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Kurzzusammenfassung:
Auswirkung von Homeoffice auf das Misstrauen innerhalb von Arbeitsteams

Bis zum Beginn der Corona-Pandemie war das Arbeiten von zu Hause relativ wenig verbreitet.
Ab Marz 2020 wurde Homeoffice zwangslaufig gesellschaftsfahig und fir eine breite Masse
maoglich gemacht.

Ziel der vorliegenden Bachelorarbeit ist es herauszufinden, ob Homeoffice zu Misstrauen
innerhalb von Arbeitsteams fiihrt bzw. bereits bestehendes Misstrauen verstarkt.

Daflir wird eine qualitative Studie mit Interviews durchgefiihrt, welche mit Hilfe der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring zusammengefasst und analysiert werden.

Aufgrund von Sichtkontakt vor Ort wird die Arbeitsleistung zwischen Teamkolleg:innen oft nicht
in Frage gestellt bzw. kontrollierbarer. Face-to-Face sieht jede/r, ob die Kolleg:innen arbeiten oder
nicht. Im Homeoffice fehlt dieser direkte Kontakt und die damit vorhandene Kontrolle. Die
Ergebnisse meiner Studie zeigen, dass Misstrauen im Homeoffice nicht zwangslaufig entstehen
muss, aber aufkommen kann.

Klare Kommunikation, Transparenz in die Arbeitsleistung der Kolleg:innen sowie Erreichbarkeit
sind im Homeoffice notwendig, um Misstrauen in die Arbeitsleistung gegeniber Kolleg:innen zu
reduzieren oder sogar zu beseitigen.

Schlagworter:

Misstrauen, Vertrauen, Arbeitsteam, Homeoffice, Auswirkung

Abstract:
Impact of home office on distrust within work teams

With the start of the corona pandemic in March 2020, working from home became possible for
many people.

The aim of this bachelor thesis is to find out whether home office leads to distrust within work
teams or increases existing distrust.

In a qualitative study, interviews are summarized and evaluated with the help of Mayring's
qualitative content analysis.

Due to the visual contact on site, the work performance between team colleagues is often not
doubted or can be better controlled. Everyone can see on site whether their colleagues are
working or not. In home office, this direct contact and control is missing. The results of my study
show that distrust does not necessarily have to arise in the home office, but it can possibly arise.

Clear communication, transparency in the work performance of colleagues and availability are
necessary in home office in order to reduce or even eliminate distrust in the work performance of
colleagues.

Keywords:

distrust, mistrust, trust, work team, home office, impact
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1. Einleitung

Bis Anfang 2020 war das Arbeiten von zu Hause relativ wenig verbreitet. Viele
Unternehmen argumentierten, dass Telearbeit fir alle Mitarbeiter:innen technisch nicht
moglich oder von der Unternehmensfihrung unerwiinscht ware. Hier spielten auch
arbeitsorganisatorische Grinde oder der dem Arbeitsverhaltnis allgemein anhaftenden
Vertrauensfrage sowie die zu der Zeit noch fehlende Rechtssicherheit eine grofle Rolle
(Bremm 2020).

Mit der Corona-Krise wurde Telearbeit ab Marz 2020 zwangslaufig gesellschaftsfahig
und flr eine breite Masse moglich gemacht. Von einem Tag auf den anderen wurden
Madglichkeiten geschaffen, damit ein Grofteil der Angestellte von zu Hause arbeiten
konnte. Seitdem wurde flir Homeoffice eine Rechtsgrundlage geschaffen (61.
Bundesgesetz 2021) und wird wohl im Arbeitsalltag zumindest teilweise verankert
bleiben.

Meine Arbeit mochte sich mit einem sozialen Problem befassen, das im Zuge der
Einflhrung der Telearbeit in unserem Unternehmen entstanden ist. In Unterhaltungen
mit Mitarbeiter:innen unserer Organisation habe ich erfahren, dass bei einigen das
Misstrauen gegenuber den Kolleg:innen in Bezug auf die Arbeitsleistung gestiegen ist.
Wer an was wann arbeitet, wird vor Ort im Biro leicht wahrgenommen. Seit dem
verstarkten Aufkommen von Homeoffice scheint das Misstrauen zuzunehmen, ob alle
Kolleg:innen im Homeoffice die gleiche Arbeitsleistung erbringen, wie sie das vor Ort im
Unternehmen tun wirden.

Uber Vertrauen von Vorgesetzten in seine Mitarbeiter:innen bzw. umgekehrt wurden in
der Vergangenheit bereits Studien verdffentlicht. Auch schwindendes und fehlendes
Vertrauen sowie Misstrauen wird in diesem Zusammenhang immer wieder
angesprochen. Das Thema Homeoffice ist in den letzten Jahren immer mehr in den
Fokus gertickt, auch hier wurde das Vertrauen zwischen Vorgesetzten/Unternehmen
und den Mitarbeiteriinnen in Studien untersucht. Uber Misstrauen innerhalb eines
Arbeitsteams im teilweisen Homeoffice wurde hingegen bisher kaum etwas publiziert.

Das Ziel meiner Arbeit ist es herauszufinden, ob sich Misstrauen innerhalb von
Arbeitsteams bildet oder verstarkt, wenn ein Teil der Kolleg:innen im Homeoffice arbeitet.
Die Forschungsfrage, die im Rahmen dieser Arbeit beantwortet werden soll, lautet:
»oteigt durch Homeoffice das Misstrauen innerhalb von Arbeitsteams?*

Die Hypothese, die ich aufstelle, lautet ,Homeoffice steigert das Misstrauen innerhalb
von Arbeitsteams”. Diese Hypothese moéchte ich mit Hilfe der Analyse von
Leitfadeninterviews untersuchen, bestatigen oder wiederlegen.

Meine Arbeit richtet sich an Unternehmer:innen, Vorgesetzte und Interessierte an der
Fragestellung des Misstrauens in Teams mit teilweisen Homeoffice-Arbeitsplatzen. Sie
soll die Basis fir weitere Untersuchungen bilden, in denen in weiterer Folge
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Moglichkeiten und Malnahmen gefunden werden koénnen, um entstandenem
Misstrauen entgegenzuwirken oder dieses als Ressource oder Chance zu nutzen, um
das Vertrauensverhaltnis in Teams zu férdern.

Die vorliegende Arbeit beschéaftigt sich nicht mit Misstrauen zwischen Vorgesetzten und
deren Mitarbeiter:innen und auch nicht mit generellem Misstrauen innerhalb von Teams,
deren Teammitglieder sich nicht in alternierendem Homeoffice befinden. Sie untersucht
ausschliel3lich das Misstrauen, das entstehen kann, wenn Teammitglieder nicht zu 100%
vor Ort arbeiten, und sie dadurch nicht standig in (Sicht)Kontakt sind.

Um festzustellen, ob Misstrauen innerhalb von Arbeitsteams im Homeoffice entsteht
oder sich steigert, wende ich die qualitative Forschung an. Dazu verwende ich
Feldforschung und flhre semistrukturierte Interviews mit Leitfaden in meinem
personlichen Bekanntenkreis durch. Diese Bekannten arbeiten in solchen Teams, in
denen ein Teil der Arbeit im Homeoffice geleistet wird.

Zunachst mochte ich Begriffe, die ich in meiner Arbeit verwende, definieren und
abgrenzen und theoretische Grundlagen darstellen. Ich grenze ,Telearbeit® von
,Homeoffice“ ab und definiere den Terminus ,Team®. Weiters wende ich mich den
Begriffen ,Vertrauen“ und ,Misstrauen” zu und zeige hier Unterschiede und Parallelen
auf, und behandle beides in Bezug auf Arbeitsteams und Homeoffice.

Im nachsten Kapitel gehe ich auf den derzeitigen Stand der Wissenschaft ein und fuhre
einige wissenschaftliche Arbeiten und Studien auf, die Uber Vertrauen und Misstrauen
im Generellen und in Arbeitsteams im Speziellen publiziert wurden.

AnschlieRend behandle ich meine konzeptionelle Vorgehensweise und den
Lésungsansatz meiner Arbeit, bevor ich deren Durchfihrung und die eigenen
empirischen Forschungsergebnisse zur Auswirkung von Homeoffice auf Vertrauen und
Misstrauen in Arbeitsbeziehungen beschreibe.

Nach einer kurzen Analyse der Ergebnisse folgt die Schlussfolgerung mit der
Beantwortung der Forschungsfrage, eine Zusammenfassung sowie ein Ausblick.



2. Begriffsdefinitionen und theoretische Grundlagen

2.1 Telearbeit

Der Begriff Telearbeit setzt sich aus dem Wort ,Tele“ (altgriechisch fur Fern) und dem
Wort ,Arbeit® zusammen und bezeichnet die Form der Arbeit, in der betriebliche
Tatigkeiten mit Hilfe von Informations- und Kommunikationstechnologie auerhalb des
Standorts der Arbeitgeber:innen ausgelibt werden.

Wahrend in Deutschland der Begriff Telearbeitsplatz im § 2 Abs. 7 ArbStattV (ArbStattV
2004) geregelt ist, fehlt in Osterreich ein dementsprechendes Gesetz. Der Leitfaden
~Europdische Rahmenvereinbarung tber Telearbeit” (WKO 2005), herausgegeben von
der Wirtschaftskammer Osterreich in Zusammenarbeit mit der Industriellenvereinigung
und dem Verband der o6ffentlich Wirtschaft schafft allerdings Rahmenbedingungen fir
Arbeitgeber:innen in der Umsetzung der Telearbeit.

Im &sterreichischen Arbeitnehmer:innenschutzgesetz (ASchG) existiert bis Dato keine
Begriffsdefinition von Telearbeit, die Arbeiterkammer Osterreich schlagt als Definition
»1elearbeit ist eine Form der Arbeitsorganisation, bei der die Arbeit im Rahmen eines
Beschaftigungsverhaltnisses unter Verwendung von Informationstechnologie
regelmafRig auferhalb der Einrichtungen der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers
verrichtet wird“ (AK Wien 2021) vor.

Das Osterreichische Informationssicherheitshandbuch versteht unter Telearbeit
» 1 atigkeiten, die rdumlich entfernt vom Standort des Arbeitgebers durchgefihrt werden
und deren Erledigung durch eine kommunikationstechnische Anbindung an die IT des
Arbeitgebers unterstitzt wird“ (A-SIT 2021).

2.2 Homeoffice

Wenn Telearbeit ausschlieBlich in den Wohnungen der Angestellten auf einem fixen
Arbeitsplatz stattfindet, spricht man auch von ,Homeoffice“. Sind Arbeitnehmer:innen frei
in der Wahl des Arbeitsortes oder ist ein fixer Arbeitsplatz zu Hause nicht mdglich
(beispielsweise Aulendienst), nennt man das auch ,Mobile Working“. In meiner
Bachelorarbeit mochte ich mich auf die Arbeitsform ,Homeoffice® beschranken und zwar
im Ausmall des ,alternierenden Homeoffice*, in dem sowohl vor Ort am
Unternehmensstandort als auch zu Hause gearbeitet wird.

In der ,Anderung des Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetzes* vom 31. Marz 2021
werden erstmals Rahmenbedingungen fiir das Homeoffice in Osterreich festgehalten.
Homeoffice bedeutet eine regelmalige Arbeitsleistung in der Wohnung der
Arbeitnehmer:innen (61. Bundesgesetz 2021). Es besteht kein Rechtsanspruch auf
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Homeoffice, grundsatzlich ist das Arbeiten im Homeoffice nur auf freiwilliger Basis
maoglich und bedarf einer schriftlichen Vereinbarung zwischen Arbeitnehmer:innen und
Arbeitgeber:innen. In Ausnahmefallen (zB. 2021 pandemiebedingt bei Zugehdrigkeit zur
COVID-19-Risikogruppe und bei Schwangeren) kann Homeoffice zeitlich begrenzt auch
einseitig angeordnet werden (AK Wien 2021).

2.3 Team

Ein Team ist eine kinstlich erschaffene Gruppe, die als Ziel das Lésen einer Aufgabe
hat, wobei immer die Aufgabe im Zentrum steht, an der sich auch die Eigenschaften und
Kompetenzen der Mitglieder orientieren (Pela und Zimmermann 2019).

In der Gruppe erganzen sich die Fahigkeiten und Fertigkeiten der einzelnen Mitglieder.
Ein Team hat einen gemeinsamen Zweck und Leistungsziel, und die Mitglieder zeigen
einander gegenulber verantwortlich (Bischofberger 2014).

Durch die beiden Definitionen wird deutlich, wodurch aus einer Gruppe ein Team wird:
Erst die gemeinsame Aufgabe und die gegenseitige Unterstitzung und Erganzung
machen aus einer Gruppe ein Team.

Innerhalb eines Unternehmens sind Teams wichtig, damit Aufgaben zielorientiert erledigt
werden kénnen. Nicht umsonst liest man heutzutage in so gut wie jeder Jobannonce,
dass , Teamfahigkeit“ eine Voraussetzung fir die ausgeschriebenen Stelle ist.

Teams kdnnen vorlibergehend zum Beispiel flr die Dauer eines Projektes gebildet und
am Ende wieder aufgeldst werden, oder dauerhaft im Organigramm des Unternehmens
abgebildet sein. Fir die vorliegende Arbeit sind nur dauerhafte Teams relevant.

2.4 Abgrenzung ,Homeoffice“ zu ,virtuelles Team*

Ein ,virtuelles Team® kann als flexible Arbeitsgruppe bezeichnet werden, deren
Mitarbeiter:innen standortverteilt und ortsunabhangig sind. Sie haben als Team
gemeinsame Ziele und Aufgaben und sind informationstechnisch vernetzt. (Konradt und
Hertel 2002).

Manchmal werden Teams, in denen ein Teil der Mitglieder im Homeoffice arbeitet, als
Lvirtuelles Team® bezeichnet. Allerdings werden virtuelle Teams bereits unter der
Voraussetzung gebildet, standortunabhangig und mittels Informations- und
Kommunikationstechnik zusammen zu arbeiten. Oft lernen sich die Teammitglieder erst
zu einem spateren Zeitpunkt oder gar nicht kennen oder arbeiten voribergehend
projektbezogen zusammen.
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Mitarbeiter:innen im Homeoffice arbeiten jedoch in vor-Ort-gebildeten Teams, deren
Mitglieder Ublicherweise erst spater einen Teil der Arbeit zu Hause erledigen. Sie kennen
sich also bereits persdnlich.

2.5 Vertrauen

Mit dem Begriff ,Vertrauen“ setzen sich verschiedene Bereiche der Wissenschaft
auseinander. Jede interpretiert Vertrauen auf eine etwas andere Art, daher mdchte ich
einen kurzen Uberblick Uber einige Definitionen geben.

Allgemein im Sprachgebrauch wird Vertrauen als Basis aller sozialen Beziehungen mit
Glauben an Verlasslichkeit, Ehrlichkeit und Gerechtigkeit einer Person oder einer
Gruppe verstanden (Hartak 2011).

Der Duden definiert Vertrauen als ,festes Uberzeugtsein von der Verlasslichkeit,
Zuverlassigkeit einer Person, Sache” (Dudenredaktion o. J.)

In der Philosophie wird Vertrauen als ,ein Glaube an das Spontane in der Zukunft auf
Grund des Wissens von ihm in der Vergangenheit® definiert. Vertrauen beruht auf
Erfahrungen in der Vergangenheit und gleichzeitig auf dem Glauben und der Hoffnung,
dass das Gegenliber dementsprechend handeln wird. Jedoch ohne ein im Kindesalter
entwickeltes Selbstvertrauen und dem damit entstandenen Sicherheitsgefiihl kann It.
Rudolf Schottlaender ein Mensch kein dauerndes freundschaftliches Vertrauen zu
anderen Personen entwickeln. Zusatzlich ist eine freie Entscheidung ein Kriterium fir
Vertrauen: das Vertrauenschenken (Schottlaender 1957).

Die Psychologie beschreibt Vertrauen als Gefihl des Sich-verlassen-dirfens in Bezug
auf die Glaubwirdigkeit anderer. Es entwickelt sich aus dem Ur-Vertrauen, das auf die
Erfahrungen im ersten Lebensjahr zurlickgehen, dass die Mutter die individuellen
Bedirfnisse des Kindes befriedigt und es sich darauf verlassen kann, welches Erikson
den ,Eckstein der gesunden Persoénlichkeit® nennt (Erikson 1953).

In der Lerntheorie wird davon ausgegangen, dass Vertrauen das Ergebnis von positiver
Erfahrung ist, wodurch situationsunabhangig ein Vertrauensvorschuss gewahrt wird
(Rotter 1967).

Fir den Soziologen Niklas Luhmann ist die Grundvoraussetzung fur Vertrauen, dass das
Gegenuber als Personlichkeit wahrgenommen wird und angenommen werden kann,
dass dieses im Sinne seiner Personlichkeit handelt. Vertrauen ist also die Erwartung,
dass der andere im Sinne seiner Personlichkeit handeln wird. Schenkt man Vertrauen,
geht man ein Risiko ein, um komplexe Entscheidungsfindung zu vermeiden (Luhmann
2014).
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Bereits in der frihen Kindheit wird die Basis flr Vertrauen gelegt. Die Eltern-Kind-
Beziehung ist in den ersten Jahren besonders wichtig und bildet die Grundlage flr die
Fahigkeit, Vertrauen zu entwickeln (Scheuerer-Englisch und Zimmermann 1997).
Sowohl personale, als auch situative Bedingungen beeinflussen die Entwicklung von
Vertrauen. Jede Person hat eine personliche Vertrauenstendenz, mit der man jene
Verhaltensweisen mehr wahrnimmt, die dieser Tendenz entsprechen. Dabei kénnen die
Vertrauenstendenzen in verschiedenen Lebenssituationen (zum Beispiel innerhalb der
Familie oder im Beruf) unterschiedlich sein. Jemand, der seiner Familie vertraut, kann
also im Beruf kein Vertrauen schenken oder sogar misstrauisch sein (Schweer 1997).

In Organisationen wird die Vorhersagbarkeit des Verhaltens der Mitarbeiter:innen durch
das Arbeitsrecht geregelt und sanktioniert. Fir eine Zusammenarbeit ist dies allerdings
nicht ausreichend, da die Kontrollierbarkeit von dem unmittelbar beobachtbaren
Verhalten abhangt. Daher ist interpersonales Vertrauen zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiter:innen eine grundlegende Voraussetzung, vor allem, wenn das Verhalten
nicht leicht beobachtbar ist, wie zum Beispiel im Homeoffice (Neubauer 1997).

2.6 Misstrauen

Im allgemeinen Sprachgebrauch ist das Gegenteil von Vertrauen Misstrauen. Die
Vorsilbe ,Miss“ bedeutet im Deutschen einen Mangel oder einen Kontrast.

Im Duden wird Misstrauen als die ,kritische, das Selbstverstandliche bezweifelnde
Einstellung gegenliber einem Sachverhalt, das Zweifeln an der Vertrauenswirdigkeit
einer Person; Argwohn, Skepsis® definiert (Dudenredaktion o. J.).

Die Literatur fuhrt Misstrauen meist im Zusammenhang mit Vertrauen an. Eigenstandige
Definitionen fur Misstrauen gibt es nicht (Schweer, Vaske und Vaske 2009).

Misstrauen entsteht dort, wo eine Bedrohung nicht abgewendet werden konnte. Dadurch
werden spatere Bedrohungen verstarkt wahrgenommen, da eine misstrauische Angst
zurlckbleibt. Je friher solche Erfahrungen erlebt werden, desto starker manifestiert sich
spater das entstandene Misstrauen (Petzold 2012).

