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1. Einführung

1.1 Die Herausforderung: Arbeitskraftfluktuation, steigender Leistungsdruck und hybride 

Arbeitsmodelle in der Wirtschaftsprüfung

Remote Work beeinflusst, wie Arbeit in Branchen organisiert wird, die stark auf vertrauensvolle 

Zusammenarbeit,  Abstimmung  und  Führung  angewiesen  sind.  Die  Grundlage  dafür  ist,  dass 

Arbeit ortsunabhängig und damit auch außerhalb des Büros, wie zum Beispiel von zu Hause aus 

oder einem anderen Ort, erledigt werden kann (Auth et al., 2022, S. 4). Für diese Arbeit ist diese 

Abgrenzung  von  großer  Bedeutung,  denn  hybride  Arbeitsmodelle  bringen  nicht  nur  einen 

Wechsel  des  Arbeitsplatzes  mit  sich,  sondern  führen  auch  neue  Anforderungen  an 

Kommunikation, Abstimmung und Führung ein.

Vor allem die Führung von Mitarbeitenden auf Distanz zeigt ein zentrales Spannungsfeld auf. 

Die Herausforderung liegt darin, genügend Freiraum zu lassen, ohne dabei die Kontrolle über die 

Arbeitsprozesse  zu  verlieren.  Die  zentrale  Frage  nach  der  „richtige[n]  Balance  zwischen 

Freiraum und Kontrolle“ macht deutlich, dass Remote Work sowohl neue Freiheiten ermöglicht 

als auch Herausforderungen in der Abstimmung mit sich bringt (Unfallkasse Rheinland-Pfalz, 

2020, S. 1). Daraus ergibt sich unmittelbar, wie wichtig es ist, sich mit der Forschungsfrage nach 

Motivation, Mitarbeiterbindung und geeigneten HR-Maßnahmen

auseinanderzusetzen.  Zudem  benötigt  die  hybride  Arbeit  eine  zuverlässige  technische  und 

organisatorische Unterstützung. Teams oder Outlook werden beispielsweise zur Dokumentation 

von  Besprechungen,  zur  Kommunikation  oder  zur  Terminplanung  bei  räumlich  getrennten 

Kooperationen herangezogen (HAUB + PARTNER,  2026,  S.  17).  Diese  Programme können 

zwar die Zusammenarbeit organisieren, sie können aber nicht die soziale Komponente ersetzen. 

Flexiblere

Arbeitszeitmodelle sind ein Zeichen dafür, dass Unternehmen Remote Work oft nutzen, um die 

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu verbessern (FRIES Gruppe, 2024, S. 2). Somit stellt 

sich die Frage, unter welchen Bedingungen die hybride Form der Zusammenarbeit für Motivation 

und Bindung sorgt.
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1.2 Ziele, Fragestellung und Relevanz der Fallstudie

Diese  Arbeit  hat  zum  Ziel,  systematisch  zu  untersuchen,  wie  sich  Remote  Work  auf  die 

intrinsische  Motivation  und  die  Mitarbeiterbindung  in  einer  mittelgroßen 

Wirtschaftsprüfungsgesellschaft  auswirkt.  Der  Schwerpunkt  liegt  darauf,  wie  Homeoffice 

Autonomie, soziale Eingebundenheit und die Bindung zum Arbeitgeber beeinflusst und welche 

HR-Maßnahmen sozialer Isolation entgegenwirken können. Die Fallstudie wird daher nicht nur 

deskriptiv  durchgeführt,  sondern  soll  auch  die  Entwicklung  eines  standardisierten 

Fragebogenentwurfs unterstützen.

Diese  Fragestellung  ist  relevant,  da  Mitarbeiterbindung nicht  als  ein  einheitliches  Phänomen 

betrachtet werden sollte. Ein differenzierter Ansatz ist für die vorliegende Arbeit sinnvoll, da ein 

Vier-Komponenten-Modell  zwischen  affektiver,  kognitiver,  normativer  und  vertraglicher 

Bindung unterscheidet  (Gansser  & Godbersen,  2023,  S.  3).  Diese  Unterscheidung ist  für  die 

vorliegende Arbeit aus einem analytischen Blickwinkel heraus wichtig, da Arbeitsbeziehungen 

mehr als nur das formale Vertragsverhältnis sind. Da Arbeitsverträge unvollständig sind und auf 

einem wechselseitigen Austausch von Erwartungen und Verpflichtungen beruhen, kann auch die 

Ausgestaltung von Remote Work die Bindung beeinflussen (Flüter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 

40).

