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Kurzfassung — Die Corona-Pandemie hat einen Schub der
Nutzung digitaler und virtueller Arbeits- und Fiihrungsstruktu-
ren bewirkt (Remote Work, Homeoffice, Videokonferenzen etc.)
und es ist zu erwarten, dass diese auch zukiinftig zunehmend die
Arbeitswelt charakterisieren werden. Ziel des in diesem Beitrag
vorgestellten Forschungsvorhabens ,Digital Leadership and
Health* ist es mittels mehrerer empirischer Studien, 1) Konse-
quenzen digitaler und virtueller Arbeitsformen fiir die Leistung
und Motivation sowie Gesundheit der Beschiiftigten zu erfor-
schen sowie 2) forderliche und hinderliche Gestaltungsoptionen
fiir eine effektive und nachhaltige Nutzung von digitalen Arbeits-
formen unter besonderer Beriicksichtigung von Gesundheitsfor-
derung, Fiihrung und HRM Strategien zu identifizieren. Mit
Hilfe der gewonnenen Erkenntnisse werden 3) praktische Lo-
sungsansitze fiir eine effektive und nachhaltige Nutzung digita-
ler Arbeitsformen entwickelt und erprobt (technische Hinweise,
Verhaltensregeln fiir Fiihrungskrifte und Beschiftigte). Als
zentrales Tool soll eine Erhebungs- und Feedbackplattform ent-
wickelt werden, mit deren Hilfe Unternehmen schnell und ein-
fach die konkrete Umsetzung von Homeoffice und digitalen Ar-
beitsformen und die damit verbundenen Folgen evaluieren kon-
nen.

Stichworte — Digital Leadership, Health-oriented Leadership,
Gesundheitsforderung, Homeoffice, Arbeitszufriedenheit, Commit-
ment, Personalmanagementstrategien, High-performance Work
Practices (HPWPs), Well-being-oriented HRM

I. EINLEITUNG

Die Corona-Pandemie hat die Nutzung digitaler und virtu-
eller Arbeits- und Fiihrungsstrukturen erheblich befordert (Re-
mote Work, Homeoffice, Videokonferenzen etc.). Es ist zu er-
warten, dass diese digitalen Arbeits- und Fithrungsstrukturen
auch zukiinftig zunehmend die Arbeitswelt charakterisieren
werden. Umfragen deuten darauf hin, dass diese Flexibilisie-
rung traditioneller Arbeitsformen die Krise iiberleben diirfte.
So sagten 67 Prozent von 7300 befragten Firmen dem Ifo-
Institut, dass sie langfristig mehr Homeoffice nutzen wollen
[1]. Ahnliches zeigt eine Umfrage der Hans-Bockler-Stiftung:
71% der Befragten geben an, dass Homeoffice in Zukunft
weiter verbreitet sein wird [2]. Laut Spiegel plant zum Beispiel
Siemens 2 bis 3 Tage Homeoffice fiir allein 45.000 Beschaf-
tigte in Deutschland. Damit verbunden wird auch ein anderer
Fiihrungsstil erwartet, der sich an Ergebnissen und nicht an der
Prisenz im Biiro orientiert (Spiegel/16.7.2020).

Mit der verstirkten Nutzung von Homeoffice sind fiir die
Beschiftigten Chancen (z. B. Flexibilisierung, bessere Work-
Life-Balance), aber auch erhebliche Risiken (z. B. Entgren-
zung, Isolation) verbunden. Léangerfristige Auswirkungen auf

die psychische Gesundheit aber auch auf Bindung und Identi-
fikation (Commitment, Zusammenhalt) sind bislang aber eher
unbekannt. Aus Sicht der Unternehmen und Fithrungskrifte
stehen den Chancen (z. B. Einsparpotenziale in den Bereichen
Reisekosten, Biirokosten), ebenfalls Risiken gegeniiber.
Hierzu gehoren insbesondere Verunsicherungen, wie zentrale
Fiithrungsstrukturen und -funktionen (Motivation, Kontrolle,
Teamentwicklung, Mitarbeiterforderung, Gesundheitsforde-
rung etc.) dauerhaft auf Distanz in Form von Digital und Vir-
tual Leadership wahrgenommen werden konnen. Insgesamt
sind die Auswirkungen einer konsequenten Nutzung digitaler
und virtueller Arbeits- und Fiithrungsstrukturen nach wie vor
nicht umfassend erforscht. Hier bedarf es systematischer em-
pirischer Untersuchungen, um die aktuelle Entwicklung zu-
verldssig zu begleiten.

