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Die Performance-Klippe liegt vor uns 
Was dauerhaftes Home Office erst erfolgreich macht 

 

Die Pandemie hat uns einiges gelehrt. Zum einen widerlegt es das Ammenmärchen, dass 
MitarbeiterInnen im Home Office nichts leisten. Zum anderen sehen wir im Teleworking 
nunmehr eine verlockende, weil wenig kostenintensive Alternative zu teuren Büroflächen. Für 
viele ein absolutes Win:Win. Doch hier halten wir Sie an zum Innehalten und warnen: nach 9 
Monaten Pandemie sind vielen Führungskräften die Risiken eines raschen und wenig 
überlegten Switches nicht klar, da wir alle die tatsächlichen Auswirkungen einer Umstellung 
von In Office auf Home Office auf langfristige Sicht noch nicht gänzlich kennen. Wir wissen 
noch nicht, ob Mitarbeiter:innen auch nach Abklingen des Schocks auf die Pandemie weiterhin 
und dauerhaft produktiv und effizient arbeiten können. Zu glauben, dass wir nach wenigen 
Monaten Betrieb außerhalb der üblichen Bürostrukturen alles wissen, was es für eine 
erfolgreiche Umstrukturierung zu wissen gibt, ist eine Annahme, die noch vielen 
Unternehmer:innen ein Bein stellen wird. Aus unserer langjähriger Erfahrung mit digitaler 
Führung wissen wir, dass es weit mehr braucht, als die Ausstattung der Mitarbeiter:innen 
mit ergonomischen Büromöbeln und augenschonenden Monitoren. Die wirklich 
tragenden Schlagworte sind Kommunikation, Struktur, Kultur und Perfomance. Doch 
dazu später. 
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Eines vorweg: In unserer Arbeitswelt wird die Blended oder Hybrid Workforce die 
Normalität sein und bleiben. Und, wir haben gar nichts gegen dezentralisiertes Arbeiten. 
Ganz im Gegenteil, wir sind Fans davon. Global gibt es einige hervorragende und 
erfolgreiche Beispiele von Teams, deren Mitglieder auf der ganzen Welt verteilt sind. Nur 
können Sie davon ausgehen, dass sich die entsprechenden Unternehmer:innen mit guten 
und vor allem erprobten Maßnahmen für remote leadership auseinander- und diese auch 
strategisch umgesetzt haben. 

 

 

Schon jetzt sind die Nachwehen der Schock-Umstellung sichtbar. "Das größte Problem, 
das ich im Moment habe, ist eine erstaunliche Mitarbeiter-Abwanderung in den letzten 
Wochen. Unter anderem, da nun die üblichen Kündigungsrate, die sich sonst übers Jahr 
verteilt hat, jetzt geballt kommt.", erzählt CEO David Enloe von Ajinomoto Althea und fügt 
hinzu, dass diese Kündigungswelle eine nachteilige Wirkung auf die Arbeitsmoral der 
verbleibenden Belegschaft hat. "Sie bringt die bestehenden Mitarbeiter dazu, die 
Firmenstrukturen zu hinterfragen.“ Auch bei vielen DACH Unternehmen sehen wir den 
Beginn von Mitarbeiter:innen-Migration, und das TROTZ Pandemie. Wir glauben, dass das 
nicht nur auf eine gewöhnliche Zermürbung zurückzuführen ist. Viele Unternehmen hatten 
schon vor der Pandemie Mühe, ihre Mitarbeiter:innen zu halten. Doch wird dies nun 
verstärkt.  

• Zum einen weil viele wegen der Kurzarbeitsvereinbarungen - gerade bei 
hochprofitablen Firmen, die diese nicht notwendig gehabt hätten - das Vertrauen 
in die Loyalität ihrer Arbeitgeber:innen und gesetzte Umstrukturierungsprogramme 
verloren haben.  