Um  die  Fallanalyse  zu  einem  späteren  Zeitpunkt  durchführen  zu  können,  bedarf  es  eines 

Gestaltungsrahmens,  der  individuelle,  technische  und organisationale  Faktoren  integriert.  Der 

MTO-Ansatz eignet sich hierfür als passende Struktur (Pfnür et al., 2023, S. 13). Die Betonung 

von Vertrauen und Integrität unterstreicht zugleich, dass Motivation und Bindung in hybriden 

Arbeitsformen nicht allein über Prozesse, sondern auch über die Qualität sozialer Beziehungen 

stabilisiert werden müssen (HAUB + PARTNER, 2026, S. 79).

1.3 Aufbau der Arbeit und methodisches Vorgehen

Die  Arbeit  gliedert  sich  in  sechs  Schritte.  Nach  der  Einleitung  werden  der  theoretische 

Hintergrund,  die  fallbezogene  Analyse,  ein  Gestaltungskonzept  für  HR-Maßnahmen,  die 

Diskussion  und  das  Fazit  behandelt.  Der  Fragebogenentwurf  wird  im Anhang  dokumentiert. 

Seine  Funktion  liegt  nicht  in  der  Durchführung  einer  realen  Erhebung,  sondern  in  der 

nachvollziehbaren Operationalisierung der zentralen Konstrukte.



3

Die  Arbeit  folgt  methodisch  einem  literaturgestützten,  fallstudienbasierten  Ansatz.  Der 

Analyserahmen  wird  durch  systematische  Literaturrecherche  und  -auswertung  erarbeitet  und 

durch  eine  prüfende  Verdichtung  der  Ergebnisse  ergänzt.  Dieses  Vorgehen  kombiniert 

softwaregestützte  Recherche  mit  validierenden  Bewertungsprozessen,  die  als  sinnvolle 

Verknüpfung  von  datenbasierten  und  expertengestützten  Schritten  beschrieben  werden 

(Bogenstahl & Peters, 2020, S. 8).

Der Fragebogenentwurf ist nach einer klaren Themenstruktur aufgebaut. Die Grundlage bilden 

dabei  separate  Themenbereiche,  die  sich  mit  dem  Beschäftigungsverhältnis,  der  Arbeit  im 

Homeoffice,  der  Büroarbeit  sowie dem Change Management  auseinandersetzen (Pfnür et  al., 

2023, S. 15). Komplexe Merkmale werden durch mehrere Items erhoben und auf einer 5-stufigen 

Likert-Skala  zusammengefasst,  wobei  die  Auswertung  über  Mittelwerte  zusammengesetzter 

Indizes erfolgen kann (Bockstahler et al., 2024, S. 57). Für die spätere Maßnahmenableitung ist 

zudem ein partizipativer Ansatz sinnvoll, der die Beschäftigten einbezieht und die Führungskräfte 

in die Umsetzung einbindet (Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2003, 

S. 23).

2. Theoretischer Hintergrund

2.1 Die Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan als Erklärungsansatz für 

Arbeitsmotivation

Die  Selbstbestimmungstheorie  ist  ein  geeigneter  Bezugsrahmen  für  diese  Arbeit,  da  sie 

Arbeitsmotivation  über  die  Qualität  der  erlebten  Arbeitssituation  erklärt.  Hierbei  stehen 

Autonomie,  Kompetenz und soziale  Eingebundenheit  im Mittelpunkt.  Gerade wenn man von 

Remote Work spricht, ist dieser Ansatz sehr hilfreich, da die Motivation hier nicht nur durch die  

Aufgaben selbst, sondern auch durch die Gestaltung von Arbeitsort, Kommunikationswegen und 

sozialem Anschluss beeinflusst wird.

Für das Bedürfnis nach Autonomie ist vor allem die Wahl des Arbeitsortes relevant. Multilokale 

Arbeit  lebt  nach  vorliegenden  Befunden  von  der  individuellen  Entscheidungsfreiheit,  den 

Arbeitsort nach eigenen Bedürfnissen und im Hinblick auf eine erfolgreiche Arbeitserbringung zu 

wählen (Pfnür et al., 2023, S. 101). Das stützt die Annahme, dass Remote Work motivierend 

wirken kann, wenn Beschäftigte nicht nur technisch mobil arbeiten, sondern die Arbeitssituation 

tatsächlich mitgestalten können.
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Autonomie  allein  erklärt  die  Motivationswirkung  jedoch  nicht.  Für  die  Qualität  der 