Ziel des hier vorgestellten Forschungsvorhabens (,,Digital
Leadership and Health®) ist es daher, forderliche und hinder-
liche Bedingungen sowie Losungen fiir eine effektive und
nachhaltige Nutzung von digitalen und virtuellen Arbeitsfor-
men, insbesondere Homeoffice, unter besonderer Beriicksich-
tigung von Gesundheitsforderung und Fiihrung zu erforschen
und praktische Losungsansdtze (Online Tools, Trainings,
Handreichungen) zu entwickeln. Die jeweiligen Erkenntnisse
und Losungsansétze sollen Fithrungskrifte und Beschiftigte
unterschiedlichster Unternehmen und Organisationen (Versi-
cherungswirtschaft, Finanzwirtschaft, Industrie, Handel aber
auch offentliche Verwaltungen und Hochschulen etc.), die be-
reits in hohem Mafe digitale und virtuelle Arbeits- und Fiih-
rungsstrukturen einsetzen bzw. kiinftig verstirkt einsetzen
wollen, unterstiitzen. Im Folgenden werden Forschungshinter-
grund, Forschungsfragen und die methodische Umsetzung né-
her erlautert.

II. CHANCEN UND RISIKEN DIGITALER ARBEIT UND
FUHRUNG

Durch die Corona-Pandemie haben digitale und virtuelle
Arbeits- und Fiithrungsstrukturen (Homeoffice, Videokonfe-
renzen etc.) einen enormen Bedeutungszuwachs erfahren [1,
2]. Momentan ist zwar noch unklar, inwieweit kiinftig wieder
zu alten, klassischen Arbeitsformen zuriickgekehrt wird. Zu
erwarten ist, dass digitale und virtuelle Arbeits- und Fithrungs-
strukturen die Arbeitswelt auch zukiinftig zunehmend charak-
terisieren werden [1, 2]. Der Ermdglichung und Nutzung von
Homeoffice fiir weite Teile der Beschiftigten, die bislang
iiberwiegend im Biiro tdtig waren, wird dabei eine zentrale Be-
deutung zukommen.
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Durch die Nutzung von Homeoffice ergeben sich fiir die
Beschiéftigten Chancen, aber auch Risiken. Auf der einen Seite
stehen zeitlich und rdumliche Flexibilisierung, Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben bzw. Familie (Work-Life-Ba-
lance), Einsparung von Mobilitdtskosten etc. Auf der anderen
Seite stehen Entgrenzung, Verlust an zeitlicher und rdumlicher
Struktur, Verlust informeller sozialer Kontakte (Isolation),
Regulationshindernisse bei Kommunikation sowie vermin-
derte Kooperation und Information [3-7]. Soziale Nachteile
(Isolation, Zugehdrigkeit zum Team) scheinen vor allem dann
zu entstehen, wenn Homeoffice intensiver genutzt wird (> 2
Tage die Woche) [3, 7]. Damit einher gehen potenzielle ldn-
gerfristige Auswirkungen auf die psychische Gesundheit, aber
auch auf Bindung und Identifikation (Commitment, Zusam-
menhalt), welche bislang wenig erforscht sind.

Aus Sicht der Unternehmen und Fiithrungskrifte stehen
den Chancen, die durch Einsparpotenziale in den Bereichen
Reisekosten, Biirokosten, Beschleunigung von Abstimmungs-
und Kooperationsprozessen erzielt werden kdnnen, ebenfalls
Risiken gegeniiber. Hierzu gehdren insbesondere Verunsiche-
rungen auf Seiten der verantwortlichen Geschiftsleitungen
und Fiihrungskréfte beziiglich der Frage, wie zentrale Fiih-
rungsstrukturen und -funktionen (z. B. Motivation, Kontrolle,
Teamentwicklung, Mitarbeiterforderung oder Gesundheits-
forderung) dauerhaft in Form von Digital Leadership wahrge-
nommen werden kdnnen.