Friedrich Nietzsche (1844-1900) war einer der wenigen, die Misstrauen als etwas
Erstrebenswertes ansahen. Fir ihn war Misstrauen eine ,,Quelle der Wahrhaftigkeit®, weil
es ,Spannung, Beobachtung, Nachdenken nétig macht®. (Muhlfried 2019).

Misstrauen kann auch konstruktiv als Bestandteil eines Prozesses aufgefasst werden.
Um zu verhindert, dass Misstrauen dysfunktional verstanden wird, muss es systematisch
kommuniziert werden. Dadurch kann man Misstrauen steuern, Veranderung
herbeifiihren und das Vertrauen wieder starken (Funken und Hoérlin 2012). Durch
Misstrauen kénnen auch Fehler, Risiken und Enttduschungen vermieden werden,
wodurch Misstrauen zum Erfolg fihren kann (Geramanis 2002).
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Sogar sich selbst gegeniber kann man misstrauisch sein. Durch ,konstruktives
Selbstmisstrauen® ist man in der Lage, sein Verhalten immer wieder zu hinterfragen und
alte Routinen abzulegen. Dadurch kann man Uber sich selbst hinauswachsen (Nollke
2016).

2.7 Vertrauen vs. Misstrauen

Misstrauen ist nicht das Gegenteil von Vertrauen. Ein fehlendes Vertrauen bzw. ein
Nichtvertrauen bedeutet nicht automatisch misstrauisch zu sein, genauso wenig wie die
Existenz von Misstrauen bedeutet, kein Vertrauen zu haben. Vertrauen und Misstrauen
weisen Parallelen auf, da beide eine Verfolgung von Planen voraussetzen (Hartmann,
Die Praxis des Vertrauens 2011). Der gemeinsame Gegensatz ware eher
Gleichgiiltigkeit, da beide, sowohl Vertrauen als auch Misstrauen, ein Interesse am
Erreichen eines Zieles offenbart (Hartmann 2010).

Zwischen Vertrauen und Misstrauen gibt es eine Ambivalenz bzw. die Moglichkeit einer
Koexistenz (Spiel® 2004). Gemal Hobbes ist Vertrauen ,eine Empfindung, die aus dem
Glauben an jemand entsteht, von dem wir Gutes erwarten oder erhoffen und die so frei
von Zweifel ist, dal® wir keinen anderen Weg verfolgen, um es zu erreichen. Und
MiRtrauen ist der Zweifel, der uns veranlallt, uns nach anderen Mitteln umzusehen.”
(Hobbes 1983, S. 70).

Misstrauen wird auch als funktionales Aquivalent zu Vertrauen bezeichnet. Jeder hat die
Wahl zwischen Vertrauen und Misstrauen. Genauso wie Vertrauen, reduziert auch
Misstrauen die Komplexitat des Handelns und vereinfacht die Lebensfiihrung. Wer
entscheidet, kein Vertrauen zu schenken, stellt die urspringliche Komplexitat der
Geschehensmdglichkeiten wieder her. Daher muss man, um handlungsfahig zu bleiben,
misstrauisch werden (Luhmann 2014).

Solange das Vertrauen nicht verraten wird und ein Kind dazu ermutigt wird, vertraut ein
Kind. Es vertraut nicht durch einen Willensakt. Die Ermutigung zu vertrauen kann nur
dabei helfen, Misstrauen zu vermeiden, aber nicht dabei, von Misstrauen zu Vertrauen
zu fGhren. (Baier 2001).

Um vertrauensférdernde MalRnahmen setzen zu kdnnen, ist es wichtig zu erkennen, ob
diese am Nichtvertrauen oder am Misstrauen ansetzen. Damit diese MalRnahmen
gelingen kénnen, muss zunachst vorhandenes Misstrauen beseitigt werden, da auf
Basis von Misstrauen vertrauensférdernde MalRnahmen schwer Friichte tragen kdénnen.
Nichtvertrauen (oder auch Nichtmisstrauen) beinhaltet keine Emotion, weswegen hier
Entwicklungen Richtung Vertrauen leichter méglich sind (Schweer und Thies 2003).

Hans-Werner Bierhoff unterscheidet zwischen Vertrauen als Glaubwirdigkeit und
Vertrauen als Zuschreibung von Wohlwollen. Vertrauen als Glaubwirdigkeit stiitzt sich
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auf die Verlasslichkeit, die Ehrlichkeit und Geradlinigkeit einer Person. Dem gegentiber
steht das Misstrauen darin, dass eine Person eine manipulative Absicht verfolgt. Offene
Kommunikation erzeugt Wohlwollen, wohingegen Misstrauen durch Lugen eine
wahrheitsorientierte Kommunikation verhindert (Bierhoff 2010).

Vertrauen Glaubwurdigkeit Wohlwollen

Riskante
Situation

Misstrauen |Manipulative Absicht Liigen

Abb. 1: Definition von Vertrauen (Bierhoff 2010)

Mdahlfried versucht, in seinem Buch ,Misstrauen — Vom Wert eines Unwertes“ den Begriff
,Misstrauen“ zu rehabilitieren. Er mochte Misstrauen nicht als Problem darstellen,
sondern als Potential aufzeigen. Denn ,Misstrauen 16st Handlungen aus, fuhrt
keineswegs in L&hmung und lethargische Verzweiflung“ (Muhlfried 2019).

Auch Martin Endre® moéchte weggehen von den eindeutigen Assoziationen von
Vertrauen als gut und Misstrauen als schlecht. Ein ,Zuviel* an Vertrauen kann zeitweise
ebenso fatal sein wie ein ,Zuwenig“ an Misstrauen. Daher muss man der Ambivalenz
von Vertrauen und Misstrauen Beachtung schenken (Endref3 2012).

2.8 Vertrauen und Misstrauen in Teams und Organisationen

Anders als personales Vertrauen (zB. Vertrauen in Vorgesetzte) st
Organisationsvertrauen personenunabhangig. Zusatzlich zum Vertrauen in bestimmte
Personen im Unternehmen herrscht Vertrauen in das System der Organisation
(Philosophie des Unternehmens, Rollenvertrauen) und in einzelne Rollen der
Organisation (Vorgesetzte und Teammitglieder). Ohne jegliche Erfahrung werden neue
Mitarbeiter:innen zum Beispiel darauf vertrauen, korrekte Informationen und
Arbeitsunterlagen von Vorgesetzten und Kolleg:innen zur Verfiigung gestellt zu
bekommen (Oswald 2010).

Um in Organisationen optimal arbeiten zu kénnen, mussen sich in Teams Vertrauen und
Misstrauen in einer Balance befinden (Schweer, Vaske und Vaske 2009). Sowohl
Vertrauen als auch Misstrauen ermdglichen und begriinden Kooperationen. Sowohl
Vertrauen als auch Misstrauen dienen als Kooperationsressource und als
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Kooperationsrestriktion. Gleichzeitig bilden Kooperationszusammenhange die Basis flr
Vertrauen sowie die Funktionalitat von Misstrauen (Endref? 2012).

In Organisationen, in denen Vertrauen herrscht, wird Wissen freiwillig eher geteilt als in
Misstrauensorganisationen. Hier spielt sowohl das ,horizontale® Vertrauen zwischen
Kolleg:innen als auch das ,vertikale® Vertrauen zwischen Fuhrungskraften und
Mitarbeiter:innen eine Rolle (Sprenger 2007). In meiner Arbeit méchte ich den Fokus auf
das horizontale Vertrauen bzw. das daraus abgeleitete horizontale Misstrauen zwischen
Teammitgliedern setzen.
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3. Stand der Wissenschaft

3.1 Homeoffice — einst und jetzt

In einer im Dezember 2020 verdffentlichten Studie von Bitkom Research wurde erhoben,
dass vor Marz 2020 in Deutschland lediglich 15% aller Berufstatigen teilweise im
Homeoffice gearbeitet haben, in Zukunft (nach der Corona Pandemie) etwa 27% aller
Berufstatigen die Mdglichkeit fur Homeoffice bekommen werden (Berg 2020).

Corona macht Homeoffice massentauglich

Anteil der Berufstatigen im Homeoffice (in Mio.)

25%

B

— : R
% [ N =
[ 1,4 |

—

Vor der Pandemie In der Pandemie Nach der Pandemie

B Emm AusschlieRlich [ | Teilweise

e bitkom

Abb. 2: Corona macht Homeoffice massentauglich (Berg 2020)

Die ILO (International Labour Organization) schatzt, dass etwa 18 % aller Beschaftigten
weltweit einen homeoffice-tauglichen Job haben, sowie in einem Land wohnen, dass die
noétige Infrastruktur bereit stellt (ILO 2020).

Eine Studie des ZEW (Leibniz-Zentrum flur europaische Wirtschaftsforschung
Mannheim) im Marz 2020 hat bislang ungenutzte Potenziale von Homeoffice geortet. Es
wurde festgestellt, dass deutlich mehr Beschaftigte Homeoffice nutzen kdnnten als
bisher genutzt haben. Entscheidend ist hier die Art der Tatigkeit und die
Anwesenheitskultur mancher Arbeitgeber:innen (Grunau, Steffes und Wolter 2020).
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Vor Corona ermdglichten lediglich 48 % der deutschen Unternehmen Homeoffice
zumindest einmal wdchentlich fur einen Teil der Beschaftigten (nur 4 % der
Unternehmen fir mehr als die Halfte seiner Angestellten). Im Juni 2021 planten bereits
74 % der Unternehmen Homeoffice nach der Corona-Krise einzusetzen, 17 % davon
mochten mehr als die Halfte ihrer Angestellten zumindest einen Tag pro Woche in
Homeoffice lassen (ZEW 2021).

Informationswirtschaft

Vor Corona | SN : 8
Wahrend Corona:
Im Juni 2020 [T 12 T 27 74
Im Juni 2021 ) 11 T 34 82
Nach Conora:
Erwartungen im Juni 2020 14 | 21 U
Erwartungen im Juni 2021 [FE] 11 17 74
Verarbeitendes Gewerbe :
Vor Corona | 201 24 | 1-10%
11-20%
Wahrend Corona:
' ; W 21-50%
Im Juni 2020 | i 13 ENET
Im Juni 2021 | 23 7 Gl 54 51-100%
Nach Conora:
Erwartungen im Juni 2020 | o 37
Erwartungen im Juni 2021 | 23 RN 13 (S
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Lesehilfe: Im juni 2021 erwarten 17 Prozent der Unternehmen in der Informationswirtschaft, dass mehr als die Halfte ihrer
Beschaftigten nach der Corona-Pandemie mindestens einmal wtchentlich im Homeoffice arbeiten wird.
Quelle: ZEW Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, 2021

Abb. 3: Anteil der Beschéftigten im Homeoffice vor, wiahrend und nach Corona (ZEW 2021)

3.2 Vertrauen in der empirischen Forschung

Vertrauen wurde bereits in vielen wissenschaftlichen Arbeiten und Studien auf
unterschiedliche Aspekte hin erforscht. Es gibt Studien und Arbeiten zum
interpersonellen Vertrauen (Kassebaum 2004), zu Vertrauen in Medien (Jakobs 2017),
Vertrauen in Bezug auf Praventionsarbeit (Muth und Weigand 2018), Vertrauen in das
Gesundheitssystem (Busemeyer 2020), Vertrauen in Wirtschaft, Staat und Gesellschaft
(Suling und Enste 2020) und Vertrauen in Demokratie (Decker, et al. 2019), um nur
einige wenige zu nennen.

Das im Gehirn produzierte Hormon Oxytozin, das Geburtswehen auslést und bei
stilenden Mduttern den Milchfluss anregt, ist auch fir Vertrauen und
Vertrauenswirdigkeit verantwortlich. Beim ,Vertrauensspiel® (siehe Abb. 4) wurden
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einem Teil der Probanden 1 oxytonzinhaltige Nasensprays verabreicht, dem anderen
Teil ein Plazebo, um die Auswirkung von Oxytozin auf das Vertrauen zu testen. Bei den
Probanden 2 wurde die Hohe des ausgeschutteten Oxytozins im Blut gemessen, um die
Auswirkung auf die Vertrauenswirdigkeit zu bestimmen. Fir Vertrauen bzw.
Vertrauenswdirdigkeit ist nicht der absolute Wert des Oxytozins wichtig, sondern nur der
Anstieg desselben (Zak 2009).

R A o
© werden 6 $ iiberwiesen, be- % % %
sitzt Proband 2 schlieBlich

L)
€ Beginn: Proband 1 kann 28 $, das heiBt 10 § plus $6 $6 $6

DIE GRUNDREGELN etwas Geld, den gesamten .
Versuchsaufbau: Lohn oder auch gar nichts 185 (dreimal 6:9).
Zwei Spieler sitzen an Proband 2 abgeben. @ Die uberwiesene Summe

wird verdreifacht und an-
schlieBend auf das Konto von
Proband 2 iibertragen.

so, dass sie zuei-
nander keinen
Blickkontakt haben.
Zu Beginn werden
ihnen die Spiel-

€

\ \\ "

regeln erklart. Au- '} 4 = il

Berdem wird 4 ~ e

ihnen ein Lohnvon =% == 0 Spielende: Proband 2 )

(in diesem Bei- ‘#p‘ kann sich entscheiden,

spiel) 10 Dollar - einen Teil seines Geldes, Proband 2

zugesagt, der in Proband alles oder kein Geld an
ein Computer- Proband 2 zu schicken.
konto eingetra-

gen wird.

Auswertung: Proband 1 Geld. Die Summe, die Proband 1 an Proband 2 libertragt,
Entscheidet sich Proband 1, Geld an Proband 2 zu tiberweisen, und ist ein MaB fiir das Vertrauen, das Proband 11in Proband 2 setzt.
schickt Proband 2 einen Teil der Einkiinfte zuriick an Proband 1, so Die Vertrauenswiirdigkeit von Proband 2 wird durch die Hohe des
gewinnen beide Parteien. Ist Proband 2 dagegen geizig, verliert zuriickgegebenen Betrags bestimmt.

Abb. 4: Das Vertrauensspiel (Zak 2009)

Wahrend Oxytozin Vertrauen steigert, verringert das Hormon Testosteron Vertrauen.
Zwolf Frauen im Alter von etwa 20 Jahren erhielten Testosteron, wahrend 12 weitere
Frauen desselben Alters ein Placebo erhielten. Den Frauen wurden anschlielend
Gesichter von ihnen unbekannten Menschen gezeigt und sollten angeben, wie
vertrauensvoll diese auf sie wirkten. Nach 72 Stunden wurde der Test wiederholt, doch
diesmal bekam die erste Gruppe das Placebo und die zweite das Testosteron. Die
Frauen, die ohne Testosteron vertrauensvoll war, waren nach der Verabreichung
weniger vertrauensvoll (Bos, Terburg und van Honk 2010).

In einer Studie Uber geschlechtsspezifische Vertrauensunterschiede wurde festgestellt,
dass Frauen eher einem Mitglied einer Fremdgruppe vertrauen, die einen Bezug zur
eigenen Gruppe hat, als Manner, die nur Mitgliedern der eigenen Gruppe mehr
Vertrauen schenkten. Weiters wurde an einem Geldbetrag gemessen, dass Manner von
Mitgliedern der eigenen Gruppe mehr Geld erwarteten, wahrend Frauen hier keinen
Unterschied machten, sofern das Mitglied der Fremdgruppe einen Bezug zur eigenen
Gruppe hat. Vertrauen hangt bei Mannern also mehr von Gruppenmitgliedschaften ab,
wahrend Vertrauen bei Frauen mehr an Beziehungsverbindungen hangt (Maddux und
Brewer 2005).
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Ulf Bernd Kassemann flhrte einer Studie Interviews, in denen er unter anderem nach
Vertrauensdefinitionen und Vertrauensdeterminanten forschte. Die Befragten hatten
demnach Schwierigkeiten, den Begriff ,Vertrauen“ zu bestimmen. In Summe kam
Kassemann zu der Definition, dass Vertrauen ,die Erwartung von Diskretion, Akzeptanz
und Wohlwollen beim Gegeniber‘ ware, ,verbunden mit dessen Hilfsbereitschaft,
Loyalitat, Ehrlichkeit, Aufmerksamkeit und Unterstitzung“. Die Bedingung fiir Vertrauen
ist ,Sympathie“. Die Befragten schenken Vertrauen allerdings nur denen, die sie kennen,
Fremden zu vertrauen kdnnen sich viele nicht vorstellen (Kassebaum 2004, S. 186).

Prozesse der Vertrauensbildung sind Prozesse einer zweiseitigen Beziehung. Einer
muss ein Risiko eingehen, indem er einen Vertrauensvorschuss gibt, der andere vergutet
sie zu einem spateren Zeitpunkt — oder eben nicht. Hier spielt die Freiwilligkeit eine grolte
Rolle. Man hat immer die Freiheit bzw. Wahl, sich flir oder gegen Vertrauen zu
entscheiden. (Geramanis 2002).

Das Verhalten in Risikosituationen mit unbekannten Personen wird von interpersonalem
Vertrauen gelenkt. Die Einschatzung, ob eine Person vertrauenswdurdig ist, hangt von
der Erwartung in das eigene Urteilsvermdgen ab, ob Gefahrensignale fir einen
Vertrauensmissbrauch erkannt werden kénnen (Mehr 2002).

Enste, Kirten und Schwarz haben in Anlehnung an Ditz/Hartog (Dietz und Den Hartog
2006) die Entwicklung von Vertrauen als Prozess dargestellt. Demnach ist eine
Voraussetzungen fir die Vertrauensbildung, dass der Trustor (die Person, die Vertrauen
entgegenbringt) die Tendenz zu vertrauen hat. Weiters sind die Fahigkeiten, die Motive
und der Charakter des Trustee (Person, der vertrauen entgegengebracht wird) und die
Qualitat und Art der Beziehung der beiden wichtig. Erst, nachdem ein Vertrauensgefuhl
gepragt von Wahrnehmungen und Erwartungen des Trustors gegeniber dem Trustee
entstanden ist, fallt die Entscheidung zu vertrauen (Enste, Kiirten und Schwarz 2020).

* generelle * Bewusste und * Bereitschaft sich * Verantwortungs-
Vertrauensneigung positive angreifbar / delegation

Erwartungen iber verletzlich zu « freiwilliges

die Intentionen machen Arbeitsengage-

und das Verhalten ment

des Trustors

* Fahigkeiten,
Charakter und Motive
des Trustee

* Qualitdt und Art der des Anderen
Beziehung zwischen
Trustee und Trustor

* Situative Faktoren

Feedback, basierend auf Erfahrung

Abb. 5: Vertrauen als Prozess (Enste, Kiirten und Schwarz 2020)
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Der grofite Faktor flir den Aufbau von Vertrauen ist die eigene Neigung zu vertrauen
seitens des Vertrauensnehmers, sowie Fahigkeit, Wohlwollen und Integritdt des
Vertrauensgebers (Jarvenpaa, Knoll und Leidner 1998). Diese drei Faktoren sind zwar
in der Vertrauensentwicklung abhangig voneinander, konnen aber unabhangig
voneinander variieren (Mayer, Davis und Schoorman 1995).

3.3 Misstrauen in der empirischen Forschung

Wie schon 2009 Martin Schweer festgestellt hat, wurde bisher Misstrauen als
eigenstandiger Forschungsgegenstand wenig Aufmerksamkeit geschenkt (Schweer,
Vaske und Vaske, Zur Funktionalitdt und Dysfunktionalitat von Misstrauen in virtuellen
Organisationen 2009). Misstrauen wird meist im Zusammenhang mit Vertrauen
behandelt bzw. erwahnt.