Arbeitserfahrung ist ebenso bedeutsam, ob Mitarbeitende sich in hybride Abläufe eingebunden 

fühlen  und  Rückmeldung  zu  ihrer  Leistung  erhalten.  In  hybriden  Kontexten  wurden  erlebte 

Sichtbarkeit,  Involviertheit  in  das  Unternehmensgeschehen  und  informelle  Kontakte  zu 

Führungskräften sowie neuen Kolleginnen und Kollegen überwiegend positiv bewertet. Zugleich 

berichtete nur etwa die Hälfte, ausreichend und rechtzeitig Feedback zu erhalten (Hofmann & 

Rief, 2023, S. 16). Für die theoretische Einordnung heißt das: Remote Work schwächt soziale 

Eingebundenheit und Kompetenzwahrnehmung nicht zwangsläufig, macht sie aber stärker von 

bewusster Führungs- und Kommunikationsgestaltung abhängig.

Dazu passt, dass digitale Kommunikationskanäle nicht nur der Informationsweitergabe dienen. E-

Mails,  Chats  und  Anrufe  helfen  auch,  eine  Verbindung  aufzubauen  und  das  Teamgefühl  zu 

stärken  (Herkenrath,  2025,  S.  50).  Laut  der  Selbstbestimmungstheorie  ist  das  wichtig,  weil 

soziale  Einbindung  nicht  von  selbst  passiert,  sondern  bei  verteilter  Arbeit  gezielt  gefördert 

werden muss.

Daher  liefert  die  Selbstbestimmungstheorie  einen  guten  Erklärungsansatz  für  die 

Forschungsfrage: Remote Work kann die Motivation fördern, wenn Wahlfreiheit, verlässliches 

Feedback und soziale Anbindung zusammen gewährleistet werden.

2.2 Autonomie als motivationaler Faktor beim Remote Work

Autonomie  wirkt  beim Remote  Work  dann  besonders  stark  als  Motivationsfaktor,  wenn  die 

Beschäftigten die Arbeitsbedingungen wirklich aktiv mitgestalten können. Es ist dabei nicht nur 

entscheidend, wo die Mitarbeiter arbeiten, sondern wie stark sie diese Form der Arbeit an ihre 

eigenen Bedürfnisse anpassen können.

Die partizipative Gestaltung hybrider Arbeitsmodelle spielt eine wichtige Rolle. Die Beteiligung 

von  Mitarbeitenden  an  entsprechenden  Regelungen  erhöht  ihre  Motivation  und 

Leistungsbereitschaft,  da  sie  die  Arbeitsumgebung  an  ihre  individuellen  Vorlieben  anpassen 

können  (Herkenrath,  2025,  S.  343).  Der  analytische  Zusammenhang  ist  deutlich:  Durch 

Beteiligung  entstehen  größere  Entscheidungsspielräume,  was  wiederum  das  Gefühl  der 

Selbststeuerung stärkt. Damit Autonomie aber auch wirklich zum Tragen kommt, müssen die 

Rahmenbedingungen  stimmen.  Müssen  die  Mitarbeitenden  die  Kosten  und  den 

Organisationsaufwand für ihr Homeoffice weitgehend selbst
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stemmen, verblasst der formale Gewinn an Freiheit. Um gute Arbeitsergebnisse im Homeoffice 

langfristig zu sichern und die Gesundheit zu fördern, sollten Unternehmen ihre Mitarbeiter bei 

den  Anschaffungs-  und  Instandhaltungskosten  entlasten  (Pfnür  et  al.,  2023,  S.  110).  Die 

Unterstützung stellt sicher, dass autonomes Arbeiten tatsächlich als Erleichterung und nicht als 

Verlagerung von betrieblicher Verantwortung empfunden wird.

Zudem  bietet  Autonomie  im  Remote-Work-Kontext  auch  Wahlmöglichkeiten  für 

Arbeitsumgebungen  außerhalb  der  eigenen  Wohnung.  Austauschorte  im Quartier  können  für 

Remote Worker Räume der Vernetzung sein (Evans-Borchers et al., 2024, S. 34). Ebenso helfen 

Austausch- und Weiterbildungsangebote mobil Arbeitenden dabei, sich an diese Arbeitsform zu 

gewöhnen  (Evans-Borchers  et  al.,  2024,  S.  34).  Autonomie  zeigt  sich  somit  als  gestaltbarer 

Handlungsspielraum,  der  durch  Partizipation,  angemessene  Ausstattung  und  wählbare 

Arbeitskontexte motivational wirksam wird und nicht als reine Ortsfreiheit.