Ahnlich ambivalent stellt sich die Situation in Bezug auf
Videokonferenzen dar, die zunehmend die traditionelle Mee-
tingkultur in Prasenz abldsen. Auf der einen Seite werden Ef-
fektivitdtssteigerungen berichtet. Videokonferenzen lassen
sich zeitlich enger takten, Reise- und Organisationsaufwand
werden reduziert und die Beteiligten kommen schneller zur
Sache, da weniger Zeit mit informellen Gesprachen am Rande
verbracht wird. Auf der anderen Seite wird der Verlust infor-
meller Kommunikation beklagt und darin Risiken fiir die Ver-
trauensbildung und den Zusammenhalt im Team gesehen. Zu-
dem wird Multitasking (z. B. simultane Teilnahme an mehre-
ren Videokonferenzen oder parallele Beantwortung von
Mails) als Risiko erkannt. Die Doppelbelastung erhoht das Ri-
siko von psychischem Stress, Fehlern und Qualitétseinbul3en,
wenn die Aufmerksamkeit nicht konzentriert, sondern geteilt
ist. Fiir diese spezifische Form des Stresserlebens hat sich be-
reits der Begriff der ,,Zoom fatigue etabliert [8, 9].

Um diesen Herausforderungen kiinftig erfolgreich begeg-
nen zu konnen, sind nachhaltige Gestaltungsansétze und Kom-
petenzen zu entwickeln, die zum einen technische und organi-
satorische Potenziale sowie interaktionale und kommunika-
tive Kompetenzen (Fiihrung, Selbstmanagement), zum ande-
ren aber auch Konsequenzen fiir Leistung (z. B. Techno-Work
Engagement; [10] und die Gesundheit der Beschéftigten be-
riicksichtigen.

Digitale und virtuelle Arbeits- und Fiihrungsstrukturen
stellen Verdnderungen von Arbeitsbedingungen dar, die sich
im Rahmen des etablierten Job Demands-Resources (JD-R)
Modells [11], dass als theoretischer Rahmen des Vorhabens
dient, als Belastungen (Job Demands) oder Ressourcen mo-
dellieren lassen. Belastungen wirken sich negativ auf Leis-
tung, Zufriedenheit und Motivation aus, wihrend Ressourcen
positiv wirken. Spezifische IT bezogene Belastungen werden
in der Literatur als “ICT demands” bezeichnet [12, 13]. Hierzu
zdhlen unter anderem ,,hassles using ICT* (technische Prob-
leme), ,,response expectations (Erwartung schneller Reaktio-

nen), ,,availability expectations” (Erwartung stetiger Erreich-
barkeit), Workload (Erhéhung der Arbeitsmenge durch mehr
Flexiblitat), ,,JCT learning expectations* (Erwartungen an den
Erwerb digitaler Kompetenzen), ,,ineffective communication‘
(Risiko und Zunahme von Missverstindnissen) sowie
semployee monitoring” (Herausforderungen bei der Leis-
tungsiiberwachung) [12].

Ressourcen konnen die negativen Auswirkungen derarti-
ger Belastungen puffern bzw. reduzieren. Soziale Unterstiit-
zung durch Kollegen*innen und Vorgesetzte, organisationale
Unterstiitzung im Rahmen von Human Resource Manage-
ment, vor allem aber auch positive Fiihrung im Sinne transfor-
mationaler Fithrung oder gesundheitsforderlicher Fiihrung
werden iiblicherweise als zentrale Ressourcen gezéhlt [14—
21]). Im vorliegenden Fall digitaler Arbeit wird Fithrung aber
selbst durch digitale und virtuelle Strukturen veréndert und
ggf. eingeschrankt. Damit besteht unter Umstédnden ein dop-
peltes Risiko, da nicht nur die unmittelbaren Belastungsfolgen
abgeschitzt werden miissen, sondern auch der Verlust rele-
vanter Ressourcen einzukalkulieren ist. Diese Risiken und Dy-
namiken gilt es zu analysieren, um geeignete Maflnahmen ab-
leiten zu konnen.