Christian Vaske flihrt in seiner Dissertation Misstrauen begtinstigende Verhaltensweisen
auf. Hierfur interviewte er 10 Personen zwischen 29 und 55 Jahren mit 3-40 Jahren
Berufserfahrung. Vaske erwahnt unter anderem zurlckliegende Erfahrungen (wie
Unehrlichkeit, Unzuverlassigkeit, Unaufrichtigkeit) und mangelnde Arbeitsleistung.
Relevant fir das Entstehen von Misstrauen ist auch, ob das Verhalten als gezielt
schadigend und nicht nur als Fahrlassigkeit interpretiert wird. Die Interviews fiihrten zu
dem Ergebnis, dass Misstrauen in erster Linie negativ wahrgenommen wird, im positiven
Sinne dient Misstrauen hauptsachlich als Schutzfunktion bzw. als Férderung kritischen
Bewusstseins (Vaske 2016).

Im Jahr 2010 stellte Angelika Dimoka mit Hilfe der funktionellen Kernspintomografie fest,
dass Vertrauen und Misstrauen in unterschiedlichen Bereichen des Gehirns messbar
sind. Wahrend Vertrauen die Regionen aktiviert, die auch mit Belohnung und
Vorhersagbarkeit verbunden werden, werden bei Misstrauen die Hirnbereiche messbar,
die auch bei Angst und Emotionen aktiviert werden (Dimoka 2010).

In einer Studie mit Zwillingen in Bezug auf Vertrauen und Misstrauen wurde festgestellt,
dass sich eineiige Zwillinge ahnlicher sind beim Verhalten in Bezug auf Vertrauen als
zweieiige Zwillinge. Beim Misstrauen gab es keine Ahnlichkeiten. Die Studie kommt zu
dem Schluss, dass Vertrauen vererbt werden kann, wahrend bei Misstrauen keine oder
kaum Erblichkeit vorhanden ist (Reimann, Schilke und Cook 2017).
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3.4 Vertrauen und Misstrauen in Teams und Organisationen

Es gibt einige Studien und wissenschaftliche Arbeiten Uber Vertrauen in Teams und
Organisationen. Die meisten davon betrachten das Vertrauensverhaltnis zwischen
Vorgesetztem und Untergebenen. Studien rein Uber Misstrauen innerhalb von
Organisationen im Allgemeinen und Teams im Speziellen gibt es keine.

Gegenseitiges Vertrauen ist die Basis flr funktionierende Teams. Wichtig ist in diesem
Zusammenhang eine offene Kommunikation in wertschatzender Form. Die
Flhrungskraft muss Vertrauen vorleben, nur wenn sie den Mitarbeiter:innen vertraut,
vertrauen die Mitarbeiter:innen der Flihrungskraft (Brosch 2014).

In einer Arbeit, in der der Einfluss von unternehmensinternen Vertrauen auf die
Teamperformance untersucht wurde, wird festgestellt, dass das Vertrauen in das Team,
in den Vorgesetzten und in die Organisation wesentlich zur Teamperformance beitragen.
Daher sind vertrauensférdernde Malinahmen innerhalb von Teams unbestritten wichtig
(Perrone 2020).

Vertrauen in Arbeitsbeziehungen wirkt sich positiv auf die Arbeitsatmosphare und die
Arbeitszufriedenheit aus und kann zu einer Steigerung der Leistung beitragen.
Misstrauen fuhrt zur Zurtickhaltung von Informationen und Kontrollma3nahmen, welche
hohe Kosten verursachen kénnen (Butow, Engelbart und Héftmann 2001).

Eine Befragung zu Vertrauensbeziehungen brachte das Ergebnis, dass etwa ein Drittel
der Befragten Vertrauen zu Arbeitskolleg:innen darauf bezogen, dass diese ihre Arbeit
ordentlich erfiillten und ihre Teamfahigkeit bewiesen (Kassebaum 2004).

Die meisten Studien untersuchen Vertrauen in Teams zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiter:innen oder umgekehrt, das Vertrauen von Angestellten in das Unternehmen
oder in das Arbeitssystem. Es wird das Thema ,Misstrauen® hochstens gestreift, aber
nicht explizit behandelt.

3.5 Vertrauen und Misstrauen im Homeoffice

Obwohl in einer Studie des deutschen Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales das
Arbeiten im Homeoffice als produktiver eingeschatzt wird, wird als einer der Grinde
dagegen die negative Beeinflussung der Zusammenarbeit unter den Beschéftigten
angefuhrt. Befragt wurden Unternehmen in verschiedenen Branchen, die
unterschiedliche Moglichkeiten der Durchflihrung haben. Als Bedingung des Gelingens
wird zentral ein hohes Ausmall an Vertrauen zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiter:innen genannt, die erlernt werden kann und muss (Bonin, et al. 2020). Die
Studie sagt nichts Uber das Vertrauen zwischen gleichgestellten Arbeitskolleg:innen aus.
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Misstrauen von Vorgesetzten gegeniber den Mitarbeiter:innen spielt bei der Gewahrung
von Telearbeit in der Managementebene eine grofle Rolle. Wenn eine Organisation
Mitarbeiter:innen vermehrt im Homeoffice arbeiten lassen mdchte, muss der Widerstand
der Fuhrungsebene direkt angesprochen und beseitigt werden. Veranderungen in
Technologie oder Arbeitsweisen ist hier zu wenig (Kaplan, et al. 2018).

2013 empfanden 55% der Buroangestellten in GrofRbritannien, dass Homeoffice
Misstrauen erzeugt. Nur 14% der befragten Personen gaben an, dass Telearbeit in Inrem
Unternehmen akzeptiert ist und als produktiv angesehen wird. Da Homeoffice immer
noch nicht in unserer Kultur verankert ist und noch in den Kinderschuhen steckt, besteht
hier ein Imageproblem (Jabra 2013).

Do you feel that remote working causes mistrust among employees/managers?

Yes - it creates a perception that remote workers do not
work as hard as office-based workers

Yes - remote workers are subject to negative gossip
among their colleagues

Sometimes - it creates a perception that remote workers
undertake a degree of personal tasks when working
from home

No - remote working is widely accepted and undertaken
in our organisation and is seen as productive

No - remote working is undertaken by senior
management who are always productive

I Don't know

Abb. 6: Haben Sie das Gefiihl, dass Telearbeit bei Mitarbeiter:innen/Fiihrungskraften Misstrauen erzeugt?
(Jabra 2013)

Eine grol3e Rolle bei Vertrauen bzw. Misstrauen in Teams scheint die Kommunikation
zu spielen. Teams, die oft und regelmaRig miteinander kommunizieren, kénnen leichter
Vertrauen aufbauen (und behalten), auch wenn sie keinen persdnlichen Kontakt haben.

Bei Kommunikation gestitzt auf Informationstechnologie fehlen allerdings
zwischenmenschliche Zuneigungen, wie beispielsweise Aufmerksamkeit, Warme und
Vertrauen. Fehlender personlicher Kontakt fihrt somit leicht zu Missverstandnissen
(Gibson und Manuel 2003). Sowohl fir traditionelle als auch fur virtuelle
Zusammenarbeit sind Begegnungen von Angesicht zu Angesicht wichtig, um Vertrauen
aufzubauen und wiederherzustellen (Jarvenpaa und Leidner 1998).
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Eine Studie zeigte keine Unterschiede im Vertrauen zwischen Face-to-Face- und
virtuellen Teams. Wichtig ist, was eine Person im Team tut. Wenn Vertrauen frihzeitig
geschaffen werden kann, muss durch Erfillen der Arbeitserwartungen das
vertrauensvolle Umfeld aufrecht erhalten werden (Corbitt, Gardiner und Wright 2004).

In den letzten erwahnten Arbeiten ging es jeweils um virtuelle Teams, die, wie bereits in
Kapitel 2.4 beschrieben, unter anderen Voraussetzungen entstehen, als Teams, die
prinzipiell vor Ort, aber im alternierenden Homeoffice arbeiten.

Muiller untersuchte den Einfluss von zurtickliegender Face-to-Face-Kommunikation auf
Vertrauen in Teams. Er kam zu dem Schluss, dass sich auch in virtuellen Teams ohne
personliche Kommunikation Vertrauen bilden kann. Jedoch ist die Qualitat der
Kommunikation in beiden Teams von gréRerer Bedeutung fiir Vertrauen als die Quantitat
(Maller 2021). Déring und Meser kommen im Gegensatz dazu zu dem Schluss, dass das
personliche Kennenlernen fir die Férderung der Vertrauensbildung in virtuellen Teams
sehr wohl ein wesentlicher Faktor ist (Déring und Meser 2013).
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4. Konzeptionelle Vorgehensweise und Losungsansatz

Um das erhobene Material auszuwerten, dient meiner Arbeit die qualitative
Inhaltsanalyse nach Mayring als Vorlage (Mayring 2015). Das Hauptziel dieser Methode
ist es, zu vorliegende Texte zu reduzieren und zu analysieren, um die Forschungsfrage
beantworten zu kénnen (Berger-Grabner 2016).

4.1 Datenerhebung

Grundlage fur den empirischen Teil meiner Arbeit ist die qualitative Datenerhebung
mittels einer Befragung.

Nach Armin Scholl gibt es folgende Formen der Befragung (Scholl 2015):

e Das narrative Interview, indem der Interviewpartner Erlebtes und Vorkommnisse
als Geschichte erzanhlt.

e Im Leitfaden- und Experteninterview wird das Gesprach durch spezifische
Fragen  strukturiert  (Interviewleitfaden), es werden aber keine
Antwortmdglichkeiten vorgegeben.

e Dem problemzentrierten und fokussierten Interview geht ein Kurzfragebogen
voraus, mit dem einige Informationen zum Interviewten erhoben werden.
AnschlieBend wird das Interview mittels Leitfaden im Erzahlstili weniger
strukturiert gefuhrt, als dies im Leitfadeninterview der Fall ist.

e Die standardisierte Befragung durch Fragebogen mit festgelegten
Antwortmdglichkeiten hat das Ziel, Bedingungen fir eine statistische Auswertung
zu schaffen und die Befragten vergleichen kénnen.

Fir den Begriff des Misstrauens gibt es keine eindeutige Definition (siehe auch Kapitel
2.5 ,Misstrauen®). Jeder kann ,Misstrauen” anders verstehen, weswegen ich fir die
Datenerhebung keinen Fragebogen verwenden méchte. Dieser wiirde das Material auf
quantifizierbare Aussagen reduzieren und die inhaltliche Meinung der Befragten wirde
verloren gehen. In einem Interview wird deutlicher, wie der Befragte Misstrauen versteht.

Meine Arbeit soll herausfinden, ob Misstrauen im Zusammenhang mit Homeoffice
innerhalb von Arbeitsteams entsteht oder steigt. Ich mdchte aber auch untersuchen, wie
Misstrauen verstanden wird, was es fir das Team bedeutet und wie es sich auf das
Team auswirkt.

Damit ich bei der anschlieRenden Analyse die Daten besser vergleichen kann, habe ich
als Datenerhebungsmethode flir die vorliegende Arbeit das Leitfadeninterview gewahlt.
Anhand der in dieser Arbeit vorliegenden Theorie werden deduktiv Oberkategorien als
Grundlage fir die Erstellung der Interviewleitfragen festgelegt.
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Das entwickelte Kategoriensystem wird eventuell in einer Pilotstudie getestet und wenn
notwendig angepasst Dieser Vortest wird nicht fiir die Datenanalyse hergenommen,
sondern soll ausschlief3lich prufen, ob die Fragen angemessen und zielfihrend sind.
Daflir werden Kodierregeln erstellt, um die Kategorien klar gegeneinander abzugrenzen
und die Zuordnung zu vereinfachen (Berger-Grabner 2016).

Nachdem der Interviewleitfaden feststeht, werden die Interviews geflhrt und
anschlie3end transkribiert.

4.2 Datenanalyse
Es gibt drei Grundformen der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (Mayring 2015):

o Zusammenfassung
Ziel ist die Reduktion des Materials auf wesentliche Inhalte, um einen Corpus zu
schaffen, der ein Abbild des Grundmaterials ist.

o Explikation
Fragliche Textteile werden durch zusatzliches Material erweitert, um das
Verstandnis zu erweitern.

o Strukturierung
Filterung bestimmter Aspekte, Legen eines Querschnittes unter vorher
festgelegten Ordnungskriterien oder Einschatzen des Materials aufgrund
bestimmter Kriterien

Ich befasse mich in meiner Arbeit mit der Zusammenfassung, um die Aussagen der
Interviewten auf meine Forschungsfrage hin untersuchen zu kénnen.

Anhand des erhobenen Interviewmaterials werden in einem ersten Schritt induktiv
weitere Unterkategorien festgelegt, definiert und mit Ankerbeispielen sowie Kodierregeln
versehen. Ankerbeispiele sind Zitate aus einem Interview, die verdeutlichen sollen,
welcher Text unter diese Kategorie fallen soll. Kodierregeln beinhalten Aspekte von
Textstellen, um zu einer bestimmten Kategorie zu gehoéren, sofern sie nicht
selbsterklarend ist. (Vogt und Werner 2014).

Im nachsten Schritt wird das Material paraphrasiert, indem nicht inhaltstragende
Textbestandteile gestrichen und inhaltstragende Textbestandteile auf eine einheitliche
Sprachebene gehoben werden.

Die Paraphrasen werden dann auf ein héheres Abstraktionsniveau generalisiert und
gleiche Inhalte bestehenden Kategorien zugeordnet bzw., wenn notwendig, zu einer
neuen Kategorie zusammengefasst. Dieser Vorgang wird eventuell ein oder mehrere
Male wiederholt, um das Ziel der zusammenfassenden qualitativen Inhaltsanalyse zu
erreichen und den wesentlichen Inhalt zu erhalten (Mayring 2015).
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5. Empirischer Teil

5.1 Forschungsdesign

5.1.1 Beschreibung der Stichprobe

Die StichprobengréRe betrug sechs Personen, die Altersspanne 25 bis 50 Jahre.
Interviewt wurden drei Frauen und drei Manner aus meinem Bekanntenkreis, die Uber
mehrjahrige  Berufserfahrung verfligten. Alle Befragte waren in einem
Angestelltenverhaltnis ohne Fihrungsverantwortung tatig, Mitglied eines Teams und im
alternierenden Homeoffice.

5.1.2 Beschreibung der Datenerhebung

Die Interviews flihrte ich mit Hilfe eines Interviewleitfadens, um die Vergleichbarkeit der
Interviews sicherzustellen. Jedes Interview dauerte, je nach Sprechgeschwindigkeit des
Befragten und Inhalt, zwischen 15 und 25 Minuten.

Der Fragenkatalog setzte sich aus folgenden Leitfragen zusammen:

1. Woran messt ihr im Team eure Arbeitsleistung? Woran erkennt ihr, ob jemand viel
leistet oder wenig?

2. Wie wiurdest du Vertrauen in Bezug auf Arbeit definieren? Wie wirdest du dem
gegeniber Misstrauen definieren?

3. Bevor Homeoffice von deinem Arbeitgeber ermdglicht wurde, hattest du im Buro vor
Ort bereits Misstrauen in die Arbeitsleistung deiner Kolleg:innen oder hatten deine
Kolleg:innen Misstrauen in deine Arbeitsleistung? Wenn ja, wodurch hat sich dieses
Misstrauen gezeigt?

4. Wurde allfalliges Misstrauen jemals thematisiert und falls ja: in welcher Art und
Weise?

5. Was hat sich in Bezug auf Vertrauen bzw. Misstrauen in die Arbeitsleitung deiner
Kolleg:innen bzw. in deine Arbeitsleitung im Homeoffice gedndert?

6. Hat sich mit dem Wechsel ins Homeoffice an der Art der Kommunikation hinsichtlich
allfalligen Misstrauens etwas geandert?

7. Welche Auswirkungen hat Misstrauen deiner Meinung nach auf euer Team?

8. Welche Moglichkeiten gibt es, um das Misstrauen im Homeoffice in eurem Team zu
reduzieren oder zu beseitigen?
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5.1.3 Beschreibung der Datenanalyse

Zunachst transkribierte ich alle Interviews. Bei der Transkription entfernte ich Fillworter
wie ,ahm“ und anonymisierte die Interviews (Entfernen von personen- und
firmenbezogenen Daten). Ich als Interviewer kennzeichnete mich mit dem Buchstaben
,I“, die Befragten nummerierte ich mit ,B1* bis ,B6“ (vollstdndige Transkription siehe
Anhang A). Alle Interviews wurden mit fortlaufenden Zeilennummern versehen, um die
entsprechenden Textpassagen schneller finden zu kénnen.

Im nachsten Schritt las ich alle Interviews sorgfaltig durch und markierte inhaltsrelevante
Textstellen, die ich dann in eine Tabelle Ubertrug.

Anhand der Leitfragen ergaben sich die Kategorien K1 bis K9:
K1: Messung der Arbeitsleistung

K2: Definition Vertrauen im Arbeitskontext

K3: Definition Misstrauen im Arbeitskontext

K4: Misstrauen vor Ort

K5: Thematisierung von Misstrauen vor Ort

K6: Misstrauen im Homeoffice

K7: Thematisierung von Misstrauen im Homeoffice

K8: Auswirkungen von Misstrauen auf das Team

K9: Méglichkeiten, Misstrauen im Homeoffice zu reduzieren

Da die Kategorien bereits durch die Leitfragen vorgegeben waren und sich die
Unterkategorien aus diesen ableiteten, war es nicht notwendig, Ankerbeispiele und
Kodierregeln festzulegen.

Als nachstes paraphrasierte und generalisierte ich die Textstellen, wie in Kapitel 4.2
beschrieben. Das generalisierte Ergebnis jedes Befragten teile ich nun den oben
genannten Kategorien zu. Doppelte Aussagen strich ich und erhielt somit beispielsweise
die Unterkategorie K1-1 fur die Kategorie K1 ,Messung der Arbeitsleistung“ von
Befragtem B1 oder die Unterkategorie K3-2 flir die Kategorie K3 ,Definition Misstrauen
im Arbeitskontext” von Befragtem B2 oder die Unterkategorie K4-4 ,Misstrauen vor Ort*
von Befragtem B4 etc. Dieser Schritt ist in Anhang B im Detail nachzulesen.

Um nun die Ergebnisse der Befragten vergleichen zu kénnen, fasste ich die im vorigen
Schritt erhaltenen Unterkategorien pro Kategorie zusammen, reduzierte samtliche
Aussagen und strich in diesem Schritt erneut doppelte Aussagen.
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Um die Gutekriterien qualitativen Forschung sicher zu stellen, achtete ich in meiner
Arbeit auf folgende Punkte (Berger-Grabner 2016):

1. Nahe zum Forschungsgegenstand
Dadurch, dass ich alle Interviewpartner personlich kenne, konnte ich ein
Vertrauensverhaltnis zum Beforschten herstellen, um Verzerrungen zu vermeiden.

2. Intersubjektive Nachvollziehbarkeit
Fur die Datenanalyse wurde von mir ein kategorisiertes, vereinheitlichtes Verfahren
angewandt, um den Forschungsprozess und die Ergebnisse nachvollziehen und
beurteilen zu kénnen.

3. Argumentative Interpretationsabsicherung
Alle durch Interpretation getroffenen Annahmen habe ich schliissig argumentiert.
Die Befragten habe ich die erhobenen Daten lesen lassen, um ihre korrekte
Auffassung und Interpretation sicherzustellen.

5.2 Analyse der Ergebnisse

Frage1:

Woran messt ihrim Team eure Arbeitsleistung? Woran erkennt ihr, ob jemand viel leistet
oder wenig?

Diese Frage soll einen Uberblick dariiber geben, wie innerhalb von Teams die
Arbeitsleistung gemessen werden kann. In den Teams meiner Befragten wird die
Arbeitsleistung sehr unterschiedlich gemessen.

