

Telework: A way to ba-
lance work and family or
an increase in work-family

conflict

Die Studie nutzt Sekun-
dardaten der Workplace
Employment Survey
(WES) von Statistics Ca-
nada mit 23.000 Arbeiten-
den aus 6.000 Unterneh-

men.

Telearbeit wird meist aus
betrieblichen Griinden
eingeflihrt, seltener we-
gen der Winsche der Mit-

arbeitenden.

Windeler, Chudoba &
Sundrup (2017)

Getting away from them
all: Managing exhaustion
ffrom social interaction

with telework

Die quantitative Studie
nutzt Primérdaten: Studie
1 befragt 51 Arbeitende
eines Unternehmens, Stu-
die 2 umfasst 258 Teil-
nehmende aus verschie-

denen Organisationen.

Haufige Interaktionen er-
hohen die Arbeitser-
schopfung, doch eine
gute Beziehungsqualitat
mildert diesen Effekt ab.
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