Die Forschung unterstreicht beispielsweise die Rolle der
technischen Ausstattung, des organisationalen Supports und
der digitalen Kompetenz des Individuums, die sich auf das
Wohlbefinden der Beschiftigten auswirken konnen [22, 23].
Dartiiber hinaus kénnen aber auch weitere Situationsmerkmale
(organizational ICT support [12], familidre Doppelbelastung,
Arbeitsaufgabe, Handlungsspielraum, Personlichkeitsmerk-
male (Core Self-Evaluations, Locus of control, Self-efficacy,
Openness, Ambiguititstolranz, Medienkompetenz) und Ein-
stellungen eine Rolle spielen [24]. Bislang gibt es in der Lite-
ratur zwar einige Hinweise zu Risiken und MafBnahmen im
Umgang mit digitalen Arbeitsformen, die empirisch aber
kaum untermauert sind und vor allem davon ausgehen, dass
Homeoffice eher die Ausnahme als die Regel ist.

Hinsichtlich digitaler und virtueller Fiihrung finden sich
ebenfalls erste Hinweise, dass digitale und virtuelle Fithrung
vielféltige Herausforderungen fiir Fithrungskrifte mit sich
bringen (z. B. [25, 26]). So ist gerade die berufliche Isolation
von Mitarbeitenden ein bekanntes Problem [27, 28], mit dem
sich Fithrungskrifte auseinandersetzen setzen miissen. Hierfiir
sind neue Formen der Unterstiitzung sowie eine Anpassung
der Unternehmenskultur nétig [29]. Bei der Leitung virtueller
Teams ist darauf zu achten, dass zumindest beim Start der Zu-
sammenarbeit Prasenzphasen ermdglicht werden sollten, um
personliche Kontakte aufzubauen. Werden im weiteren Ver-
lauf iiberwiegend Webkonferenzen genutzt, ist besonders auf
eine sorgfiltige und gut strukturierte Kommunikation zu ach-
ten. Fehlendes Feedback, Unterbrechung durch Ubertragungs-
probleme etc. fiihren leichter zu Verstindnisschwierigkeiten
und Missverstédndnissen, deren Konsequenzen sich erst in der
weiteren Zusammenarbeit zeigen und dann zu Konflikten fith-
ren.

Stellten Homeoffice und digitale Arbeitsformen bislang e-
her eine ergénzende, wenn auch zunehmend hédufiger genutzte
Alternative zu iiberwiegend auf Prisenz ausgelegte Arbeits-
formen (z. B. 1 Tag Homeoffice Regelungen) dar oder waren
auf bestimmte Bereiche auBlerhalb traditioneller Beschéfti-
gungsverhiltnisse beschrinkt (Click Work, Crowd Work),
wurden Homeoffice sowie digitale und virtuelle Fithrung in
der Corona-Krise zum verbreiteten Standard. Damit bietet sich
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gerade die Chance einer systematischen empirischen ,,Begleit-
forschung® der aktuellen Situation bzw. der zuriickliegenden
Erfahrungen, wenn wieder verstirkt zu Prasenz zurtickgekehrt
wird. Es ist jedoch davon auszugehen, dass Homeoffice auch
kiinftig umfassender genutzt wird. Praktiken und Erfahrungen
konnen daher breitflichig und brancheniibergreifend systema-
tisch erhoben und aufbereitet werden.

III.  FORSCHUNGSFRAGEN UND EMPFEHLUNGEN

Vor diesem Hintergrund sollen insbesondere folgende For-
schungsfragen bearbeitet und konkrete Entwicklungen voran-
getrieben werden, die zum einen aus wissenschaftlicher Sicht,
zum anderen aber auch aus Anwendungsperspektive fiir Un-
ternehmen und Organisationen relevant sind:

A. Wie wirken sich digitale und virtuelle Arbeitsformen,
insbesondere Homeoffice auf die Beschdftigten und
Fiihrungskrifte aus?

e Welche Chancen (z. B. Autonomie, Flexibilitidt) und
Risiken (Entgrenzung, soziale Isolation, informatio-
nale Behinderungen) ergeben sich fiir die Beschéftig-
ten in Bezug auf a) Leistung, Kooperation, b) Zufrie-
denheit, Commitment und Identifikation, c) Work-Life
Balance (WLB) und Gesundheit?

e Welche Chancen und Risiken ergeben sich fiir die Fiih-
rungskréfte in Bezug auf a) Fithrungsverhaltem, b) Zu-
friedenheit, Commitment und Identifikation, c) Work-
Life Balance (WLB) und Gesundheit?