Einige Teams arbeiten an Arbeitsauftragen oder Projekten, die in regelmafigen
Meetings besprochen werden. Andere Teams erkennen die Arbeitsleistung an
Anwesenheit, Erreichbarkeit oder Dokumentation.

Im Team von B1 ist die Arbeitsleistung fur die Teamkolleg:innen nicht sehr klar, da die
Kolleg:innen Arbeitsauftrage oder Ziele von Vorgesetzen erhalten. Eine gewisse
Transparenz wird durch regelmaRige Meetings gewahrleistet, in denen ausgetauscht
wird, woran derzeit gearbeitet wird. Das Team von B2 misst Arbeitsleistung
dahingehend, wie lange gearbeitet wird. B3 und B4 geben an, dass die Arbeitsleistung
an Hand gemeinsamer Auftrdge bzw. Projekte gemessen werden kann. B5 fiihrt
Arbeitsaufzeichnungen, die Transparenz unter den Kolleg:innen bieten. Im Team von B6
werden die Tages- und Wochenziele innerhalb des Teams in Meetings gesetzt, wodurch
alle wissen, was zu tun ist. Hier kann die Arbeitsleistung daran gemessen werden, ob
diese Ziele erreicht werden.
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In Summe ist die Transparenz der Arbeitsleistung vorrangig. Diese hat meist nur der
Vorgesetzte, innerhalb des Teams kann Arbeitsleistung schwer gemessen werden,
sofern nicht gemeinsam an Projekten oder Zielen gearbeitet wird.

Frage 2:

Wie wirdest du Vertrauen in Bezug auf Arbeit definieren? Wie wirdest du dem
gegeniber Misstrauen definieren?

Bei dieser Frage werden die unterschiedlichen Auffassungen bei den Begriffen
Vertrauen sowie Misstrauen deutlich.

Es wurden sowohl allgemeine Werte wie ,Wertschatzung“ oder ,aufeinander verlassen
kénnen“, als auch arbeitsspezifische Definitionen wie ,Informationsweitergabe®,
,Einhalten von Vereinbarungen®, ,gute Arbeitsleistung“, ,keine betrligerische Absicht,
.1ransparenz in der Arbeit‘ sowie sehr konkret ,Korrekte Arbeitsaufzeichnungen® als
Definition von Vertrauen genannt.

B1 sagte, dass sich Vertrauen erst mit der Zeit aufbaut, sich die Kolleg:innen also eine
Zeitlang kennen missen, um sich vertrauen zu kénnen. B1 war der/die einzige, der/die
Vertrauen mit den allgemeinen Begriffen ,Wertschatzung® und ,sich verlassen kénnen*,
die auch auflerhalb einer Arbeitsbeziehung als vertrauensvoll gesehen werden,
definierte. B2-B6 sahen Vertrauen hauptsachlich in Richtung ,Erbringung der
Arbeitsleistung“ und ,Transparenz in der Arbeit".

Misstrauen wurde einerseits als das Gegenteil von Vertrauen genannt und hier
hauptsachlich mit dem Begriff ,Unzuverlassigkeit‘. Andererseits wurden auch hier
arbeitsspezifische Attribute genannt. So entsteht Misstrauen durch lange
Reaktionszeiten, fehlende Transparenz der Arbeitsleistung und standiges
Kontrolliertwerden. Unpinktlichkeit und das nicht Einhalten von Terminen erzeugen
ebenfalls Misstrauen. Auch, wenn Kolleg:innen auf den eigenen Vorteil bedacht sind,
fuhrt das zu Misstrauen.
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Frage 3:

Bevor Homeoffice von deinem Arbeitgeber ermdglicht wurde, hattest du im Biiro vor Ort
bereits Misstrauen in die Arbeitsleistung deiner Kolleg:innen oder hatten deine
Kolleg:innen Misstrauen in deine Arbeitsleistung? Wenn ja, wodurch hat sich dieses
Misstrauen gezeigt?

Die Antworten auf diese Fragen gingen in drei Richtungen:

Die Halfte der Befragten gab an, dass Misstrauen vor Ort nicht vorhanden war (B1, B4,
B6). Als Begrindung nannten die Befragten, dass durch die Anwesenheit im Buro
Transparenz innerhalb des Teams geschaffen wird und so jeder vom anderen weil3,
wann, was und ob gearbeitet wird. Hier wurde auch der Begriff ,Kontrolle* genannt, die
man im Buro gegenliber den Kolleg:innen habe.

B2 berichtete, dass im Blro ausschlief3lich jenen Kolleg:innen gegentiber Misstrauen
gehegt wurde, die bereits im Homeoffice waren. B2 nannte als Begriindung, dass vor
allem Montage und Freitage als Homeofficetage genutzt wurden und so der Eindruck
entstand, dass ein verlangertes Wochenende in Anspruch genommen wurde.

Die Befragten, die Misstrauen in Kolleg:innen vor Ort wahrnahmen, berichteten von
Misstrauen aufgrund mangelhafter Arbeitsleistung. Einerseits weil private Dinge neben
der Arbeit gemacht werden (B3: stundenlang mit dem Handy herumspielen) oder weil
vermehrt Fehler passiert sind (B5: nicht dafir zustandig, Fehler anderer auszumerzen).

Frage 4:

Wurde allfalliges Misstrauen jemals thematisiert und falls ja: in welcher Art und Weise?

Sofern es Misstrauen vor Ort bereits gab, wurde dieses nicht innerhalb der Teams in
Teammeetings thematisiert, so wie es ,das Management erwarten wirde® (B3).

Bei personlichem Kontakt wurde Misstrauen eher angesprochen, und zwar entweder
zwischen Kolleg:innen, die nicht direkt betroffen waren (B2: ,Flurfunk®) oder durch
direktes, personliches Ansprechen zwischen betroffenen Teammitgliedern (B5).
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Frage 5:

Was hat sich in Bezug auf Vertrauen bzw. Misstrauen in die Arbeitsleitung deiner
Kolleg:innen bzw. in deine Arbeitsleitung im Homeoffice geandert.

Bei dieser Frage kristallisierten sich drei Richtungen heraus:

- Keine Anderung des Misstrauens
Vor allem gegenuber langjahrigen Kolleg:innen ist auch im Homeoffice kein
Misstrauen aufgekommen. B1 berichtete von neuen Kolleg:innen, denen sehr
wohl Misstrauen entgegengebracht wurde, weil man sie noch nicht gut genug
kennt.
Andere meinten, dass Misstrauen, das bereits vor Ort in Teammitglieder mit
geringer Arbeitsleistung vorhanden war, auch im Homeoffice gleich geblieben ist.
,Kollegen, die im Blro wenig arbeiten, arbeiten auch im Homeoffice wenig“ (B3,
B5). Solange es keine Anlassfalle gab, minderte sich bereits aufgebautes
Vertrauen nicht.

- Sinken von Misstrauen
B2 erzahlte, dass das Misstrauen in Kolleg:innen, denen vorher aufgrund von
bereits praktiziertem Homeoffice Misstrauen entgegengebracht wurde, sank.
Nachdem auch diejenigen Homeoffice machten, die vorher hier Misstrauen
entgegengebracht hatten, hatten sich auch diese den Vorwirfen stellen missen
und waren mit Misstrauen konfrontiert worden. Diese Kolleg:innen erkannten,
dass im Homeoffice sehr wohl gearbeitet wird.

- Steigen von Misstrauen
Misstrauen im Homeoffice kam vor allem auf, sobald die Arbeitsleistung nicht
mehr stimmte (B6), und Kolleg:innen nicht erreichbar waren (B4).

B1 erklarte, dass es weniger schwer ware, Vertrauen zu erhalten, als Vertrauen
aufzubauen. Das ist ein interessanter Aspekt, da es in der Wahrnehmung von B1
schwerer ware, Vertrauen im Homeoffice aufzubauen. Das ginge vor Ort leichter, weil
man sich Face-To-Face schneller kennenlernen kénne.

B6 berichtete davon, dass zunachst das Erbringen der Arbeitsleistung im Homeoffice
und somit das Vertrauen gleich oder sogar noch héher war als vor Ort, weil jeder ,bemuht
war, Erwartungshaltungen zu erfillen®. Mit der Zeit ware die Arbeitsleistung gesunken,
was das Sinken des Vertrauens bzw. das Aufkommen von Misstrauen forderte.

Solange also an der Arbeitsleistung der Teammitglieder nichts auszusetzen ist, wird
weiter demjenigen vertraut, dem man bereits vorher vertraut hat.
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Frage 6:

Hat sich mit dem Wechsel ins Homeoffice an der Art der Kommunikation hinsichtlich
allfalligen Misstrauens etwas geandert?

Bei der Frage der Thematisierung von Misstrauen gab es durchwegs keine Anderung im
Homeoffice. Auch hier wurde Misstrauen nicht in Teammeetings und hochstens
personlich angesprochen.

Frage 7:

Welche Auswirkungen hat Misstrauen deiner Meinung nach auf euer Team?

Bei der Auswirkung von Misstrauen auf das Team konnte ich drei Kategorien feststellen:
- Keine Auswirkungen auf das Team (B4)

- Geringe Auswirkungen auf das Team
Es kam der Wunsch nach mehr persénlichem Kontakt vor Ort auf (B2). Die Arbeit
wurde dahingehend ungleichmaRiger verteilt, als dass Arbeitsauftrage eher
Kolleg:innen gegeben wurde, denen man vertraute (B1, B6).

- Grolde Auswirkungen auf das Team
Durch Misstrauen leidet das Arbeitsklima, die Toleranz gegeniber schlechter
Arbeitsleistung wird geringer und das Team ist intern starkerer Kontrolle
ausgesetzt. Die Befragten spurten auch Belastung, Krankung und
Unzufriedenheit (B3, B5).

Frage 8:

Welche Mdglichkeiten gibt es, um das Misstrauen im Homeoffice in eurem Team zu
reduzieren oder zu beseitigen?

Um festzustellen, was es braucht, damit Misstrauen nicht aufkommt oder im Bedarfsfall
reduziert werden kann, fragte ich auch nach der Meinung der Befragten, was hier
notwendig ware.

Eine Moglichkeit, Misstrauen im Homeoffice zu reduzieren, wurde von der Mehrheit der
Befragten mit regelmaRigen Meetings angegeben. Diese sollten die Transparenz
dahingehend erhdhen, was und wieviel die Kolleg:innen arbeiten (B1, B2, B4, B6). In
diesem Zusammenhang wurde auch eine gute Dokumentation genannt (B1).
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Indem klar kommuniziert wird, wer wann an welchen Projekten/Arbeitsauftragen arbeitet
oder wann Blécke flir die Bearbeitung von laufenden Téatigkeiten bendtigt werden, kann
Misstrauen ebenfalls minimiert werden. Unter diesen Punkt fallt auch die
Kommunikation, wie Kontakt aufgenommen werden soll und wie lange die
Reaktionszeiten sein dirfen, damit Misstrauen nicht aufkommen kann. Klare Regeln
helfen, Misstrauen zu reduzieren (B2, B4, B5, B6).

Um vor allem neue Kolleg:innen schneller ins Team zu integrieren, was durch das
Homeoffice erschwert wird, waren TeambuildingmaRnahmen winschenswert und
notwendig. Daflr ist wiederum der persdnliche Kontakt notwendig (B1).
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6. Schlussfolgerung

Die Forschungsfrage, die ich mit der vorliegenden Arbeit beantworten méchte, lautet:
»oteigt durch Homeoffice das Misstrauen innerhalb von Arbeitsteams?*

Im Allgemeinen wurde Misstrauen in den gefuhrten Interviews als das Gegenteil von
Vertrauen definiert. Wahrend Vertrauen fir die Befragten ,sich aufeinander verlassen
kénnen* bedeutet, wurde Misstrauen mit Unzuverlassigkeit verknlipft. Damit decken sich
diese Definitionen mit jenen im allgemeinen Sprachgebrauch wie in Kapitel 2.5 und 2.6
dargestellt. Vertraut wird Arbeitskolleg:innen, die Termine einhalten und gute Arbeit
leisten, die ihre Arbeit transparent gestalten und Vereinbarungen einhalten. Misstraut
wird jenen, die Arbeiten zu spat abgeben oder unpulnktlich sind, deren Arbeit die
Transparenz fehlt und die Fehler machen. Grundsatzlich wird Misstrauen also als etwas
Negatives gesehen.

Hier zeigen sich Parallelen zu der in Kapitel 3.3 erwdhnten Dissertation von Christian
Vaske, der in seiner Arbeit ebenfalls Unzuverlassigkeit und mangelnde Arbeitsleistung
fur das Entstehen von Misstrauen im Arbeitskontext anflihrt (Vaske 2016). Vertrauen
und Misstrauen zwischen Kollegen wird sehr oft an Arbeitsleistung geknipft. Solange
die Arbeit korrekt und zeitnah erledigt wird und Arbeitsauftrage verlasslich abgearbeitet
werden, vertrauen Teamkolleg:innen einander. Hier macht es keinen Unterschied, ob
ein Teil des Teams im Homeoffice ist oder alle vor Ort sind.

Aufgrund der Tatsache, dass die Arbeitsleistung zwischen den Teammitgliedern oft nicht
sehr transparent ist, ist es vor Ort einfacher, Vertrauen in die Arbeit anderer aufzubauen.
Man sieht sich, man bekommt vom anderen mit, was er/sie tut bzw. ob er/sie etwas
Arbeitsspezifisches tut. Kolleg:innen Face-to-Face haben sich in gewisser Weise standig
»unter Kontrolle“. Diese Kontrolle bestatigt vor Ort immer wieder das Vertrauen, das
jemand in seine Kolleg:innen aufgebaut hat. Sie zeigt jedoch auch deutlich, welchen der
Kolleg:innen man nicht vertrauen kann bzw. misstrauen sollte, wenn die Arbeitsleistung
nicht stimmt.

Meine qualitative Studie hat gezeigt, dass Misstrauen, das bereits vor Einfihrung von
Homeoffice bestanden hat, im Homeoffice weiter genauso spurbar ist.
Arbeitskolleg:innen, die es vor Ort mit der Arbeitsleistung nicht so genau nehmen,
misstraut man im Homeoffice genauso. Durch die fehlende Kontrolle, die bei der Face-
To-Face Arbeit besteht, kann Misstrauen jedoch auch entstehen oder sich steigern,
wenn die Arbeitsleistung nicht stimmt. Auch fehlende Erreichbarkeit, was einem
Kontrollverlust gleich kommt, lasst Misstrauen gegentiber Kolleg:innen aufkommen.

Fir den Aufbau von Vertrauen ist ein personlicher Kontakt unumganglich. Neue
Teammitgliedern wird daher eher Misstrauen entgegengebracht, da eine
Vertrauensbasis erst geschaffen werden muss. Auch Ulf Bernd Kassebaum kam in
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seiner Studie, wie in Kapitel 3.2 erwahnt, zu dem Schluss, dass man Vertrauen nur jenen
Personen schenkt, die man bereits kennt (Kassebaum 2004).

Face-to-Face aufgebautes Vertrauen besteht jedoch im Homeoffice weiter, solange es
nicht enttauscht wird, wenn sich die Teammitglieder bereits gut kennen, und es keine
Anlassfalle von abfallender Arbeitsleistung gibt. Dies bestatigt die im Kapitel 3.5
erwahnte Studie von Gail Corbitt, Lorraine Gardiner und Lauren Wright, die aufzeigte,
dass geschaffenes Vertrauen in virtuellen Teams durch Erflllen der Arbeitsleistung
aufrecht erhalten bleibt (Corbitt, Gardiner und Wright 2004).

Da Misstrauen im Team offiziell in Meetings kaum thematisiert wird, ist das Management
hier durch gezielte Mallnahmen gefordert zu Uberprifen, ob Misstrauen besteht bzw.
entsteht und rechtzeitig gezielt gegenzusteuern. Misstrauen wird gemaf der Befragten
nur personlich ,hinter vorgehaltener Hand“ oder direkt gegentber Betroffenen und nicht
in Team-Meetings angesprochen, daher kann es fir den Vorgesetzten verborgen
bleiben.

Studien zu moglichen Auswirkungen von Misstrauen auf Teams habe ich in Kapitel 3.4
behandelt. In den von mir geflihrten Interviews wurde es als maRig bis sehr belastend
bezeichnet. Vor allem die Arbeitsaufteilung unter den Kolleg:innen wird von Misstrauen
beeinflusst. Arbeitsauftrage werden lieber Teammitgliedern gegeben, denen man
vertraut und auf die man sich verlassen kann. Weiters kommt der Wunsch nach
personlichem Kontakt zu den Arbeitskolleg:innen auf. Im schlimmsten Fall leidet jedoch
das Arbeitsklima im Team unter Misstrauen, einzelne fiihlen sich belastet, gekrankt und
unzufrieden.

Um Misstrauen im Homeoffice zu reduzieren bzw. zu beseitigen bendtigt es
regelmaRigen Austausch. Da im Homeoffice der direkte Face-to-Face Kontakt fehlt, der,
wie in Frage 3 beschrieben, als Kontrolle dient, muss hier ein Ausgleich durch
regelmalige Meetings geschaffen werden. Meetings kdénnen virtuell oder vor Ort an
festgesetzten Tagen stattfinden.

Ein zentrales Thema, um Misstrauen im Homeoffice zu vermeiden bzw. zu reduzieren,
ist die klare und regelmaRige Kommunikation auch aulerhalb regelmafiger Meetings.
Kommunikationstools mit Chat- sowie Konferenzfunktion, in denen Status und
Erreichbarkeit eingestellt werden, kdnnen Misstrauen reduzieren, da mit deren Hilfe die
fehlende Kontrolle vor Ort zumindest zum Teil wieder hergestellt werden kann.

Weiters sollte innerhalb des Teams festgelegt werden, wie einzelne Kolleg:innen im
Homeoffice erreicht werden méchten und wie kommuniziert wird, dass ein Teammitglied
derzeit nicht gestort werden darf, um Arbeiten konzentriert erledigen zu kdnnen. Wenn
fir alle Teammitglieder klar ist, wer wann woran arbeitet und das Endergebnis
zufriedenstellend ist, wird die Arbeitsleistung eher nicht hinterfragt.
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Die vorliegende Arbeit hat aufgezeigt, dass Misstrauen sich im Homeoffice nicht
zwangslaufig steigert. Entstandenes Vertrauen in Kolleg:innen bleibt auch im
Homeoffice bestehen, solange die Erwartungen in die Arbeitsleistung erflllt werden.
Wenn ein gewisses Mal} an Misstrauen in Kolleg:innen bereits vor Ort vorhanden war,
bleibt auch dieses Misstrauen aufrecht. Face-to-Face-Arbeit bietet im Gegensatz zu
Homeoffice jedoch die Méglichkeit der Kontrolle, um das Misstrauen in Grenzen zu
halten.

Durch die fehlende Kontrolle kann Misstrauen im Homeoffice sehr wohl gesteigert
werden. Klare Kommunikation, Transparenz in die Arbeitsleistung der Teamkolleg:innen
und Erreichbarkeit wirkt hier jedoch entgegen, sofern das Management oder das Team
dies einfuhrt und einfordert.

Meine zu Beginn aufgestellte Hypothese, dass ,Homeoffice das Misstrauen innerhalb
von Arbeitsteams steigert” bestatigte sich in dieser allgemeinen Formulierung somit
nicht.
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7. Zusammenfassung und Ausblick

7.1 Zusammenfassung

Seit Beginn der Corona-Pandemie im Marz 2020 wurde Homeoffice in immer mehr
Unternehmen eingeflhrt und inzwischen als fixer Bestandteil des Arbeitsalltags etabliert.