2.3 Kompetenzwahrnehmung und Leistungserleben im Homeoffice

Ob man im Homeoffice seine eigenen Kompetenzen gut wahrnehmen kann, hängt stark davon ab, 

ob die verwendeten Arbeitsmittel und Aufgaben zusammenpassen. Wenn digitale Technologien 

die Anforderungen der Tätigkeit gut erfüllen, steigt ihr Nutzen und damit auch ihre Bewertung; 

bei geringer Passung ist dieser Effekt weniger ausgeprägt (Herkenrath, 2025, S. 62). Was heißt 

das fürs Leistungsempfinden? Mitarbeitende fühlen sich in ihrer Arbeit eher wirksam und haben 

das Gefühl, sie im Griff zu haben, wenn die eingesetzten Tools zu den konkreten Prüfungs- und 

Abstimmungsprozessen passen.

Gerade in  hybriden Arbeitsmodellen kommt es  nicht  nur  auf  den Einzelnen an,  sondern der 

Zusammenhang  betrifft  auch  das  ganze  Team.  Gruppenkompetenz  ist  für  die  Teamarbeit  in 

hybriden Arbeitsformen von zentraler Bedeutung (Hofmann & Rief, 2023, S. 21). Das Gefühl, 

kompetent zu sein, entsteht also nicht nur aus der fachlichen Leistung des Einzelnen. Es ist auch 

davon  abhängig,  wie  gut  Teams  gemeinsame  Arbeitsroutinen  entwickeln,  Informationen 

miteinander  teilen  und  wie  sicher  sie  die  digitale  Zusammenarbeit  beherrschen.  Wenn  diese 

kollektiven Fähigkeiten fehlen, kann das Homeoffice das Leistungsempfinden schwächen,

auch wenn die Technik top ist. Zudem ist es nicht nur der Komfort, der viele Beschäftigte dazu 

bewegt, das Homeoffice beizubehalten. Als Gründe werden unter anderem bereits eingerichtete 

Heimarbeitsplätze  sowie  emotionale  Belastungen  auf  dem Arbeitsweg  genannt  (Pfnür  et  al., 
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2023, S. 33). Diese Bedingungen können konzentriertes Arbeiten erleichtern und damit positive 

Leistungserfahrungen  begünstigen.  Das  ist  allerdings  nur  dann  der  Fall,  wenn  sich  die 

Arbeitsumgebung  zu  Hause  auch  wirklich  gut  nutzen  lässt  und  man  nicht  erst  unpassende 

Arbeitsabläufe ausgleichen muss.

Für die theoretische Einordnung ist deshalb weniger die bloße Ortsunabhängigkeit entscheidend 

als  die  Qualität  der  Arbeitsgestaltung.  Wo  Technik,  Aufgaben  und  Teamkoordination 

zusammenpassen, kann Homeoffice Kompetenzwahrnehmung und Leistungserleben stabilisieren; 

fehlt  dieser  Fit,  werden gerade in wissensintensiven und abstimmungsabhängigen Tätigkeiten 

Leistungshemmnisse sichtbar (Herkenrath, 2025, S. 62; Hofmann & Rief, 2023, S. 21).

2.4 Soziale Eingebundenheit und Risiken sozialer Isolation bei räumlicher Distanz

Räumliche Distanz verändert nicht nur den Arbeitsort, sondern auch die Bedingungen sozialer 

Eingebundenheit.  Für  die  vorliegende  Fragestellung  ist  dabei  zentral,  ob  Remote  Work 

Zugehörigkeit im Team schwächt und damit Motivation und Bindung indirekt beeinträchtigt.

Ein erster Hinweis liegt in den Präferenzen für Büroarbeit. Wenn Teamdynamik im Unternehmen 

als wichtig wahrgenommen wird, steigt auch der gewünschte Anteil an Büropräsenz deutlich an. 

Pfnür et al. zeigen, dass bei hoher Relevanz der Teamdynamik 43 % der Arbeitszeit im Büro 

gewünscht werden, während der Anteil bei geringer Relevanz nur 12 % beträgt (Pfnür et al., 

2023, S. 43). Das spricht dafür, dass soziale Abstimmung und informelle Zusammenarbeit bei 

räumlicher Distanz nicht vollständig ersetzt werden.