• Zum anderen wird nicht nur Arbeitgeber:innen klar, dass die Tore der Arbeitswelt 
plötzlich global werden. Auch Arbeitnehmer:innen fangen an dies zu nutzen. 
Remote working ist plötzlich in sehr vielen Branchen erwiesenermaßen Realität 
geworden. Ein Arbeitgeber:innenwechsel zieht nicht notwendigerweise einen 
Umzug nach sich.  

https://chiefexecutive.net/top-talent-still-scarce-ceos-report/
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• Zuletzt haben es viele Unternehmer:innen in den ersten Schockmomenten im 
Frühjahr 2020 nicht geschafft, Vertrauen und Stabilität innerhalb ihrer Firma zu 
vermitteln und so die Loyalität hochqualifizierter Mitarbeiter:innen verloren, die nun 
zunehmend bereit sind zu gehen. 

 

Jetzt ist die Zeit für kritisches 

Hinterfragen 

Wir können davon ausgehen, dass nicht 
alle Mitarbeiter:innen optimale Arbeits-
bedingungen mit einem eigenen 
Büroraum, einer ruhigen ungestörten 
Umgebung und möglichst wenigen 
Ablenkungen in ihrem Zuhause vorfin-
den. Trotzdem reiben sich derzeit viele 
Strategieentscheider:innen die Hände, 
wenn sie die massive Kostenersparnis 
durch eine Umstellung der Firmen-
struktur auf Teleworking betrachten und 
vertrauen darauf, dass die Arbeit im 
virtuellen Raum auch in Zukunft ein 
erfolgsversprechendes Modell sein wird. 
Frei nach dem Motto „Es hat die letzten 
Monate ja auch funktioniert“. Nur: Tun 
Führungskräfte alles, was es braucht, um 
eine derartige Umstellung langfristig mit 
Erfolgsgarantie durchzusetzen?  

Die jetzige Umstellung von der Arbeit in der Firma auf die Arbeit Zuhause musste wegen 
COVID-19 sehr schnell passieren. Nicht ohne Anlaufschwierigkeiten, nicht ohne Zwischen-
fälle, aber trotzdem im Großen und Ganzen recht gut. Mit Gewissheit ist dies zu einem 
Gutteil auf die kollektive „Wir müssen jetzt zusammenhalten“-Einstellung zurückzuführen, 
der zufolge alle Beteiligten redlich bemüht waren und Außergewöhnliches geleistet 
haben. Besondere Umstände eben.  

Was aber, wenn die besonderen Umstände nicht mehr gegeben sind? Das Gallup-Institut 
hat Fernarbeiter:innen nach ihren Präferenzen für die Zeit nach der Pandemie befragt: 49% 
aller Befragten würden auch weiterhin lieber von zu Hause aus arbeiten. In vielen uns 
bekannten Unternehmen fällt das Urteil sogar noch klarer aus: über 90% der Belegschaft 
will dauerhaft zu Hause arbeiten. An diesem Punkt sollten Unternehmer:innen und 
Strategieentscheider:innen in sich gehen und kritisch hinterfragen, woran es liegen kann, 
dass die Mehrzahl der Angestellten nicht in der Firma physisch anwesend sein wollen? 
Liegt es tatsächlich nur daran, dass sie sich lange Anfahrtswege und somit Geld und Zeit 
sparen wollen, oder (auch) an einem schlechten Arbeitsklima, den Arbeitsbedingungen, 
der Führung und/ oder den vorherrschenden Strukturen? Kurz: Welche Atmosphäre 
herrscht in Ihrem Büro vor? 

https://news.gallup.com/poll/311375/reviewing-%20remote-work-covid.aspx
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Worauf Sie bei der Umstellung auf digitale Führung achten müssen 

Es sind aus unserer Sicht vor allem vier Schlagwörter, denen Sie besondere Beachtung bei 
der Implementierung von Home Office schenken müssen.  