Wahrend Uber Misstrauen zwischen Vorgesetzten und deren Mitarbeiter:innen generell
sowie Misstrauen innerhalb von virtuellen Teams bereits Studien und wissenschaftliche
Arbeiten vorliegen, wurden die Auswirkungen von Homeoffice auf das Misstrauen
innerhalb von Arbeitsteams noch kaum untersucht. Die vorliegende Arbeit nimmt sich
dieses Themas an und untersucht, ob Homeoffice das Misstrauen innerhalb von
Arbeitsteams steigert.

Vertrauen sowie Misstrauen wird im Arbeitskontext eng an die Arbeitsleistung geknipft.
Teammitgliedern, die die Arbeit zeitgerecht und ordentlich erledigen, vertraut man,
wohingegen Kolleg:innen, die unzuverlassig sind und Termine sowie Vereinbarungen
nicht einhalten, misstraut wird.

Da Kolleg:innen untereinander oft keinen ausreichenden Einblick in die jeweiligen
Arbeitsleistungen haben, ist der persodnliche Kontakt und die Face-to-Face-Arbeit
wichtig, um gegenseitiges Vertrauen aufzubauen. Durch die mégliche Kontrolle vor Ort
fallt es Teammitgliedern leichter, sich gegenseitig einzuschatzen und kennenzulernen.
Das so entstandene Vertrauen, jedoch ebenso das Misstrauen, bleibt im Homeoffice
bestehen, solange sich an der Arbeitsleistung nichts im negativen, aber auch im
positiven Sinne andert.

Wahrend Vertrauen in Teams positive Auswirkungen auf das Arbeitsklima hat und
leistungssteigernd wirkt, belastet Misstrauen das Team und kann dazu flhren, dass
Informationen nicht weitergegeben werden (Bltow, Engelbart und Héftmann 2001).

Ziel der vorliegenden Arbeit war es, herauszufinden, ob Misstrauen in Teams entsteht
oder sich steigert, wenn sich die Teammitglieder im alternierenden Homeoffice befinden.
Als Grundlage fuhrte ich fur eine qualitative Datenerhebung Interviews mit sechs
Personen, die keine Fuhrungsposition innehaben und Teil eines Teams sind, das sich
im alternierenden Homeoffice befindet. Die Leitfragen befassten sich mit der Definition
von Vertrauen und Misstrauen, mit Misstrauen vor Ort sowie im Homeoffice und mit den
Auswirkungen auf das Team. Ebenfalls fragte ich nach Mdglichkeiten, wie Misstrauen
im Homeoffice reduziert werden konnte.

Meine Studie hat zunachst ergeben, dass die Arbeitsleistung innerhalb eines Teams flr
Arbeitskolleg:innen nicht oder nur schwer messbar ist. Nur, wenn man direkt an einem
Projekt oder einer Aufgabe zusammenarbeitet, ist die Arbeitsleistung der
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Teammitglieder vollkommen transparent. Hier hilft die vor-Ort-Arbeit, denn solange man
sich im Biro sieht, weil} jede/r, was der/die andere tut bzw. ob er/sie arbeitet.

Im Homeoffice fehlt diese Kontrolle, wodurch Misstrauen entstehen kann, aber nicht
zwangslaufig muss, wie meine Studie gezeigt hat. Vielmehr bleibt vor Ort entstandenes
Vertrauen unverandert bestehen, solange sich kein Anlassfall ergibt, der friher
gesetztes Vertrauen in Frage stellt. Gibt es vor Ort bereits Misstrauen in die
Arbeitsleistung von Kolleg:innen, gibt es auch Misstrauen im Homeoffice. In meiner
Studie gab es jedoch auch einen Fall, wo sich Vertrauen im Team im Homeoffice zu
Misstrauen geandert hat.

7.2 Ausblick

Die vorliegende Arbeit zeigt, dass Misstrauen im Homeoffice nicht zwangslaufig
entstehen oder sich steigern muss. Vor Ort entstandenes Misstrauen bleibt allerdings oft
im Homeoffice erhalten und verringert sich in den seltensten Fallen. Im Homeoffice kann
Misstrauen allerdings entstehen bzw. sich durch fehlende Face-to-Face-Kontrolle
verstarken.

Die Ergebnisse meiner Studie werfen weitere Fragen auf. Es ware lohnenswert, in einer
nachfolgenden, quantitativen Studie ausdifferenzierte Ereignisméglichkeiten naher zu
untersuchen.

Das Ziel weiterfihrender Studien sollte sein, folgende mdgliche Konstellationen auf die
eintretende Haufigkeit zu prifen:
- Vertrauen vor Ort vorhanden — Dieses Vertrauen wird im Homeoffice bestatigt
- Vertrauen vor Ort vorhanden — Misstrauen entsteht im Homeoffice
- Misstrauen vor Ort vorhanden — Dieses wandelt sich im Homeoffice zu Vertrauen
- Misstrauen vor Ort vorhanden — Dieses besteht im Homeoffice fort
- Misstrauen vor Ort vorhanden — Dieses Misstrauen verstarkt sich im Homeoffice

Anhand von Ergebnissen hierzu lieRen sich in weiterer Folge bei Bedarf geeignete
Instrumente oder Tools entwickeln. Diese konnten der fehlenden Kontrolle, der
ungenidgenden Kommunikation und der begrenzten Erreichbarkeit zwischen
Teammitgliedern und somit Misstrauen im Homeoffice entgegenwirken.
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Anhang






A Transkripte der Interviews

Interview B1

1
2
3
4
5
6
7
8
9
0
1

1
1
12
13
14

15
16
17
18

19
20
21
22
23
24
25
26
27

28
29
30

31

I: Meine erste Frage ware: Seit wann gibt es in eurem Team Homeoffice und in
welchem Ausmal} wird Homeoffice gemacht bei euch?

B1: Also, bei uns ist's so, dass seit der Coronakrise eigentlich das eingeflihrt
worden ist. Es war schon langer angedacht, also ca. ein halbes Jahr bevor, so im
... weil’ gar nicht mehr, wann hat's angefangen? Also 2020, glaub ich, war's dann
bei uns, und so im Herbst 2019 hat's schon so Umfragen geben, was wir davon
halten wirden. Und das war eigentlich sehr positiv, also, da hab ich dann gedacht
"ok, das wird dann schon langsam dann bei uns auch kommen" und dann, ja also
Corona, dann ist es so schnell umgesetzt worden und ... genau, seit Marz ca.,
Méarz 2020.

I: Und wie viel Tage seid ihr da so im Homeoffice?

B1: Ja genau, am Anfang war's hundert Prozent, Gbern Sommer sind dann immer
zwei Tage pro Woche wo wir ... also, 3 Mal im Biro, 2 Mal zu Hause. Und ja, jetzt
momentan sind wir wieder 100 Prozent. das kommt auch immer darauf an auf
diese Ampelphasen in Wien.

I: Ja, ok.

B1: Je nachdem, ja.

I: Ok, also es wird aber auch zu bleiben oder also zwei Tage pro Woche ...

B1: Ja genau. Also das ist das Minimum, zwei Tage pro Woche.

I: Super. Dann wirde ich gerne wissen, woran er in eurem Team die
Arbeitsleistungen messt. Also, wie wisst ihr, ob jemand arbeitet oder nicht oder wie
viel und so?
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32
33
34
35
36
37
38

39

40
41
42
43

44

45
46
47
48
49
50
51
52
53

54
55
56

57
58
59
60

61

62
63
64
65

66

B1: Na ja, bei uns ist's so: wir kriegen eigentlich Arbeitsauftrage, entweder vom
direkten Vorgesetzten oder von seinem Chef, also eine Flhrungsebene driber.
Und wir haben ein wéchentliches Jour-Fixe, da kriegt man dann auch mit: ,Ok, mit
was beschaftigen sich grad die Kollegen? Wo gibt es Probleme bei den Kollegen?*
Die anderen erfahren, was man selber arbeitet. Aber so richtig, jetzt so direkt, dass
ich jetzt genau weil}, was hat meine Kollegin jetzt grad von ihrem Chef zu tun
gekriegt, das weil} ich halt dann erst eben beim Jour-Fixe. Also am Montag dann.

I: Ok, alles klar. Dann hatte ich noch eine generelle Frage: Wie wirdest du jetzt
Vertrauen in Bezug auf die Arbeit definieren und dem gegentiber Misstrauen? Also
muss jemand machen zum Beispiel, dass du vertraust oder was passiert, dass du
jemanden jetzt misstraust oder wie wirdest du das definieren?

B1: Ich wirde sagen, Vertrauen, wenn jemand, weil3 nicht, da ist einfach ... Also
Vertrauen baut sich halt dann auch auf mit der Zeit. Und wenn ich dann merk, ok,
meine Kollegin braucht was von mir, oder sie, sie braucht jetzt vielleicht Hilfe, oder
sie hat grad einfach so viel zum Tun, und ich biete mich ihr an, und sie sagt "Ja
bitte, mach das und das", dann merke ich schon, ok, einerseits sie vertraut mir,
dass ich‘'s gut mache und ihr einfach helf, und ja umgekehrt nattrlich auch, also
ich weil3, dass das wir uns gegenseitig schatzen. Ich glaub, also ich finde,
Vertrauen hat sehr viel mit Wertschatzung zu tun, dass man sich einfach
aufeinander verlassen kann.

I: Ok, und Misstrauen in dem Zusammenhang?

B1: Misstrauen ist dann eben genau das Gegenteil. Also, wenn ich genau weil},
ich kann mich auf eine Person Uberhaupt nicht verlassen, wenn ich was von ihr
brauche, sie kommt immer zu spat, also dass solche Sachen einfach, wenn man
sich gar nicht auf jemanden verlassen kann.

I: Ok, alles klar. Bevor das Homeoffice jetzt bei euch eingeflhrt wurde, hast du da
schon ein bisschen Misstrauen gehabt in die Arbeitsleistung deiner Kollegen?
Oder hatten deine Kollegen Misstrauen in deine Arbeitsleistung? Gab es da schon
sowas?
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B1: Da eigentlich gar nicht. Weil dadurch, dass wir ja in einem Biro sitzen alle, hat
jeder immer gewusst, was hat der andere jetzt grad bekommen, also man war
immer laufend auf dem Stand der anderen. Auch bei Problemen, also, man hat
dann einfach gesagt: ,Wart, hast du grad Zeit. Wart, komm einmal her“, und dann
ist man mal ribergegangen. Von dem her war's schon viel einfacher, einfach diese
ganze Abstimmung, die jetzt nicht mehr ist.

I: Alles klar, also, das heildt, es gab einfach kein Misstrauen, weil ihr euch ja
gesehen habt.

B1: Also, ja genau. Also von meiner Seite her gar nicht. Weil man doch immer
gewusst hat, was grad passiert.

I: Und was hat sich jetzt in Bezug auf dieses Vertrauen in die Arbeitsleistung im
Homeoffice gedndert? Also vielleicht kannst du da kurz ein paar Anlassfalle oder
so was erzahlen oder generell?

B1: Eigentlich Anlassfalle ... bei den Kollegen, wo man halt dann schon weil3, also
die man schon vor Corona und vor dem Homeoffice so gekannt hat oder schon
zusammengearbeitet hat, da ist das Misstrauen eigentlich weniger da. Wir haben
jetzt eigentlich eine neue Kollegin zum Einschulen, und da ist halt dann schon das
Misstrauen eher da, weil man nicht weil3, wie tickt der andere, wie ist das so und
auch zum Einschulen. Es ist halt viel schwieriger zum einen, und zum anderen ist
halt auch, ich weil} jetzt genau, die neue Kollegin hat nichts zum Tun. Und sie fragt
auch nicht, und da ist das Misstrauen einfach viel mehr da, wo man sich dann
denkt, ,na gut, was macht halt die neue Kollegin jetzt gerade daheim?* Die ist halt
auch 100 Prozent im Homeoffice, das ist's schwierig. Also, ich glaube, das
Vertrauen aufrechtzuerhalten ist nicht so schwer, wie das Vertrauen aufzubauen.

I: Ok, und es gibt jetzt auch keine ... also irgendwas, wo du sagt, ok jetzt die
Kollegen habe ich schon langer gehabt und jetzt denk ich mir: ,Ok, was macht die
jetzt?“ Also eine Kollegin, die du schon langer gekannt hast, vorher schon. Also
gibt's da so ein Misstrauen?

B1: Das eigentlich nicht. Ich mein, wir sind nichtimmer zu 100 Prozent ausgelastet.
Ich weifld genau ... also, wir haben einfach ... ich bin im Controlling, wir haben so
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quartalsmafig einfach immer viel zu tun, zu Quartalsende hin. Und wenn das
erledigt ist, dann haben eigentlich alle wenig zum Tun. Und daher ist es eigentlich
so, ich weild genau, wenn ich wenig zu tun hab, hat die Kollegen auch wenig zum
Tun. Ja, sie hat schon einmal erwahnt, sie nimmt sich halt dann einen Fetzen und
putzt halt dann beim Haus ein bisschen was, oder Staub wischen oder nimmt sich
den Staubsauger. Ja, muss ich ehrlich sagen, mach ich auch. Also, da ist das auch
weniger dann bei uns dieses Misstrauen, weil ich halt genau weil3, ok ich mach's
ja genauso, und wenn es dann wieder viel Arbeit gibt, dann ziehen wir wieder an
einem Strang. Da ist das Misstrauen weniger da.

I: Alles klar, ok. Hat sich seit dem Wechsel ins Homeoffice irgendwas an der
Kommunikation bezlglich des Misstrauens geandert? Also, dass ihr das jetzt mehr
ansprecht oder gar nicht ansprecht oder wiirdet ihr sagen redet driiber oder so?

B1: Also, reden tun wir da Gberhaupt nicht driiber, nein. Nur mehr so zufallig dann
eher. Also, komischerweise in die Online-Meetings reden wir tGiber so was gar nicht.
Wenn, dann ist sowas halt dann eher ... ja, im persénlichen Austausch. Wenn wir
mal zufalligerweise an denselben Tagen im Bilro sind, und dann tratscht man halt
dann eher. Oder, viel mehr jetzt eigentlich, wenn man sich dann so persénlich hat,
und dann fallt halt dann schon mal so ,Ja, na, ich weil} nicht, in der und der Woche,
das war irgendwie ganz furchtbar. Da man fast gar nichts gekriegt* und ,Ja, mir
ist's genauso gegangen.“ Ja, da kommts dann eher so, ja. Da sagt man, man
nimmt sich halt den Staubsauger auch zwischendurch, man kimmert sich ...
andererseits ja, man kommt dann auch dazu, dass man dann Sachen macht, die
man aufgeschoben hat, also, so Ablagesachen. Aber Misstrauen und so, ich
glaube, das hat sich eigentlich kaum verandert, zu die Kollegen zumindest, die
alteingesessen sind.

I: Ok. Hat dieses Misstrauen jetzt der neuen Kollegin gegentber irgendeine
Auswirkung aufs Team, oder eher nicht?

B1: Aufs Team selber nicht, aber das Team reagiert auf die neue Kollegin eher,
wlrde ich sagen. Also, es ist dann schon so die Frage ,Was macht sie im
Homeoffice?*, im Sinne von, sie kann eigentlich die Homeofficetatigkeit noch ...
oder es ist, erst einmal ist's schwierig, ihr was zu erklaren, und zweitens, man lernt
bei uns mehr, dass man halt zuschaut. Und dieses Zuschauen ist im Homeoffice
halt dann einfach nicht mehr da. Und da ist halt dann schon, wenn wir dann auch
zu ihr sagen, ,Du schau“, keine Ahnung, ,Schau halt eher, dass du mit uns
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gemeinsam im Buro bist, nicht dass du halt dann allein im Biro sitzt, weil dann
kannst du auch wieder nicht zuschauen®. Und das ist dann halt schon, ja, ich sag
einmal schwierig. Da ist das Misstrauen dann viel mehr dann da, ja. Wenn ich
genau weil}, sie hat jetzt keinen Arbeitsauftrag von mir gekriegt, sie kriegt auch
nichts von der Kollegin. Der Chef gibt's auch eher uns alteingesessenen. Und
insofern weill man genau, ok, die neue Kollegin sitzt jetzt wahrscheinlich gerade
daheim, und was macht sie?

I: Ok dann habe ich noch eine letzte Frage: Was gibt es, kdonnte es flr
Madglichkeiten geben, dieses Misstrauen im Homeoffice zu reduzieren?

B1: Vielleicht 6fter irgendwie ein Jour-Fixe machen. Bzw. wir haben es bei der
neuen Kollegin auch so gemacht, seit kurzem, dass wir ein Excel Dokument
genommen haben, und wir haben das allen, zu jedem Kollegen gesagt ,Bitte tragt
es ein, wenn ihr der neuen Kollegin was gebt. Wann ihr's ihr gegeben habt. Wann
sie das zuriickgeben, wann ihr das Ergebnis bekommen habt. Wie das Ergebnis
war, ob es noch was zum Nacharbeiten gegeben hat” ... einfach auch damit wir
das selber einschatzen kénnen, mit was beschaftigt sich grad die Kollegin. Und
wenn grad alles erledigt ist auf der Liste, heil3t das halt, sie hat jetzt gerade nichts
zu tun. Einfach auch, dass wir den Uberblick haben, sowas kénnte vielleicht schon
auch helfen. Ansonsten ja, das Vertrauen baut sich halt dann auf, indem man sich
einfach naher kennenlernt, wiirde ich sagen, ja.

I: Hab ich das richtig verstanden: Ein bisschen Kontrolle und mehr Kommunikation
wahrscheinlich?

B1: Ja, genau. Kontrolle und mehr Kommunikation.

I: Ok, gut. Danke.
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I: Meine erste Frage ware: Seit wann gibt es bei euch in eurem Team Homeoffice,
und in welchem Ausmal wird das gemacht, also wie viele Tage pro Woche?

B2: Also, es waren friher zwei Tage pro Woche vor Pandemiebeginn, und das
gab'‘s schon ein paar Jahre. Jetzt ganz genau kann ich‘s nicht sagen, schon von
Beginn an, wo ich in der Firma zu arbeiten begonnen habe. Also, das war 2014.

I: Also zwei Tage pro Woche?

B2: Ja, zwei Tage pro Woche.

I: Ok. Und wie wird die Arbeitsleistung im Team gemessen? Also, woran erkennt
man, ob jemand etwas tut oder nicht tut?

B2: Also, es werden am Anfang des Jahres Ziele vereinbart, Jahresziele, und an
denen wird man auch gemessen. Es ist aber schon so, dass naturlich die Leute
als fleiBig gelten, die lange im Biro sitzen, aber noch mehr die, die sehr frih ins
Biro kommen. Aber so jetzt Leistung ganz offiziell wird daran gemessen, ob man
die Jahresziele erreicht hat dann am Ende des Jahres in einem
Mitarbeitergesprach.

I: Ok, alles klar. Wie wirdest du Vertrauen in Bezug auf die Arbeit definieren und
dem gegenuber Misstrauen? Wie wirdest du das fur die Arbeit, fir die
Arbeitsbeziehungen definieren?

B2: Also, Vertrauen ist fir mich, wenn meine Chefin mir zutraut, dass ich
eigenstandig arbeite, dass ich eigenstandig Entscheidungen treffen kann, dass ich
das auch ausfiihre, was ausgemacht wurde, aber auch mir zuspricht, wenn, dass
ich manche Sachen auch selbst entscheiden kann und nicht mit jedem Ding fragen
muss, und ganz allgemein dass die Arbeit gut gemacht wird.
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I: Und zwischen den Arbeitskollegen, also, wie wirdest du sagen Vertrauen
zwischen den Arbeitskollegen?