B. Wie wirken sich digitale und virtuelle Arbeitsformen auf
die Mitarbeiterfiihrung aus?

e Welche Chancen und Risiken ergeben sich fiir trans-
formationale Fiihrung?

e Welche Chancen und Risiken ergeben sich fiir gesund-
heitsforderliche Fithrung?

e Welche Chancen und Risiken ergeben sich fiir Perso-
nalmanagementstrategien (High-performance Work
Practices (HPWPs), Well-being-oriented HRM)?

C. Welche Faktoren beeinflussen (verstdrken oder puffern)
die Auswirkungen digitaler und virtueller Arbeitsformen
auf die Beschdftigten?

e Inwieweit konnen Risiken durch transformationale
Fiihrung abgeschwécht werden?

e Inwieweit konnen Risiken durch gesundheitsforderli-
che Fiihrung abgeschwicht werden?

e Inwieweit konnen Risiken durch technische und ar-
beitsorganisatorische Ldsungen abgeschwicht wer-
den?

o Inwieweit konnen Risiken durch geeignete Personal-
managementstrategien abgeschwicht werden?

Dariiber hinaus ist es Ziel des Vorhabens, auf Grundlage
dieser Erkenntnisse Mafinahmen fiir eine effektive und nach-
haltige Nutzung von Homeoffice und virtuellen Arbeitsfor-
men unter besonderer Beriicksichtigung von Gesundheitsfor-
derung und Fiithrung zu erforschen und praktische Losungsan-
sitze (Online Tools, Trainings, Handreichungen) zu entwi-
ckeln. Hierbei stehen folgende Fragen im Vordergrund:

e Wie konnen Beschiftigte selbst Chancen konsequenter
nutzen und Risiken vermeiden?

e Wie konnen Fiithrungskriafte Chancen konsequenter
nutzen und Risiken vermeiden?

e Durch Schaffung welcher Rahmenbedingungen kon-
nen Unternehmen Risiken abmildern?

e Wie miissen bisherige Personalmanagementstrategien
(z.B. High-performance Work Practices) angepasst
werden, damit sie auf digitale und virtuelle Fiihrung
abgestimmt sind?

Zu den moglichen Maflnahmen zdhlen 1) die Entwicklung
von konkreten Management-Tools/Fiihrungsinstrumenten, 2)
Handreichungen, Checklisten, Handlungsanweisungen fiir
den Fiihrungsalltag, 3) ein Online-Fithrungskriftetraining zur
gesundheitsforderlichen Nutzung digitaler Arbeitsformen so-
wie 4) die Entwicklung einer digitalen Erhebungs- und Feed-
back-Plattform.

Mit Hilfe der digitalen Erhebungs- und Feedback-Platt-
form kdnnen Fithrungskrifte und Beschiftigte Online-Diag-
nosen und Feedback zu unterschiedlichen Themen und Frage-
stellungen unmittelbar realisieren (Ampel, Profile, Empfeh-
lungen), um die durch Distanz erschwerten Kommunikations-
und Feedbackprozesse effizienter zu ermdglichen. Bislang
sind hierzu mehrere getrennte Prozessschritte erforderlich (Er-
hebung Unipark, Auswertung SPSS, Ergebnisdarstellung
PPT, Riickmeldung), welche Unternehmen oft nicht selbst
leisten kdnnen. Durch die im Rahmen des Projekts zu entwi-
ckelnde digitale Erhebungs- und Feedback-Plattform soll ein
vollstidndig integriertes Instrument zu Verfiigung gestellt wer-
den, welches in unterschiedlichsten Bereichen (Entschei-
dungsfindung, Motivation, Gesundheit, Self-Assessment,
Evaluation) nutzbar ist. Unternehmen kénnen so ihre aktuelle
Situation erfassen und analysieren, um in Verbindung mit den
Handlungsempfehlungen konkrete Maflnahmen ableiten zu
konnen. Mit Hilfe dieser digitalen Erhebungs- und Feedback-
plattform sollen Unternehmen und Organisationen insbeson-
dere in die Lage versetzt werden, auch fiir weitere unterschied-
liche Anwendungsbereiche effektive Befragungsprozeduren
zu realisieren und unmittelbare Auswertungen auf unter-
schiedlichen Ebenen zu generieren. Damit lassen sich betrieb-
liche Arbeits- und Fithrungsstrukturen effektiv und schnell
analysieren.