 

Kommunikation 

Die Fähigkeit, Botschaften so zu verbreiten, dass sie bei der Belegschaft Anklang finden, 
ist aus unserer Sicht das mächtigste Werkzeug im Talentarsenal eines Unternehmens. Wir 
von MagnoliaTree wissen aus Erfahrung, dass die Kommunikation mit Mitarbeiter:innen 
meist mehr schlecht als recht läuft. Sie ist untertrainiert und unterbewertet. Dabei wäre es 
so einfach: Das Management & die Führung müssten nur die Grundlagen kennen und diese 
auch entsprechend umsetzen: regelmäßige wöchentliche, wenn nicht gar tägliche Check-
Ins, die Kamera im digitalen Raum einschalten und nicht nur E-Mails ausschicken oder 
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übers Telefon reden. Sprechen Sie aus dem Herzen und darüber, was Sie wissen und nicht 
darüber, was Sie nicht wissen.   

 

Nutzen Sie daher die volle Bandbreite an virtuellen Tools, um Ihr Team zusammen und 
motiviert zu halten. Hier finden Sie eine ausgezeichnete und umfangreiche Übersicht an 
virtuellen Tools: https://www.collaborationsuperpowers.com/tools/ 

Achtung: Der Einsatz von Kommunikationsmitteln erfordert technische Fähigkeiten, die 
nicht immer alle Mitarbeiter:innen haben. Gerade Technologien für Teleworking-
Strukturen bergen auch Risiken in Bezug auf Cyber-Attacken, die Privatsphäre der 
teilnehmenden Personen und den Bruch von Geheimhaltungsvereinbarungen. Seien Sie 
hier gewappnet und ziehen Sie Fachpersonal zu Rate.  

Struktur 

 

Gerade ein Unternehmen, das auf remote working setzt, braucht eine sehr klare und 
verständliche Struktur, in der sich alle selbständig zurechtfinden, eine gute Aufgabenver-

https://www.collaborationsuperpowers.com/tools/
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teilung und vor allem starke und erreichbare Leader. Durchschnittliche bis schlechte 
Führungskräfte mögen sich mit ihren Mängeln in klassischen Firmenstrukturen noch 
halbwegs gut durchmogeln, im virtuellen Management aber werden sie auf Dauer nur 
schwer durchkommen. Erfahrungsgemäß gibt es mehr schlechte als gute Führungskräfte. 
67% aller Mitarbeiter:innen sagen, dass ihre Vorgesetzten ihre größten Demotivierungs-
faktoren sind! Setzen Sie sich daher im Vorfeld gut mit möglichen Führungsfehlern in ihrer 
Unternehmensstruktur auseinander und vermeiden Sie diese konsequent und von Anfang 
an.  

Remote Manager:innen müssen vor allem eines sein: verfügbar. Regelmäßige Team-
meetings im virtuellen Raum sind unerlässlich. An diesem Punkt schicken wir Sie wieder 
zurück zum Schlagwort Kommunikation. 

Vergessen Sie starre unveränderliche Strukturen und schaffen Sie Platz für eine flexible 
und reaktive Struktur.  

 

Kultur

 

Die Arbeit von zu Hause aus verwischt die 
Grenzen zwischen Berufs- und 
Privatleben und stellt eine große 
Herausforderung dar. Die vielgeforderte 
Work Life Balance ist gerade unter 
remote workers in Gefahr. Hier sind 
Führungskräfte gefragt, die dafür eine 
Extraportion Unterstützung und Ver-
ständnis haben. Eine gestörte Balance 
zwischen Arbeits- und Berufsleben wird 
auf kurz oder lang nicht nur zu Lasten der 
Team-Mitglieder, sondern vor allem dem 
Unternehmen schaden. Essenziell für das 
Wohlbefinden der Mitarbeiter:innen ist 
es, eine Teamkultur zu schaffen, in der 
gerade im einsamen Arbeitsumfeld des 
Einzelnen, Gemeinsames und 
Verbindendes geschaffen werden muss. 
Für Unternehmer:innen sollte es ganz 
oben auf der To-Do-Liste stehen, im 
digitalen Arbeitsraum eine Arbeitskultur 
gemeinschaftlichen Verständnisses und 
geteilter Verantwortungen zu kreieren. 
Vergessen Sie in remote working-
Modellen nicht auf den persönlichen, 
privaten Austausch und stärken Sie das 
Gemeinschaftsgefühl.  