B2: Vertrauen zwischen den Arbeitskollegen zeichnet sich fir mich aus dadurch,
dass man, auch wenn's um verschiedene Projekte geht, dass man rechtzeitig mit
einbezogen wird, dass sie sich darauf verlassen kénnen, dass ich auch
Informationen teile, die fir sie relevant sind, und ich Informationen bekomme, die
fir mich relevant sind. Und ja, das war ... aber unter den Kolleginnen hat's fir mich
weniger damit zu tun, diese Frage, ob man auch ausreichend lange an den Dingen
arbeitet, wie's vielleicht jetzt mit dem mit dem Chef ist.

I: Und Misstrauen? Also wann wirdest du sagen, du misstraust jetzt auch
Arbeitskollegen oder sie misstrauen dir? Was muss da passieren?

B2: Hm ... Ist flr mich so, wenn man ... also, Misstrauen in mich nehm ich, also,
wirde ich wahrnehmen, wenn Leute nicht oder quasi einem vorwerfen, dass man
Sachen nicht richtig priorisiert. Das ist halt in meinem Job speziell, weil ich sehr
viele, in sehr vielen Teams arbeite und dann naturlich verschiedenste Sachen,
Projekte bespricht und auch Deadlines, und Misstrauen gegen mich wirde ich
wahrnehmen, wenn jetzt Leute mir nicht zutrauen, dass ich einschatzen kann, was
von diesen vielen Dingen am wichtigsten ist, weil es jetzt natirlich so ist, dass
jedes Team findet, die Sachen, an denen es dran ist, ist fir das Team am
wichtigsten. Nur, ich arbeite halt mit sehr vielen Teams zusammen, und dass mir
dann vielleicht, wenn mir nicht zugetraut wird, dass ich entscheiden kann aus
meiner Position heraus, was auch meine Aufgabe ist, was wir zuerst machen oder
was eine hohere Prioritat hat. Das war fur mich Misstrauen. Aber auch so, weil wir
es gerade im Team hatten, eine Kollegin hat zwei Montage frei, und dann kommt
von einer anderen Kollegin, weil wir einen Termin gesucht haben, "Hast du
eigentlich jeden Montag frei?" oder so irgendwie, was man so zwischendurch, oder
so ein "Du hast die ganze Zeit Urlaub" oder solche Sachen. Das nehme ich, also
das ist aber, glaube ich, kein Misstrauen, sondern eher, das ist jetzt, das ist aber
speziell jetzt fir meine Firma, dass halt alle zeigen wollen, beweisen wollen, jetzt
nach der, weil wir umstrukturiert wurden, und ja, da halt jeder Bedacht darauf zu
zeigen, ja, dass man einfach viel arbeitet. Und ja.

I: Ok.
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B2: Und ich wiirde anderen Kolleginnen misstrauen, ist eigentlich das, wenn man
nicht rechtzeitig oder nicht in die richtigen Dinge mit einbezogen wird. Obwohl es
meine Aufgabe ware, oder auch die der anderen. Also, es ist halt, wir sind jetzt neu
strukturiert in selbst organisierte Teams, und da muss sich jeder selbst mal erst
finden. Und wir bekommen von oben wenig Arbeitsauftrage, sondern wir sollen
maoglichst viel selber bestimmen, entscheiden, kreieren und so weiter. Und da gibt
es halt jetzt auch Leute die, ja, die sich da irgendwie Positionen oder
Themenbereiche sichern wollen, und dich dann vielleicht, das ist vielleicht ein
Vorwurf (lacht), mutwillig nicht einbeziehen, damit sie Sachen selber entscheiden
kénnen Uber dich hinweg. Das waren flr mich so Misstrauensfalle. Aber ... ja.

I: Ok. Gut. Bevor jetzt ... also, jetzt ist ja mehr Homeoffice wahrscheinlich bei euch,
wie ihr euch noch in der Firma gesehen habt, war da auch schon Misstrauen da?
Oder ist das mehr geworden im Homeoffice in die Arbeitsleistung oder ist das
weniger geworden oder gleichgeblieben?

B2: Also, wir haben sehr viel mehr Homeoffice. Wir sind jetzt iberhaupt seit einem
halben Jahr fast durchgehend im Homeoffice. Ich wiirde schon sagen, dass es
vorher Misstrauen in Leute, die regelmaRig Homeoffice gemacht haben, gab. Also,
weil es gab einfach Teams, da war Homeoffice, da wurde das gelebt, das was
erlaubt war, diese zwei Tage. Und es gab andere Teams, da wurde das nicht
gelebt, weil es einfach aufgrund des Vorgesetzten nicht méglich war. Und es gab
dann schon, wenn man so redet untereinander "Ja, der macht immer am Freitag
Homeoffice", dass wahrscheinlich diese Leute da langes Wochenende machen,
so was gab's schon. Also, dass man das mitbekommt, dass halt Leute anderen
das vielleicht vorwerfen. Und ich find, jetzt ist das aber weniger geworden, weil
jetzt alle die Erfahrung machen mussten, also durften aber auch mussten, dass
Homeoffice sehr wohl funktioniert, und dass die Leute im Homeoffice doch sehr
viel arbeiten. Und ich finde, es ist weniger geworden, das Misstrauen jetzt
gegeniber Leuten, die im Homeoffice sind, weil jetzt doch die Leute, die friher
skeptisch gegenluber Homeoffice waren, gemerkt haben, das funktioniert. Nattrlich
kann man das jetzt einen Lockdown wahrscheinlich nicht vergleichen, weil
natirlich sind die Leute zu Hause vor dem Computer, was hatten sie jetzt auch
sonst die ganze Zeit machen sollen, aber ich glaub schon, dass, oder das sehe ich
definitiv, dass die Leute die vorher skeptisch waren, jetzt auch wissen, dass die
Leute zu Hause arbeiten.

I: Mhm, und wurde das irgendwie vorher thematisiert, also das Misstrauen?
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B2: Ja also von ... na ja, das Misstrauen zwischen den Kollegen jetzt eigentlich
nicht. Also, bei meiner vorigen Chefin, wo wir Homeoffice hatten, ich aber in
meinem Arbeitsleben keinen einzigen Tag Homeoffice hatte, weil sie das nicht
wollte, war jetzt nicht das, war dann die offizielle Begriindung nicht, dass das sie
glaubt, dass wir im Homeoffice nicht arbeiten, sondern dass sie keinen Grund dafur
sieht bei der Art von Position, die wir haben, dass man von zu Hause arbeiten
sollte, dass das irgendeinen Sinn hat. Beziehungsweise, dass das im Team dann
nicht so gut funktionieren, dass Besprechungen nicht funktionieren, und es war
immer die Regel, dass, wenn man ein Meeting hat, an dem Tag dann kann man
an dem Tag nicht Homeoffice machen, und Freitag war auch nicht gern gesehen
als Homeofficetag, eben wegen dem langen Wochenende. Und so blieb dann halt
kein Tag mehr Ubrig fir Homeoffice. Aber es war, es wurde nicht thematisiert im
Sinne von "der Grund dafur ist, dass wir, dass uns nicht zugetraut wird, dass wir
zu Hause arbeiten". Also, nicht offiziell, inoffiziell schon.

I: Ok. Also, wenn ihr jetzt alle im Homeoffice seid, mit dem Wechsel ins
Homeoffice, hat sich da irgendwas an der Kommunikation bezlglich Misstrauen
geandert oder nicht?

B2: Kommunikation beztiglich Misstrauen (denkt nach). Es wurde schon sehr offen
gesagt, auch von Leuten, die das vorher kritisch gesehen haben, dass auch
teilweise zugegeben wurde, dass das sehr wohl funktioniert. Es ging dann eher
um das Thema, wie sind die Leute auch erreichbar, und wie kommuniziert man
auch, wann man erreichbar ist. Also, verschiedene Teams haben sich auch so
Sachen ausgemacht, wie man bestimmte Sachen im Kalender markiert oder auch
in unserem, in diesen Chats wo man sieht, ob wer online ist oder nicht, wie man
das einfach darstellt, wann man erreichbar ist oder wann man Focuszeit hat oder
dergleichen. Also, ich finde die, dass darlber geredet wird, dass da jetzt kein
Vertrauen ware, oder dass Leute glauben, im Homeoffice arbeitet man nicht so
viel, das ist auf jeden Fall weniger geworden. Es geht dann, wenn dann eher um
die Erreichbarkeit und wie Leute erreichbar sind. Das wurde viel besprochen im
Sinne von ,Willst du lieber ein E-Mail haben oder lieber eine Chat-Nachricht oder
lieber angerufen werden, oder stort dich der Anruf?“ oder Dinge in die Richtung.
Ich finde, man kann sehr schwer vergleichen, weil wir, und das kann ja auch
niemand. Jetzt red ich mit so vielen Leuten, woran das liegt, und warum das vorher
nicht so war, dass wir einfach ca. dreimal so viele Meetings haben wie vorher. Und
du siehst ja bei jedem Menschen, du kannst ja in die Kalender reinschauen. Du
siehst zwar nicht, was das Meeting ist, weil die meisten haben ihren
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Terminkalender nicht freigegeben, aber du siehst, dass die Leute die ganze Zeit in
Meetings sind. Und deswegen stellt sich auch gar nicht so die Frage, finde ich, ob
man arbeitet oder nicht. Naturlich kénnte ich mir auch irgendwas in den Kalender
schreiben, aber ist nicht notwendig, weil kein Platz mehr drin ist (lacht) vor lauter
Meetings. Aber ich find, dass besprochen wird, ob jetzt Leute im Homeoffice
arbeiten oder nicht, das ist weniger geworden. Ich glaube, weil auch alle im
Homeoffice sind, und wenn man dann driber reden wirde "Im Homeoffice wird ja
nicht so viel gearbeitet", dann wirden ja die Leute, die jetzt zwangsweise im
Homeoffice sitzen und das eigentlich gar nicht wollen, oder die friiher eher die
Chefs waren, die im Blro sind und am Freitag um Eins extra noch eine Runde
gehen, um zu schauen, wer noch da ist und deswegen brav arbeitet, die sind ja
jetzt selber im Homeoffice zwangsweise, und mussten sich ja selber dann diesem
Vorwurf stellen. Deswegen ist das vielleicht ein Grund, warum dann nicht mehr
darlber gesprochen wird, oder das nicht mehr angezweifelt wird. Und jetzt geht es
viel mehr in die Richtung, dass sich die Leute Uberlegen, wie kommen die Leute
auch wieder zuruck ins Buro. Also ist dann viel mehr die Frage, wie konnen jetzt
Anreize geschaffen werden, dass die Leute auch wieder ins Biro kommen. Viele
Teams machen sich jetzt so Teamtage aus, wo man dann auch gemeinsam im
Biro ist und irgendwie diese Gruppendynamik wieder hat. Aber ich wirde jetzt
nicht mitbekommen, dass da so viel dartiber geredet wird wie friher. Was aber
auch daran liegen kann, dass es ja keinen Flurfunk in dem Sinne so gibt, weil wir
ja uns im Bulro nicht sehen. Und das sind ja eher so Sachen, die man irgendwie
am Gang mitbekommt. Aber ich wirde auf jeden Fall sagen es ist weniger, um die
Antwort eigentlich ganz kurz zu machen (lacht).

I: Passt schon, also die Geschichte rundherum ist ja auch gut. Ok, dann hatte ich
noch eine Frage: Was denkst du, was fir Auswirkungen Misstrauen auf das Team
hat, aber du hast jetzt gesagt das wird weniger, dadurch gibt es ja dann eigentlich
keine Auswirkungen auf euer Team diesbeziglich, oder?

B2: Ja, also ich muss schon sagen, was ich, wie ich's jetzt wahrnehme, ist diese
Diskussion ... Wir hatten jetzt lange Homeoffice, das hat super funktioniert. Wir
haben halt auch die technische Ausstattung, dass das alles einwandfrei
funktioniert, und auch hybride Meetings funktionieren bei uns gut, weil halt alles
auch technisch gegeben ist. Und jetzt mussten wir im Homeoffice sein und
wahrend diese Phase, dass wir im Homeoffice sein mussten, gab es diese
Diskussionen nicht, ob jetzt die Leute zu Hause arbeiten oder nicht. Und jetzt
nehme ich das ein bisschen wahr, wo die, wo man im Team wieder redet, ,Wie
kommen wir wieder zurtick ins Buro, wie bringen wir die Leute ins Bliro?“ Ich glaub
bei manchen, die nehmen halt zum Anlass ... oder nehmen als Vorwand dieses
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"Wir brauchen wieder eine Gruppendynamik"”, was natlrlich stimmt, ja, ich sehe
das auch so. Aber ich glaube es gibt schon auch Leute, die das irgendwie
vorschieben, weil sie sehr wohl wollen, dass die Leute im Biro sind. Warum jetzt
auch immer, ja. Nicht unbedingt, um sie zu kontrollieren, aber ich bin gespannt,
wie sich das entwickelt und, weil, wir haben jetzt ja seit Pandemiebeginn, das
wurde aber unabhangig von der Pandemie geandert, unbegrenzt Homeoffice. Also
es war, vor 2020 waren es zwei Tage in der Woche, und jetzt ist aber in Absprache
mit dem Vorgesetzten unbegrenzt Homeoffice mdglich, und das wird sich, bin ich
gespannt, ob sich das jetzt andert oder nicht. Also ich glaube, sie versuchen jetzt,
dass man sich in den Teams so Teamtage ausmacht, werden sie mal schauen, ob
das reicht, und ob da wieder so auch ein bisschen belebterer Buroalltag zustande
kommt. Ich kann mir aber gut vorstellen, wenn das nicht so funktioniert, dass sie
das auch wieder andern, diese Homeoffice Regelung. Und da glaube ich, ist schon
auch der Hintergrund, dass man die Leute wieder greifbarer hat, weil es ist schon
so, wenn jetzt Pandemie aus ist und die Leute, und es gibt wieder mehr Sachen,
die man auch neben Arbeiten machen kann, glaub ich schon, dass sich die Leute
Uberlegen, wie sind die Leute flir mich dann auch greifbar. Also, da gibt es schon,
glaube ich, auch Leute, die da kein hundertprozentiges Vertrauen in dieses
Konzept haben, und die die Kollegen lieber im Biro hatten. Sind aber bei uns zum
Glick nur wenig.

I: Ok, alles klar. Ok. Siehst du irgendwelche Mdglichkeiten, wie man dieses
Misstrauen, das manche halt in dieses Homeoffice doch noch haben, beseitigen
konnte? Also was ist deine Meinung, was musste es da geben, dass dann auch
die letzten Skeptiker quasi Uberzeugt sind?

B2: Ja, also, ich glaube, das Wichtigste ist halt eine klare Kommunikation. Und
dass man, weil Homeoffice, bei uns ist es halt kompliziert im Zusammenhang mit
Homeoffice, weil sich bei uns nicht nur die Homeoffice-Situation geandert hat,
sondern die gesamte Firmenstruktur. Und eben bei diesem Arbeiten in selbst
organisierten Teams setzt man schon sehr viel Vertrauen voraus Uberhaupt in die
Leute, weil wir wenig Anweisungen von oben bekommen, wie gesagt. Und ob ich
diese Arbeit dann in der Arbeit mache oder zu Hause, misste dann ja eigentlich
egal sein, weil mein Chef sowieso in die vielen in diese Projekte gar nicht
eingebunden ist und auch nicht wirklich einen Statusbericht bekommt. Also, das
ist schon einmal grundlegend. Die Arbeitsweise, die wir jetzt haben, setzt sehr viel
Vertrauen und auch Empowerment voraus, ganz unabhangig davon, ob man jetzt
im Homeoffice ist oder im Blro. Aber da die Chefs eben wenig Einblick haben in
das, was wir machen die ganze Zeit, kann ich mir vorstellen, dass es halt dann,
dass wir im Biro sind, das ein bisschen greifbarer macht, dass sie auch arbeiten
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an dieser Sache, in die sie wenig Einblick haben. Aber prinzipiell glaube ich, eben
also Kommunikation brauchts auf jeden Fall, auch so Sachen, dass man sich im
Team ausmacht, wann ist wer erreichbar, oder dass man im Chat, also dass man
den Status immer richtig eingestellt hat, zum Beispiel in so Chatfunktionen, dass
ich jetzt nicht erreichbar bin, weil das und das. Damit dann, das ist zwar schade,
aber damit es dann doch nicht heif3t im Nachhinein, ,Der geht zu Mittag drei
Stunden einkaufen® oder wie auch immer. Ja, dabei habe ich vielleicht drei
Stunden mir konzentriert eine Studie durchgelesen. Also, ich glaub, dass sich das
teilweise finden muss, wie man. Wir haben so viele Technologien zur Verfiigung,
dass man die auch sinnvoll nutzt, weil's einfach insgesamt ein anderes Arbeiten
geworden ist. Und mit den vielen Meetings, die wir haben, ists dann zur
Gewohnheit geworden, dass die Leute in den Kalender schauen von wem
anderen, und immer, wenn du kein Meeting hast, dann hast du Zeit. Aber ich muss
die Sachen, die in den Meetings besprochen werden, auch irgendwann machen,
und das kann ich nur zwischen den Meetings machen. Das heif3t, ich bin jetzt nicht,
nur wenn ich mal keinen Termin hab zur Abwechslung zwischen den sechs bis
zwolf Terminen am Tag, heifdt das nicht, dass ich jetzt da sitz und auf einen Anruf
wart (lacht). Weil, ich muss ja die Arbeit auch irgendwann machen, deswegen kann
man das fur mich so schwer vergleichen mit friher. Aber eben so, dass man sich
Sachen konkret ausmacht, was auch was heif3t. Oder, ich weifl3 auch von meinen
Kolleginnen, die teilweise Blocke im Kalender haben, dann weil} ich genau, das
heildt, sie machen jetzt das und das, und wollen eben nicht gestort werden und
nicht, sie sind jetzt nicht vom Computer, weil sie ihre Lieblingsserie schauen oder
so. Also, dass man sich solche Sachen klar ausmacht, ist, finde ich, wichtig. Und
auch, dass man regelmafig so, also bei uns heift das "Checking-Termine", wo
man einfach Status bespricht, was wurde gemacht, weil man halt nicht mehr so
sieht, was der andere macht. Ja, auch von Kolleginnen, wo ich friiher, die halt mit
mir Zimmer sitzen, hatte ich in ihre Tatigkeiten, wo das jetzt Projekte waren, wo
ich nicht dabei war, einen anderen Einblick als ich's jetzt hab. Weil ich's natirlich
gar nicht mitbekomme. Und ich glaube, deswegen sind so Meetings wichtig, wo
man so Statusberichte macht, und bei uns speziell ist es halt lustig, weil auf der
einen Seite ist ja das agile Arbeitskonzept so, dass man nicht die ganze Zeit dem
Chef da Rede und Antwort stehen soll, und sie wollen auch nicht, die Meetings
sollen, das wird auch genauso gesagt, keine Leistungsschau werden. Also Team-
Meetings, dass jeder dann sag so "Ich hab das gemacht, und ich hab das gemacht
und ich hab das gemacht". Aber auf der anderen Seite ist das halt hybrid oder im
Homeoffice unbedingt notwendig, damit halt die anderen einen Status wissen, weil
das, was du normal im Biiro mitbekommst, das bekommst du halt zu Hause nicht
mit. Wenn dann eben die Leute sagen "Ah, jetzt ist das geschafft" oder "Der hat
endlich angerufen" oder "Da haben wir endlich das Offert bekommen", das erzahlt
man sich ja nicht so frei heraus. Wobei das auch immer mehr wird in den ganzen
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Chats und Gruppenchats, dass man sich da updatet. Und auch nur, weil‘s
irgendwer geschrieben hat in irgendeinen Chat, heifdts noch lange nicht, dass alle
alles gelesen haben. Weil man ist in so vielen Chat-Gruppen drin und hat so viele
Meetings, dass das halt nicht dieselbe Wahrnehmung ist, glaube ich, wie friher.
Zwischen Kollegen ist es hauptsachlich dieses Thema Erreichbarkeit, was
irgendwie was ausmacht, dass man jetzt im Homeoffice sitzt und wahrnimmt, dass
jemand arbeitet oder nicht. Ich habe keine Kollegen, wo ich irgendwie dann langer
auf was wart oder die sich nicht melden. Es gibt aber Leute, wo ich manchmal
mitbekomm, die besonders gern telefonieren, und die sich dann dartber aufregen,
wenn wer zum Beispiel nicht gleich abhebt. Die aber vorher nicht schauen, ob der
gerade im Meeting ist. Also, weil, bevor ich wen anruf, dann schaue ich, ob er
gerade ein Meeting im Kalender hat oder nicht, und dann gibt's schon Leute, die
dann schnell dabei sind und sagen ahm "Der ist nie erreichbar", dabei ist er
vielleicht an dem Tag acht Stunden im Meeting gesessen und kann halt nicht
abheben mehr. Ich finde, das ist alles eine Kommunikationssache, weil wenn mich
wer anruft, und ich bin im Meeting, dann schreibe ich ihm im Chat "Ich habe noch
bis 16 Uhr 30 Meeting, ich melde mich dann" oder "Geht's auch im Chat?" oder
sowas. Aber das ist alles ein Kommunikationsthema.