Die Erkenntnisse und Losungsansitze des Projekts konnen
von Fiithrungskriaften und Beschéftigten unterschiedlichster
Unternehmen und Organisationen (Versicherungswirtschaft,
Finanzwirtschaft, Industrie, Handel aber auch 6ffentliche Ver-
waltungen, Hochschulen etc.), die bereits in hohem Mafle di-
gitale Arbeitsformen einsetzen bzw. verstirkt einsetzen wol-
len, genutzt werden.

IV. MEILENSTEINE

Zur Erreichung der Projektziele sind mehrere Schritte (Ar-
beitspakete und Milestones) erforderlich. Auf der Grundlage
einer ausfiihrlichen Literaturrecherche (M 1) erfolgt die Kon-
zipierung und Planung der Studien (1. reprisentative Befra-
gung, 2. experimentelle Studien im Simulationslabor) (M 2).
Fiir die Realisierung der experimentellen Studien ist die Pla-
nung und Einrichtung von Simulationslaboren erforderlich (M
3). Anschlie3end erfolgt die Akquisition von Partnerunterneh-
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men fiir gezielte Interviews und spétere Erprobung von Mal3-
nahmen sowie die Auswahl eines externen Befragungsinstituts
(M 4). Bei den Meilensteinen (M 5 und M 6) handelt es sich
um die Durchfiihrung der unterschiedlichen Studien. Danach
folgen Auswertung und Bericht (M 7) sowie die Ableitung von
Handlungsempfehlungen und die Entwicklung einer digitalen
Erhebungs- und Feedback-Plattform (M 8). Bereits friihzeitig
werden (Teil-)Ergebnisse auf nationalen und internationalen
Tagungen présentiert und mit der Erstellung von Publikatio-
nen begonnen (M 9).

Im Folgenden sind alle Meilensteine noch einmal im De-
tail dargestellt:

M 1: Zur Literaturrecherche gehoren aktuelle Recherchen
in einschldgigen Datenbanken und Foren. Dariiber hinaus wer-
den in Experteninterviews und mit Hilfe von Fokusgruppen
Interviews in Unternehmen und Verwaltungen Bedingungen
und Faktoren identifiziert, die die Nutzung digitaler Arbeits-
formen erleichtern bzw. erschweren. Diese Erkenntnisse (z. B.
Nutzung von Web-Tools, Kommunikations- und Moderati-
onsregeln in Web-Konferenzen und Online Mitarbeiter-Ge-
sprachen) werden in den folgenden Schritten fiir die Konkre-
tisierung und Prézisierung der Studien genutzt.

M 2: Zur Konzipierung und Planung der Studien z&hlen
die Entwicklung eines vorldufigen theoretischen Rahmens so-
wie die Auswahl der Untersuchungsvariablen, der Instru-
mente, Operationalisierungen sowie die Planung der Stu-
diendesigns.

M 2.1. Uber mehrerer Messzeitpunkte soll eine annéihernd
repréasentative Stichprobe wiederholt befragt werden. Um die
oben genannten Fragestellungen beantworten zu kdnnen, sol-
len Merkmale der Arbeit, insbesondere Auspriagungen digita-
ler und virtueller Arbeitsformen (z. B. Homeoffice, Webkon-
ferenzen), Merkmale der Mitarbeiterfiihrung, insbesondere
gesundheitsforderliche Fithrung, und Merkmale des Erlebens
und Verhaltens der Beschéftigten (a) Leistung, Kooperation,
b) Zufriedenheit, Commitment und Identifikation, ¢) Work-
Life Balance (WLB) und Gesundheit) erhoben werden, um
Zusammenhénge zu priifen.