Bspw. mit einem Zoom-Ständchen, wenn jemand Geburtstag hat oder wöchentlichen 
Coffee-Calls, bei denen über alles, außer den Job geredet werden darf. Neue 
Mitarbeiter:innen in digitalen Arbeitsraum brauchen eine andere Team-Einführung, als 
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neue Büromitarbeiter:innen. Setzen Sie als Führungskraft hier auf eine entsprechende 
Vorstellung und schaffen Sie Möglichkeiten zur optimalen Integration ins bestehende 
Team mit Wohlfühleffekten für alle. 

Performance 

Last but not least wollen wir auch die Produktivität eines Systems mit remote management 
ansprechen. Ist es doch das Lieblingsthema aller Unternehmer:innen und Strategieent-
scheider:innen und der Hauptgrund, warum sie sich pre-Corona gegen den Wunsch von 
Mitarbeiter:innen im Home Office zu arbeiten gesträubt haben. Nicht von ungefähr, da die 
Performance einzelner Team-Mitglieder langfristig eine Talfahrt antritt, wenn nicht 
sämtliche Rahmenbedingungen optimal aufeinander abgestimmt sind. Das Arbeiten von 
zu Hause aus bringt im Normalfall mehr Ablenkungen mit sich als das Arbeiten im Büro. 
Ergo sinkt die Leistungsfähigkeit der Mitarbeiter:innen im Vergleich zu denen im Büro 
deutlich. Hier ist es besonders wichtig, sich um eine Verbesserung des häuslichen 
Arbeitsumfelds zu kümmern. Mobiliar, Technik, Trainings sind hier die Schlagworte. Um 
die Performance auf einem Top-Level zu halten, dürfen Sie die Mitarbeiter:innen in diesen 
Belangen nicht alleine lassen.  

 

Die Definition von Performance hat 2 Zutaten: Motivation und Fähigkeiten (Ability). Über 
Motivation haben wir bereits im Abschnitt Kultur gesprochen. Tatsächlich ist diese aber nur 
zu 30% für die Performance entscheidend. Über 70% der Performance ergibt sich aus der 
Fähigkeiten der Mitarbeiter:innen. Lassen Sie es uns noch einmal anders sagen: Ein:e 
äußerst motivierte:r Mitarbeiter:in wird ohne das notwendige Werkzeug immer ein 
Underperformer bleiben.  

Für Sie als Unternehmer:in bedeutet das:  

• Investieren Sie in Weiterbildungsmaßnahmen ihrer Mitarbeiter:innen. Vorrangig in 
die ihrer Führungsmannschaft, stellen sie aber auch allen Mitarbeiter:innen 
Lernbibliotheken zur Verfügung. Wie wäre es, wenn Sie Ihren Mitarbeiter:innen frei-
stellen, sich 2 Stunden pro Woche weiterzubilden? Empfehlenswert sind Plattfor-
men wie Pluralsight.  

https://www.pluralsight.com/
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• Institutionalisieren Sie Coaching und Feedback als fixe Habits in Ihrer Organisation. 
Halbjährliche Gespräche sind dafür zu wenig. Bilden Sie Buddy-Systeme unter 
Kolleg:innen, setzen Sie Peer Coaching und Reverse Mentoring ein, um Fähigkeiten 
auszubauen und gemeinsam zu wachsen.  