I: Mhm, Ok. Ja gut, sehr gut. Danke schon.

-A13 -



Interview B3

457
458

459

460
461
462
463
464
465
466
467

468

469
470
471

472

473
474
475
476
477
478
479
480
481
482

483

484
485
486

487

488
489

I: Also, meine erste Frage lautet: Seit wann gibt es bei euch in eurem Team
Homeoffice, und in welchem Ausmal? wird in eurem Team Homeoffice gemacht?

B3: Homeoffice gibt's inoffiziell schon immer im Bedarfsfall, zum Beispiel flr
irgendwelche Arztbesuche untertags, dass man dann nicht extra nochmal
zwischendurch ins Buro fahren muss und so, weil die Wegzeiten dann einfach
langer gewesen waren. Regelmafiges Homeoffice mit zwei Tagen pro Woche erst
seit Corona. Was auch eigentlich Grof3teils von den Kollegen genutzt wird und
auch von mir. Wobei wir das eigentlich alle sehr situativ handhaben, also es gibt
es keine, nicht jeder hat seine fixen Homeofficetage oder so, sondern das ist halt
gerade so, wies halt einem grad am besten passt, sag ich einmal.

I: Okay, gut. Woran messt ihr eurem Team die Arbeitsleistung, also woran erkennt
ihr jetzt, ob jemand arbeitet oder nicht arbeitet, viel arbeitet, weniger arbeitet, kann
man das sagen?

B3: Ja, das ist schwierig. Prinzipiell sage ich mal, man merkt natlrlich daran am
wochentlichen Jour-Fixe, wo halt die Kollegen dort sagen, was haben sie gemacht,
woran arbeiten sie gerade. Und man merkts halt daran auch, wenn zum Beispiel
gewisse Dinge nicht, also, manche Themen ziehen sich dann ewig wie ein
Strudelteig, und da stellt man dann halt schon oft auch die Frage dann wirklich
"Wieso dauert das so lange?" Ja, einfach sind so viele Sachen dazwischen, man
merkts dann auch an Tickets die kommen, oder nicht. Und wenn halt einer in
Wirklichkeit keine Tickets bearbeitet und aber dann auch nachher mit seinen
offenen Themen nichts weiterbringt, stellt sich halt die Frage, ob er dann wirklich
so viel tut oder auch nicht.

I: Ok. Wie wurdest du Vertrauen in Bezug auf die Arbeit definieren, und wie wirdest
du dem gegenulber Misstrauen definieren? Also, wann vertraust du jemanden in
der Arbeit, arbeitstechnisch, und wann eher nicht?

B3: Also, Vertrauen, ich wirde das in erster Linie, glaube ich, wirklich daran
definieren, ob jemand die Dinge halt, die er zusagt. Ja, also, Termine halt, die er
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zusagt, ob er plausible Termine nennt, ja, weil grad, sag ich mal, unter Kollegen,
da kann man die Aufwande auch ungefahr einschatzen. Und wenn halt ein Kollege
sagt, na, das schafft er erst in drei Monaten, und du weif3t eigentlich, das ist eine
Sache von drei Stunden, ja, dann ist das halt irgendwie nicht so plausibel. Und ich
wurd‘s eigentlich fast wirklich an dem eigentlich mehr aufhangen, ja. Dass man
einfach sagt, die Leute halten Termine und nennen verninftige Termine, und wenn
das passt, ist es fur mich eigentlich eine gute Vertrauensbasis, ja. Dass man sagt,
die Leute leisten, was sie leisten sollten.

[: Ok, und Misstrauen dann?

B3: Misstrauen halt ja eben, wenn Kollegen Termine nicht halten, immer wieder
verschieben, teilweise wenn auch einfach nicht klar ist, ja, was sie tun. Ja, einfach
weil sie's selber nicht sagen kdénnen, weil sie keine Auftrage bekommen, weil sie
eigentlich in keinem Projekt involviert sind, ja das ... und sich, ja, und auch im
Prinzip immer so tun, als wenn sie super gestresst waren.

I: Ok. Bevor jetzt Homeoffice offiziell ermoéglicht wurde, hattest du da im Biro vor
Ort schon Misstrauen in die Arbeitsleistung von Kollegen, oder hatten Kollegen
Misstrauen in deine Arbeitsleistung? Und wenn ja, wodurch hat sich dieses
Misstrauen gezeigt? Also, vor Homeoffice jetzt.

B3: Ja, in Wirklichkeit, also, einerseits naturlich gerade, wenn man eben nicht, also
wenn man im Buro ist, kriegt man doch mit was die Kollegen tun. Und wennst halt
mitkriegst, dass einer stundenlang, jetzt Ubertrieben gesagt, mit dem Handy herum
spielt, dann fordert das halt um einiges das Misstrauen, ja, weil entweder hat er
einfach nichts tun, ja, was aber in der Regel meistens keiner sagt, sondern dann
arbeiten sie halt einfach nicht, weil es sie das grad nicht freut. Und natirlich auch,
wenn man merkt, wenn die Kollegen dann Termine nicht halten oder alles auf den
letzten Driicker zum Beispiel machen, ja, wenn sie dann zwei Tage vor Abgabe
auf einmal den super Stress entwickeln, und dann die Arbeit von einer Woche
sozusagen in zwei Tagen erledigen. Das merkt man halt natarlich.

I: Ok. Wurde dieses allfallige Misstrauen jemals thematisiert, und wenn ja, wie?
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B3: Ich wirde jetzt nicht sagen, dass es, so ganz so direkt, glaube ich, ist es nie
thematisiert worden. Sondern mehr im Prinzip, also, irgendwie auf eine gewisse
Art und Weise schon, weil man doch innerhalb der Kollegen eigentlich in der Regel
ein eher freundschaftliches Verhaltnis auch pflegen, wo man dann halt auch zum
Kollegen sagt "Hearst Oida, was ist jetzt? Bist du immer noch nicht fertig?" aber,
ja, also jetzt nicht so richtig. Ja, dass man es, also jetzt nicht so, dass man sagt,
dokumentiert messbar, ist es eigentlich nicht so, wie man jetzt, wie es jetzt das
Management, sage ich einmal, erwarten wiirde unter Umstanden.

I: Ok. Was hat sich jetzt in Bezug auf Vertrauen und Misstrauen in die
Arbeitsleistung der Kollegen geandert, seit ihr im Homeoffice seid? Also, ist das
mehr geworden, gleichgeblieben oder gibt es da irgendwelche Themen?

B3: Also, ich hatt jetzt ganz ehrlich gesagt, das ist eher gleich geblieben. Ja, weil
wenn Kollegen bis jetzt schon im Blro dazu geneigt haben, eher alles entspannter
anzugehen und eher weniger zu tun, machen sie's im Homeoffice in Wirklichkeit
genauso, ja. Und, so lange im Prinzip die Termine gehalten werden, nimmt man,
akzeptiert man das, sage ich jetzt mal.

I: Ok. Hat sich an der Kommunikation irgendwas geandert, was das Misstrauen
betrifft?

B3: Nein, hat sich eigentlich nicht geandert.

I: Und was meinst du, was fir Auswirkungen hat dieses Misstrauen auf euer
Team? Also, wenn jetzt jemand, wie du sagst, eher weniger arbeitet oder nicht
fertig wird oder so.

B3: Ich hatt, also, einerseits, also, fir den einzelnen, hatte ich gesagt, dass es eher
ein bissl deprimiert. Wenn man sich selbst eher bemdiht, ja, und man kriegt halt
das irgendwie mit bei den anderen, dass die anderen das eher auf die leichte
Schulter nehmen. Und ich glaub schon, oder ich habe schon das Gefiihl, dass das
dann das ganze Team naturlich dann merkt, dass einfach dann generell einzelne
Kollegen eher unzufriedener sind, wie wenn's diesen Umstand nicht geben wirde.
Es ist, denk ich, generell so, dass es sich hier aufs Klima ein bissl auswirkt, das
dann nicht alles so supertoll ist, wie es sein kénnte.
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I: Ok. Meine letzte Frage ware: Was meinst du, welche Moglichkeiten gabe es, um
das Misstrauen im Homeoffice im Team zu reduzieren oder auch zu beseitigen?

B3: Ich glaube, vor allem auch durch Transparenz, weil es ist doch so, dass, es
kann in Wirklichkeit keiner acht Stunden durcharbeiten, das kann niemand. Und
wenn einfach jeder immer einfach, wenn innerhalb des Teams nachvollziehbar
ware, wer arbeitet an was und wer hat was gemacht, dass das dann auch, glaube
ich, durchaus forderlich ware, vor allem im Homeoffice. Einerseits ein bisserl zum
Ansporn flr die Leute, wenn sie sich denken, ja, das sieht, ein bissl Uberspitzt
gesagt, es sieht ein jeder, wenn ich nichts hackel, dass die Leute dann eher dazu
tendieren, dann doch zumindest ein bisserl mehr zu machen auch. Andererseits,
dass es dann auch fir jeden nachvollziehbarer ist, wenn man sich denkt, der hat
eh nix gehackelt und in Wirklichkeit hat er, weil} ich nicht, hat er 50 Kleinigkeiten
irgendwie mit Telefonaten oder Besprechungen herum getan. Da ist dann zwar
kein messbarer Output jetzt rausgekommen, aber es war zumindest irgendwo
nachvollziehbarer dann fir alle, ja, was hat der jetzt eigentlich getan die letzte
Woche, zum Beispiel.

I: Meinst du, dass es dann, wenn du sagst, das wirde helfen, also dass es in der
Firma, wenn du vor Ort bist, das leichter ist nachzuvollziehen, als wenn du jetzt im
Homeoffice bist? Weil du siehst ja die Kollegen?

B3: Ja, naturlich. Einerseits seh ich die Kollegen, aber im Endeffekt, er kann
genauso gut auch ... im Endeffekt ich kann jetzt zum Beispiel, wenn jetzt einer flinf
Zimmer weiter geht, ja, und dort personlich was bespricht, kann es genauso gut
sein, dass er theoretisch einfach nur Kaffee trinken ist und zum Beispiel beim
Kaffeeautomaten steht, ja. Sehe ich jetzt, wenn ich im Bdiro bin, wenn ich jetzt im
Biro sitz, auch nicht "Was tut der jetzt eigentlich?". Deswegen glaube ich, dass es
da relativ egal ist.

[: Ok. Danke fir das Interview.
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I: Ok, also, es geht um Homeoffice und Misstrauen in Teams, und meine erste
Frage ware: Seit wann gibt es in eurem Team Homeoffice, und in welchem
Ausmal wird in eurem Team Homeoffice gemacht?

B4: Mhm, also folgendes hat sich ergeben, also vor Corona gab es gar kein
Homeoffice. Und wie dann Corona gekommen ist, waren die meisten eigentlich zu
100% im Homeoffice eigentlich. Ich war zu Beginn eigentlich im Buro, nach zwei
Monaten, sage ich mal, hab ich dann angefangen ein bis zwei Tage in der Woche
Homeoffice zu machen. Und wie es dann halt immer wieder diese Phasen gegeben
hat, ist dann halt Homeoffice immer verstarkt worden. Also, dass es dann halt
wieder Phasen gegeben hat, wo wir vielleicht nur einmal im Buro waren. Und jetzt
halt mittlerweile ist eigentlich die, wie soll ich sagen, die generelle Regelung
eingefiihrt worden mit einmal pro Woche gibts Homeoffice.

I: Also einen Tag pro Woche?

B4: Ja, ein Tag pro Woche genau.

I: Woran messt ihr in eurem Team eure Arbeitsleistung? Also, woran erkennt ihr,
ob jetzt jemand viel leistet oder wenig leistet?

B4: Lustigerweise ein gutes Thema, weil das sich mein Chef auch denkt (lacht).
Und, ich mein, er hat vielleicht die Mdglichkeit, also, ich tue mir schwer, muss ich
sagen, weil ich ja jetzt den Arbeitsumfang der anderen nicht kenne. Mein Chef tut
sich vielleicht leichter, weil er halt die Ubersicht hat, welche Aufgaben er verteilt
hat. Bei mir sehe ich es nur, wenn ich halt mit jemandem zusammenarbeite, wo
wir halt grad gemeinsam einen Auftrag haben, oder eine Aufgabe haben, da kann
ich dann fir mich halt einschatzen oder eigentlich nicht genug einschatzen, "Hat
er das jetzt in der Zeit gemacht, die ich mir vorstelle, oder nicht?", weil ich halt
natlrlich den Arbeitsaufwand der anderen Aufgaben nicht kenne.

I: Also Arbeitsleistung unter Kollegen ist schwer einzuschatzen?

B4: Ja, genau.
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I: Ok, gut. Wie wirdest du jetzt Vertrauen in Bezug auf die Arbeit definieren und
dem gegenuber Misstrauen? Wie wirdest du das definieren? Also, wann vertraust
du jemanden in der Arbeit, in deinem Team vor allem? Und wann misstraust du
jemanden?

B4: Wir haben jetzt natlrlich, auch in der starkeren Zeit, sage ich mal, wo wir
Homeoffice gemacht haben, dann angefangen, so Standup-Meetings zu machen,
die wir halt zwei Mal die Woche gemacht haben, dass wir uns da auch abgleichen.
Da war es dann schon einfacher, weil man da halt auch erfahren hat, was haben
die jetzt gemacht noch nebenbei. Wo ich mir dann natirlich auch leichter getan
hab in Bezug auf Vertrauen, war, wo ich gesehen habe, dass die Reaktion auf
meinen Auftrag, sag ich mal, oder halt die Info, die ich brauche, oder die
Fertigstellung, die ich brauche, in einem fir mich angemessenen Zeitraum passiert
ist. So, da habe ich dann gedacht, ok, passt, es funktioniert eigentlich im
Homeoffice. Es hat nattrlich auch Phasen gegeben, wo ich mir gedacht hab "Ok,
das hat jetzt fir mich sehr lang gedauert” oder wo ich halt vielleicht zwei Tage auf
ein Feedback gewartet habe, fiir mich eigentlich eine einfache Frage, da war ich
dann schon ein bisschen im Misstrauen.

I: Also Kommunikation? Also wenn jetzt jemand viel kommuniziert, hat man dann
eher vertrauen, so auf die Art?

B4: Wirde ich schon sagen, ja. Also, ich glaube auch, dass eben diese Standup-
Meetings das Vertrauen auch besser hergestellt haben, weil man eben weil} "Ok,
ich bin eigentlich nicht der einzige, der jetzt auf was wartet. Es warten andere
Kollegen oder Kolleginnen auch drauf. Und ja ...

I: Ok. Bevor Homeoffice von deinem Arbeitgeber ermdglicht wurde, hattest du im
Biro bereits Misstrauen in die Arbeitsleistung deiner Kollegen?

B4: Nein, eigentlich nicht. Also ich nicht. Und auch keiner bei mir.

I: Ok. Wurde Misstrauen jemals thematisiert, und wenn ja in welcher Art und
Weise?
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B4: Ja, wirde ich schon sagen. Also eben von meinem Vorgesetzten, oder von
unserem Vorgesetzten eigentlich vom ganzen Team, dass eben, ich glaub, was
man eigentlich eh oft hort, einfach diese Kontrolle fehlt oder die ihm auch gefehlt
hat. Weil er eben auch Dinge bendtigt hat, und das Feedback einfach zu verzdgert
ihm vorgekommen ist. Dass dann halt eben Rickantworten auf gewisse Themen,
die er gebraucht hat fiir andere Kunden, dass das halt zu lange gedauert hat. Und
ich glaube, das war dann eben auch der Grund, warum er diese Standup-Meetings
eingeflhrt hat.

I: Und wurde Misstrauen zwischen den Teammitgliedern, also jetzt nicht
Vorgesetzter und das Team, sondern also auf gleicher Ebene, wurde das
thematisiert?

B4: Nein, wurde eigentlich nichts angesprochen in die Richtung. Also, ich muss
auch sagen, wie gesagt, ich hab’s es mir auch rausgenommen, dass ich eben nix
sagen kann, weil ich eben nicht den ganzen Uberblick habe.

I: Ok, aber wer anderer hat jetzt auch nichts gesagt?

B4: Nein, also, wisste ich jetzt aktiv nicht, also von dem her wirde ich eher nein
sagen.

I: Ok, momentan seht ihr euch in der Arbeit schon, oder? Also, ihr seht euch ja
zwischendurch immer wieder, wenn du sagst ein Tag pro Woche ist Homeoffice?

B4: Ja, genau. Jetzt sehen wir uns wieder regelmaRiger.

I: Ok, wirdest du sagen, dass sich in Bezug auf das Vertrauen und Misstrauen in
die Arbeitsleistung der Kollegen jetzt was andert, ob jetzt jemand im Homeoffice
ist oder nicht? Also, weifdt du, was ich mein?

B4: Also, du meinst, ob sich das jetzt verbessert oder verschlechtert hat quasi,
dieses Vertrauen im Homeoffice?
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I: Ja, wenn ihr jetzt im Blro seid, vertraut ihr euch da mehr, als wenn jetzt jemand
im Homeoffice ist? Ein Teil der Belegschaft oder ein Teil des Teams?

B4: Also, ich glaub, in der aktuellen Situation wirde ich sagen, vertrauen wir uns
eigentlich, egal ob wir im Homeoffice sind oder nicht. Da wirde ich schon sagen,
ja, weil wahrscheinlich eben dieser Kommunikationsweg auch kirzer geworden ist,
weil wir uns eigentlich mehr im Blro sehen und weniger im Homeoffice. Also, ich
kann mir schon vorstellen, wenn es mehr Homeoffice ist als im Buiro, dass es dann
schon wieder schwieriger anzusehen ist. Ich kann mich erinnern, wo ich, sage ich
mal, fir mich in die Bedrangnis gekommen bin, wo ich vielleicht gedacht hab, ok,
jetzt wird irgendwie das Vertrauen in Frage gestellt. Weil ich habe, also wir haben
eigentlich normalerweise, also, ich leite namlich normalerweise das Telefon
eigentlich auch immer um auf mein Handy, wenn ich im Homeoffice bin. Damit ich
natlrlich erreichbar bin, das haben aber manche Kollegen nicht. Und bei mir war,
in dem Fall war es, dass Kollegen, die im Blro waren, etwas getestet haben an
der Telefonanlage und haben meine Umleitung aufgehoben. Und der
stellvertretende Chef, weil mein direkter Chef eben im Urlaub war, mich dann
versucht hat anzurufen. Und ist dann natirlich aber immer im Biro gelandet, weil
dann die Umleitung aufgehoben war. Dann hat er mir eine E-Mail geschrieben, die
ich auch nicht gesehen habe (lacht), und dann hat er auf einmal mich am
Privathandy angerufen, weil ich da auch noch kein Firmenhandy gehabt hatte, und
hat dann die Privathummer rausgesucht aus den Unterlagen und hat mich dann
eben zwei Stunden spater erreicht. Und hat dann gesagt, ich soll unbedingt die
Nummer mitteilen, dass sie eben die Rufumleitung einteilen kénnen. Und das war
mir dann schon auch unangenehm eigentlich, weil ich eben nicht direkt
kontaktieren oder riickantworten hab kénnen, und erst (iber das Telefongesprach
da draufgekommen bin.