M 2.2. Mit Hilfe kontrollierter experimenteller Bedingun-
gen mit Kontrollgruppendesign, sollen die Auswirkungen von
unterschiedlichen digitalen Arbeitsbedingungen (z. B. Nut-
zung von Mail (Kontrollbedingung), Webkonferenzsystemen
(Multitasking), Aufgabentypen (z.B. Mitarbeitergespréch) so-
wie von unterschiedlichen Fithrungsstilen (gesundheitsforder-
liche Fiihrung) auf das Erleben und Verhalten der Beschéftig-
ten (a) Leistung, Kooperation, b) Zufriedenheit, Commitment
und Identifikation, hinsichtlich kausaler Einfliisse) untersucht
werden.

M 3: Zur Durchfithrung der experimentellen Studien wird
ein Simulationslabor eingerichtet, in dem Teams und Fiih-
rungskréfte unter verschiedenen digitalen Arbeitsbedingungen
unterschiedliche Aufgaben gemeinsam bewiltigen sollen.

M 4: Fiir Interviews und die Erprobung von Maflnahmen
werden Partnerunternehmen akquiriert.

M 5: Die zu erwartenden Ergebnisse der représentativen
Befragung zu mehreren Zeitpunkten sollen zeigen, wie sich
unterschiedliche Formen digitaler Arbeit und Fiihrung ldnger-
fristig auf Leistung und Erleben der Beschéftigten auswirken.

M 6: Die zu erwartenden Ergebnisse der experimentellen
Simulationsstudien sollen kausale Effekte unterschiedlicher

Formen digitaler Arbeit und Fiithrung in einem kontrollierten
Setting belegen.

M 7: Die Auswertung der Befragungsdaten erfolgt sukzes-
sive im Laufe des Datenerhebungsprozesses und nach dessen
Abschluss. Bei den Befragungsdaten werden sowohl Quer-
schnittanalysen der jeweiligen Teildatensétze als auch Langs-
schnittanalysen durchgefiihrt. Dariiber hinaus sollen innova-
tive Verfahren wie die Necessary Condition Analysis (NCA)
zum Einsatz kommen. Die NCA scheint gerade fiir die im
Rahmen des Projekts avisierten Fragen vielversprechend. So
kann z. B. identifiziert werden, welches Fiithrungsverhalten
notwendig bzw. kritisch (im Sinne eines Must-Have-Faktors)
ist, um das Wohlbefinden der Beschéftigten nicht zu gefahr-
den und negative Folgewirkungen von Homeoffice zu unter-
binden.

M 8: Die zu entwickelnden Handlungsempfehlungen be-
ziehen sich auf einen effizienten Einsatz digitaler Arbeitsfor-
men (Regeln fiir Webkonferenzen, fiir die Gesprachsfithrung
in Online-Mitarbeitergesprachen, fiir die Nutzung der Feed-
back-Plattform, fiir die Arbeitsorganisation). Die Regelwerke
sollen technische Hinweise fiir eine effiziente Nutzung, vor al-
lem aber Verhaltensregeln fiir Fithrungskrifte und Beschaf-
tigte beinhalten. Die Entwicklung erfolgt auf Basis der in den
Interviews und Experimenten ermittelten Chancen und Risi-
ken digitaler Arbeitsformen fiir die Leistung und das Erleben
von Beschiftigten und Teams. Als zentrales Tool soll eine Er-
hebungs- und Feedbackplattform entwickelt werden, mit de-
ren Hilfe Unternehmen schnell und einfach die konkrete Um-
setzung von Homeoffice und digitalen Arbeitsformen und die
damit impliziteren Folgen evaluieren kdnnen. Die Erhebungs-
und Feedbackplattform soll eine modulare Struktur haben, so
dass unterschiedliche Themenbereiche (Fiihrung, Digitalisie-
rung, Leistung und Gesundheit) gezielt ausgewdhlt werden
konnen. Eine automatisierte Auswertung soll in Verbindung
mit den Handlungsempfehlungen Ansitze fiir konkrete Mal3-
nahmen zur eventuellen Verbesserung der Situation liefern.
Die Feedbackplattform wird von einem externen Partner ent-
wickelt und bereitgestellt. Hierfiir sind Investitionskosten und
Unterauftrage einzukalkulieren.

M 9: Die Forschungsergebnisse sollen friithzeitig auf nati-
onalen und internationalen Fachkonferenzen vorgestellt wer-
den. Darauf aufbauend sind mehrere Publikationen in interna-
tionalen Fachzeitschriften vorgesehen.
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