• Bringen Sie Klarheit in Ihre Prioritäten und die Aufgabenstellung. Eine gute 
Aufgabenstellung beantwortet folgende Fragen: 

o Wer, wann, warum, ggf. wie? 
o Wie sieht gut aus? 
o Wie sieht schlecht aus? 
o Was ist der Entscheidungsrahmen? (Wer zeichnet ab, wer soll informiert 

werden? … ) 

Conclusio 

Die Pandemie mag Unternehmer:innen gezeigt haben, dass Telearbeit durchaus ein 
wirksamer Notfallplan ist, um Produktivität, Geschäftskontinuität und die Erhaltung von 
Arbeitsplätzen zu gewährleisten. Sie hat uns aber nicht gelehrt, wie die Umstellung auch 
langfristig erfolgreich sein kann. Virtuelles Arbeiten setzt eine gemeinsame Verantwortung 
und gemeinsames Engagement von Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen gleicher-
maßen voraus. Das mag nach einer mehrmonatigen Testphase in Firmen mit durch-
dachten und gut geölten Strukturen funktionieren, Unternehmen mit Verbesserungs-
potenzial in Bezug auf Arbeitsbedingungen und  Führungsqualitäten aber, sollten sich vor 
der Implementierung eines derart fordernden Modells, wie dem Teleworking, intensiv mit 
der Verbesserungen festgefahrener Mängel auseinandersetzen.  

Unser Tipp: Bevor Sie sich zu einer gänzlichen Umstellung auf virtuelles Arbeiten hinreißen 
lassen, überlegen Sie sich ein Modell mit freiwilligem anstatt verpflichtendem remote 
working. Bieten Sie Mitarbeiter:innen, die von sich aus gerne bei zu Hause arbeiten wollen, 
eine Möglichkeit dazu, zwingen Sie aber nicht gleich alle zum Auszug aus gewohnten 
Bürostrukturen. Immerhin arbeitet die zweite Hälfte der eingangs erwähnten befragten 
Personen lieber im klassischen Bürosetting.  

Schaffen Sie also Strukturen, die bereits bekannte 
Risiken des remote working minimieren und ihre 

Belegschaft engagiert und motiviert. Gewähren Sie 
Ihren Mitarbeiter:innen ein Mitspracherecht bei der 
Gestaltung eines neuen Miteinanders, denn es gibt 

keine einzige nachhaltig erfolgreiche 
Unternehmensveränderung, die nicht auf participative 

Co-Creation gesetzt hat. Erfolg in remote working 
spaces beginnt da, wo es uns gelingt über physische 

Grenzen hinweg eine verbindende virtuelle 
Gemeinschaft zu schaffen. 
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MagnoliaTree ist führend im Bereich Digital Leadership und hat bereits 2012 erfolgreich 
Bereiche und Teams auf eine effiziente und für alle Parteien erfolgreiche Umstellung auf 
remote working vorbereitet und auf dem Weg dorthin begleitet. 

Wir unterscheiden dabei sehr genau, was auf den verschiedenen Hierarchiebenen an 
Wissen gebraucht wird, denn die Anforderungen an virtuelle Führung sind je nach Position 
unterschiedlich. Ein:e Teamleiter:in braucht handfeste Management-Tools, ein:e 
Bereichsleiter:in muss sichtbarer werden, klare Anforderungen stellen und auf 
strategischer Ebene richtungsweisend sein. Der Vorstand muss für Vertrauen und 
Konsistenz sorgen und die Kommunikationskanäle stärken. 

Im Rahmen unserer Trainings in Virtueller Führung statten wir Führungskräfte mit 
entsprechenden Leadership-Tools und Wissen aus, um konsistent, klar und ohne 
Effizienzverluste auch im remote working space zu führen. Eine ruhige Hand, verlässliche 
Kommunikation und jederzeit einen guten Blick auf alle MitarbeiterInnen zu haben sind 
dabei essenziell. 