I: Welche Auswirkungen hat Misstrauen deiner Meinung nach auf euer Team? Gibt
es Auswirkungen?

B4: Also, momentan noch nicht. Also, hatte ich jetzt keine gemerkt. Ich kbnnte mir
aber vorstellen, wenn eben eine dringliche Kundenanfrage reinkommt, dass da
dann schon ein Problem entstehen kdnnte, wenn man eben nicht zeitgemaf
handeln kann, oder in der Zeit, die man sich denkt, da sollte eine Antwort kommen.

- A21 -



733
734
735

736

737
738
739
740
741
742
743
744
745
746
747
748
749
750
751

752
753

I: Ok, und jetzt meine letzte Frage: Welche Mdoglichkeiten gibt es deiner Meinung
nach, um das Misstrauen im Homeoffice im Team zu reduzieren oder zu
beseitigen?

B4: Ich glaub, so ein Punkt war, was ich eh schon erwahnt habe, eben dieses
Standup-meeting. Das hab ich persénlich auch ganz gut gefunden, dass ich mich
eben auch abgleichen kann mit den anderen Kollegen und Kolleginnen. Was noch
gut ware, was mir aufgefallen ist, also wir verwenden ja Slack fir die interne
Kommunikation, wobei das aber nicht abteilungsweit eingesetzt wird. Das heil}t,
manche verwenden es, manche nicht. Also, da gibt es keine bestimmte Regelung.
Wobei ich mir aber denke, also, bei denen die's verwenden, funktioniert die
Kommunikation sehr gut, und die es eben nicht verwenden, wo man dann vielleicht
eher auf E-Mail angewiesen ist, oder dann telefonisch noch mal nachfragen muss,
da ist dann schon, finde ich, ein bisschen mihsamer. Also, da kommt man
vielleicht mehr ins Zweifeln, weil man eben nicht den direkten Kontakt hat, ja. Aber,
da muss ich auch sagen, dass da vielleicht auch eine Vorgabe kommen sollte von
der Geschéaftsfihrung oder von der Abteilungsleitung, dass auch alle eine
Umleitung haben auf ihr Handy, dass man die natirlich auch telefonisch erreicht.
Weil das hab ich auch ein paarmal gehabt, dass ich sie nicht erreichen hab kénnen.

I: Ok, alles klar. Danke!

- A22 -



Interview B5

754
755

756

757
758
759
760
761
762
763
764
765
766

767

768
769

770

771
772
773
774

775

776
777

778

779
780
781
782

783
784
785

786
787

I: Meine erste Frage ware: Seit wann gibt es in eurem Team Homeoffice und in
welchem Ausmald wird in eurem Team Homeoffice gemacht?

B5: Also, Homeoffice hat begonnen im Marz 2020, im Zuge der ersten
Coronawelle, genau. Vorher war Homeoffice undenkbar. Da ich in einer NGO
arbeite, wo immunsupprimierte Menschen zur Beratung kommen, hat mein
Arbeitgeber halt die Direktive ausgegeben, dass ab einer gewissen
Quadratmeteranzanhl, ich glaub, es waren zehn Quadratmeter, nur eine Person in
einem Buro sein darf. Das ist sich dann nicht ausgegangen, und manche haben
dann Homeoffice gemacht, bei denen es mdglich war, zum Beispiel die
Buchhaltung und ich, weil ich mache Kommunikationsarbeit und
Offentlichkeitsarbeit. Und ich hab dann im ersten Lockdown ausschlieRlich im
Homeoffice gearbeitet. Und jetzt bin ich 2 Tage pro Woche im Homeoffice.

I: Woran messt ihr in eurem Team die Arbeitsleistung? Also, woran erkennt ihr, ob
jemand arbeitet oder nicht arbeitet?

B5: Also, wir haben ein Zeiterfassungsprogramm. Das ist aber sehr rudimentar, da
wird halt sozusagen die Beginnzeit eingetragen und die Endzeit und auch, was
man an dem Tag gemacht hat. Also, da steht drinnen, in ganz kurzen Stichworten,
an welchen Projekten man gearbeitet hat, genau.

I: Wie wirdest du Vertrauen in Bezug auf die Arbeit definieren und dem gegenuber
Misstrauen?

B5: Also, ich wirde Vertrauen folgendermafien definieren, dass ich davon
ausgehe, dass mein gegeniiber mich nicht betrligt und offen ist mit dem, was er
macht. Also, in Bezug auf die Arbeit, du meinst wahrscheinlich in Bezug auf die
Arbeit.

I: Genau.

B5: Also, dass ich nicht bei meinen Stundenaufzeichnungen schummle, oder auf
meiner Terrasse sitze, wahrend ich den Computer laufen lasse. Also, so wiirde ich
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Vertrauen definieren. Misstrauen wirde ich definieren, wenn mir jemand auf den
Fersen ist und versucht, mich standig zu kontrollieren und mich einer Tat zu
Uberflhren, zum Beispiel, dass ich gefaulenzt habe, wahrend des Homeoffice".

I: Ok, wann wirdest du jemandem vertrauen oder misstrauen?

B5: Also, ich bin selbst in der Rolle, dass ich zwei Mitarbeiter hab, denen ich
vertrauen hatte sollen, wo mir aber oft einfach klar war, dass sie mein Vertrauen
missbrauchen. Das habe ich dann zum Beispiel gemerkt, wenn man eine E-Mail
schreibt, und es kommt dann stundenlang keine Reaktion oder solche Sachen, ja.

I: Bevor Homeoffice ermoglicht wurde, hattest du da schon im Blro misstrauen die
Arbeitsleistung der Kollegen oder hatten Kollegen misstrauen in deiner
Arbeitsleistung?

BS: Also, in meine Arbeitsleistung gabs eigentlich, nein gabs kein Misstrauen.

I: Ok, und umgekehrt?

B5: Also, bei dem einen von zwei meiner Mitarbeiter, dem habe ich vorher schon
misstraut, und auch nicht nur ich. Und dem anderen habe ich blind vertraut.

I: Ok, und wie hat sich dieses Misstrauen gezeigt in den einen Kollegen?

B5: Naja, dass ich ihm halt 6fters im mal verbal auf die Finger geklopft habe und
gesagt hab, dass ich nicht seine Arbeit Gbernehmen kann, weil er eigentlich seine
Arbeit machen sollte, und ich nicht daflr zusténdig bin seine Fehler auszumerzen.

I: Wurde dieses Misstrauen jemals thematisiert?

B5: Ich hab‘s direkt angesprochen, genau. Aber es hat es hat sich nichts
gebessert.
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I: Was hat sich jetzt in Bezug auf Vertrauen oder Misstrauen in die Arbeitsleistung
der Kollegen im Homeoffice geandert?

B5: Es hat sich folgendes geéandert: Ich war eine von den wenigen, die im
Homeoffice waren, deren Arbeitsleistung aber nicht so nachvollziehbar ist. Und die
Geschéftsfuhrung hat mir voll vertraut, weil ich mit der Geschaftsfihrung in
standigem Austausch war, per E-Mail oder Telefon oder WhatsApp oder auch per
Zoom, also Videocalls. Und wenn sie mich angerufen hat, dann habe ich in der
Sekunde abgehoben, und ich bin auch schnell im Beantworten von E-Mails. Ich
habe aber eine Kollegin, die durfte kein Homeoffice machen, weil es einfach nicht
moglich ist, weil sie vor Ort einfach Klientinnen und Klienten betreut. Und die hat
gegen mich interveniert bei der Geschéaftsflihrung, weil sie nicht eingesehen hat,
dass ich Homeoffice machen kann und sie nicht. Genau, also, die hat halt immer
wieder versucht, mich so hinzustellen, als wirde ich eben das Vertrauen der
Geschaftsfuhrung missbrauchen, weil sie ist mit mir auf der gleichen Ebene und
hat jetzt mit mir im Prinzip wenig zu tun, aber sie wollte eigentlich auch Homeoffice
machen und hat dann halt versucht mich anzupatzen. Grundsatzlich finde ich
Homeoffice eine tolle Sache. Also ich hab das Gefiihl, die Leute, die im Blro sich
vor Arbeit driicken, machen das im Homeoffice genauso. Und die, die im Biro
selbst motiviert einfach an ihrem Ding arbeiten, machen das auch im Homeoffice.
Ich glaub, es gibt nicht so viele Unterschiede.

[: Hat sich mit dem Wechsel ins Homeoffice an der Art der Kommunikation
hinsichtlich des Misstrauens irgendetwas geandert?

B5: Ja, weil also, das Misstrauen, das mir gegenliber gebracht wurde, wenn du
das meinst, also ich habe dann einfach noch mehr aufgezeichnet, was ich mache,
und habe halt versucht meine Arbeit den anderen gegenuber transparent zu
gestalten. Also, wir hatten dann zum Beispiel Zoom-Meetings, da habe ich dann
eben erzahlt, was ich in den letzten Tagen seit dem letzten Meeting gemacht habe,
genau. Aber sonst wurde Misstrauen nicht viel kommuniziert. Vorher nicht und
nachher auch nicht.

I: Und welche Auswirkungen hat Misstrauen deiner Meinung nach auf euer Team?

BS5: Riesige Auswirkungen. Also, ich habe mit dieser Kollegin eigentlich dann ein
ziemliches Problem gehabt. Ich habe sogar Uberlegt, ob ich kiindigen soll, weil sie
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einfach versucht hat, Stimmung gegen mich zu machen. Ich habe das dann auch
bei der Geschéaftsfiuhrung angesprochen, dass mir eben Misstrauen
entgegengebracht wird, und dass mich das krankt, und dass das anmaflend ist.
Es hat sich aber nicht wirklich was getan, genau. Ja, also mich hat es extrem
belastet, dass mir von dieser einen Kollegin so groRes Misstrauen
entgegengebracht wurde, weil ich davon Uberzeugt bin, dass ich wirklich gute
Arbeit leiste, und ich arbeite auch mehr Stunden, als von mir erwartet werden. Und
ich gehdre auch nicht zu den Leuten, die standig auf ihren Stunden herumreiten
oder alles aufzeichnen, und drum hat's mich eigentlich noch mehr gekrankt.

I: Ok. Dann sind wir eigentlich schon bei der letzten Frage: Welche Mdglichkeiten
gibt es deiner Meinung nach, um das Misstrauen im Homeoffice in eurem Team
zu reduzieren oder zu beseitigen?

B5: Ich glaube, es brauchte erstens mal von der Geschéftsflihrung eine Direktive,
ja, dass noch transparenter gemacht wird, wer was arbeitet, und wer wann arbeitet,
ja. Und dass man vielleicht ein Tool implementiert, dass man tber Teams zum
Beispiel, dass man immer, wenn man arbeitet, Teams offen hat, und man einfach
sieht mit dem griinen Punkt "Ich bin verfligbar" oder "Ich bin nicht am Platz" oder
"Ich bin einer Besprechung". Dann ist es fur die anderen auch immer sichtbar, wer
arbeitet, oder wer in einer Besprechung ist. Das kann man ja auch zum Beispiel
mit dem Outlook-Kalender verbinden. Und wenn man dann in den Chat
hineinschreibt, also, man kann ja auch Teams als Chatfunktion verwenden, und
dann sieht man ja auch, wer schnell antwortet. Ich glaub, so kann man
transparenter machen, wer auch wirklich vorm Computer sitzt. also, mit
technischen Méglichkeiten sozusagen. Da wirds ja in Zukunft noch viel mehr
geben, also, mir ist halt nur dieses Tool bekannt.

I: Ok, dann danke schon.

BS: gerne
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I: Meine erste Frage: Seit wann gibt es in eurem Team Homeoffice, und in welchem
Ausmald wird in eurem Team Homeoffice gemacht?

B6: Es gibt in unserem Team seit Beginn der Pandemie Homeoffice, je nach Phase
mehr oder weniger. Der Umfang, der bleiben soll, betragt zirka 2 - 3 Tage pro
Woche.

I: Okay. Woran messt in eurem Team eure Arbeitsleistung? Woran erkennt ihr, ob
jetzt jemand viel leistet oder wenig leistet, ob jemand Uberhaupt arbeitet? Woran
wird das gemessen?

B6: Es wird an der Erreichbarkeit gemessen und an den taglich abzugebenden
Arbeitsleistungen, wenn man das so sagen kann.

I: Okay. Also, wenn jemand seine Arbeitsleistung abgibt, dann hat er gearbeitet,
und wenn dann nichts kommt, dann hat er nicht gearbeitet. Ist das korrekt?

B6: Genau, das ist richtig. Es werden zu Beginn des Arbeitstages
beziehungsweise der Arbeitswoche Ziele vereinbart, und die sind dann eben
tagesaktuell oder mit Ende des Arbeitstages beziehungsweise Ende der
Arbeitswoche, manchmal auch langere Perioden, abzugeben. Wer die Ziele
einhalt, hat jemand gute Arbeit geleistet

I: Okay. Wie wirdest du Vertrauen in Bezug auf die Arbeit definieren, und wie
wirdest du dem gegenliber Misstrauen definieren? Also, wann vertraust du
jemanden, einem Kollegen, und wann misstraust du einem Kollegen?

B6: Ich wirde es so definieren, dass wenn regelmafig Arbeitspakete abgegeben
werden und auch die Vereinbarungen erflllt werden, zum Beispiel hinsichtlich der
Zeit, der Frist usw., dass dann das Vertrauen da ist. Und im Umkehrschluss, wenn
jetzt Fristen verabsaumt werden, mehrfach wiederholt verabsaumt werden, dass
dann das Vertrauen nicht gegeben ist.

- A27 -



922
923
924
925

926

927
928
929
930
931

932

933
934
935

936

937
938
939
940
941

942

943
944

945

946
947
948
949
950
951

952

953
954
955

956

I: Ok. Bevor jetzt Homeoffice von Arbeitgeber ermdglicht wurde, hattest du im Blro
vor Ort bereits Misstrauen in die Arbeitsleistung deiner Kollegen oder hatten deine
Kollegen Misstrauen in deiner Arbeitsleistung? Und wenn ja, wodurch hat sich
dieses Misstrauen gezeigt?

B6: Nein, da gab es noch kein Misstrauen, weil ein unmittelbarer direkter Kontakt
da war, von Beginn des Arbeitstages bis zum Ende des Arbeitstages, und
dazwischen immer wieder Kontakte da waren und unmittelbar Prozesse
wahrgenommen werden konnten. Durch diesen Kontakt war auch ein gewisser
Grad an Kontrolle untereinander maoglich.

I: Mhm. Ok. Was hat sich jetzt in Bezug auf Vertrauen oder Misstrauen in die
Arbeitsleistung der Kollegen im Homeoffice geandert? Also, was ist jetzt passiert,
dass es jetzt vielleicht kein Vertrauen mehr gibt?

B6: Mit Beginn des Homeoffice war das Vertrauen wesentlich héher, weil jeder mit
der neuen Situation konfrontiert war und bemuht war, Erwartungshaltungen zu
erflllen. Und mit Fortlauf der Pandemie und auch des Homeoffice ist eine gewisse
auch Gleichgultigkeit den Vereinbarungen gegenuber eingetreten, und somit das
Vertrauen nicht immer ... oder das Vertrauen auch gesunken tendenziell.

I: Gibt’s da irgendwelche Beispiele, oder kannst du da irgendwas noch naher dazu
erzahlen?

B6: Ja, zum Beispiel konkret, dass das Einhalten vereinbarter Fristen oder das
Abarbeiten vereinbarter Auftrdge oder Arbeitspakete immer ofter erst auf
Nachfrage erfolgt ist. Und auch tendenziell immer o6fter auf die lange Bank
geschoben wurde. Und da war dann irgendwann Zweifel da, ob zu Hause
Uberhaupt gearbeitet wird, oder ob im vollen Ausmal} des Arbeitstages gearbeitet
wird.

[: Mhm. OK, hat sich im mit dem Wechsel ins Homeoffice an der Kommunikation
hinsichtlich irgendeines Misstrauens etwas geandert, oder kommuniziert ihr das
Misstrauen?
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B6: Das Misstrauen wird immer deutlicher kommuniziert, und auch immer, auch
die Toleranz gegentber Fristversaumnissen wird immer geringer.

I: Zwischen den Kollegen auch?

B6: Ja, zwischen den Kollegen natlrlich auch. Die Kollegen, die ihre Arbeit
machen, sind dann sauer, wenn die Arbeit nicht gemacht ist, weil wir ja alle
voneinander abhangen.

I: Welche Auswirkungen hat Misstrauen deiner Meinung nach auf euer Team?

B6: Das ist eine gute Frage, da das Misstrauen grundsatzlich sich in Grenzen halt.
Aber um ein konkretes Beispiel zu bringen: Es werden vereinbarte Arbeitsauftrage
oder Arbeitspakete 6fter hinsichtlich Gleichmafigkeit hinterfragt.

I: Das hab ich jetzt nicht verstanden. Vorhin hast du gesagt, ihr habt schon
Misstrauen. Jetzt hast du grad gesagt, es gibt kein Misstrauen.

B6: Doch, es gibt schon Misstrauen.

I: Und welche Auswirkungen hat das auf das Team, wenn ihr euch jetzt gegenseitig
misstraut?

B6: Die konkrete Auswirkung ist, dass, wenn Arbeitspakete aufgeteilt werden oder
Fristen vereinbart werden, dass hier genauer auf die vermeintliche
GleichmaRigkeit der Aufteilung, Nachvollziehbarkeit der Aufteilung, Gerechtigkeit
der Aufteilung geachtet wird. Dass mehr hinterfragt wird.

I: Ok, und das Team? Es ist jetzt eher, was vom Chef ausgeht, oder?

B6: Grundsatzlich haben wir eine sehr flache Hierarchie. Es gibt zwar einen
Teamverantwortlichen, der gibt aber nur im groRen Kontext die Ziele vor. Und die
Gruppe teilt sich die Arbeitspakete und die Fristen und die einzelnen Schritte auf
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Augenhoéhe auf. Aber hier wird immer deutlicher hingesehen, wer etwas bekommt,
wer wieviel bekommt, wer was warum bekommt. Und den Kollegen, die Fristen
nicht einhalten, denen wird dann weniger gegeben.

I: Ok. Meine letzte Frage: Welche Mdéglichkeiten gibt es deiner Meinung nach das
Misstrauen im Homeoffice im Team zu reduzieren oder zu beseitigen? Also welche
Méoglichkeiten gabe es?

B6: Zum Beispiel das Transparent-machen von Entscheidungen, Transparent-
machen von der getroffenen Einteilung. Wer was wann bis wann zu leisten hat. Ja,
das eigentlich. Erfahrungsgemall auch regelmaRigere Teambesprechungen.
Vielleicht doch sogar einmal am Tag oder spéatestens alle 2 Tage. Der fehlende
direkte Kontakt muss mehr durch Kontrollierbarkeit ersetzt werden. Wenn man
mehr Teambesprechungen macht, hat man besser unter Kontrolle, ob alle ihre
Ziele erreichen werden und kdnnen.

[: Ok. Danke.
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