Ob soziale  Einbindung im Remote-Kontext  gelingt,  hängt  zudem nicht  nur  von individueller 

Präferenz  ab.  Unternehmen müssen eine  Arbeitskultur  und  organisatorische  Voraussetzungen 

schaffen, die mit Remote Work vereinbar sind. Dazu zählen flexible Arbeitszeitmodelle sowie 

Möglichkeiten  für  mobiles  und  raumflexibles  Arbeiten  (Evans-Borchers  et  al.,  2024,  S.  26). 

Soziale Isolation erscheint damit nicht als bloß privates Anpassungsproblem, sondern als Folge 

unzureichend gestalteter Rahmenbedingungen.

Für  diese  Gestaltung  ist  Technologie  wichtig,  aber  nicht  im  engen  Sinn  einzelner  Tools. 

Herkenrath  betont,  dass  eher  die  zugrunde  liegenden  Systeme  und  die  laufenden 

Kommunikationskanäle relevant sind. E-Mails, Chats und Anrufe dienen ausdrücklich auch dazu, 

das Zugehörigkeitsgefühl im Team und in der Gruppe zu festigen (Herkenrath, 2025, S. 50). 
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Soziale  Eingebundenheit  wird  unter  Distanz  daher  vor  allem  über  verlässliche 

Kommunikationsstrukturen aufrechterhalten.

Hinzu  kommt,  dass  strukturierende  Elemente  der  Zusammenarbeit  für  die  Revisions-  und 

Prüfungstätigkeit  ohnehin  bedeutsam  sind.  Handbücher,  Checklisten,  Teamwork, 

Leitungsfunktionen  sowie  Fort-  und  Weiterbildungsplanung  gehören  zu  ihren  integralen 

Bestandteilen (HAUB + PARTNER, 2026,  S.  94).  Solche Strukturen können im Homeoffice 

nicht nur fachliche Koordination sichern, sondern auch soziale Anschlussfähigkeit fördern.

Schließlich spricht wenig dafür, soziale Isolation primär als Persönlichkeitsfrage zu behandeln. In 

der von Huber ausgewerteten Studie zeigten sich keine signifikanten Unterschiede im kollektiven 

Engagement zwischen introvertierten und extrovertierten Beschäftigten (Huber, 2022, S. 32). Für 

Wirtschaftsprüfungsgesellschaften folgt daraus, dass wirksame Gegenmaßnahmen vor allem an 

Teamorganisation, Kommunikationsroutinen und Arbeitskultur ansetzen müssen, wenn Bindung 

und Motivation trotz räumlicher Distanz stabil bleiben sollen.

2.5 Mitarbeiterbindung nach Meyer und Allen: Affective, Continuance und Normative 

Commitment

Mitarbeiterbindung lässt sich für die vorliegende Arbeit nicht nur über formale Verbleibsdauer, 

sondern vor allem über Bedingungen des Bleibens im Arbeitsalltag erschließen. Für den Kontext 

von Remote Work ist dabei zentral, ob Beschäftigte die Arbeitsform als anschlussfähig an ihre 

Erwartungen  erleben.  Ein  besonders  deutlicher  Befund  ist  die  hohe  Bedeutung  ortsflexibler 

Arbeit: Für 87 % der Befragten ist es wichtig, auch künftig ortsflexibel arbeiten zu können (Pfnür 

et al., 2023, S. 65).

Dieser Befund ist für die Bindungsfrage deshalb relevant, weil fehlende Mobilitätsoptionen nicht 

bloß  eine  Präferenz  enttäuschen,  sondern  die  Kündigungsabsicht  erhöhen  können.  Für  eine 

Wirtschaftsprüfungsgesellschaft bedeutet das: Das Angebot von Remote Work ist  kein bloßer 

Zusatznutzen.  Es  berührt  die  Stabilität  des  Beschäftigungsverhältnisses  unmittelbar,  weil  es 

Erwartungen  an  moderne  Arbeitsbedingungen  adressiert  und  damit  Fluktuationsrisiken 

beeinflusst (Pfnür et al., 2023, S. 65).

Mitarbeiterbindung  hängt  jedoch  nicht  allein  davon  ab,  ob  Homeoffice  formal  erlaubt  ist. 

Entscheidend ist auch, in welcher kulturellen Logik es umgesetzt wird. Herkenrath beschreibt 

hier  den  Gegensatz  von  Vertrauens-  und  Präsenzkultur  (Herkenrath,  2025,  S.  302).  Für  die 
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Analyse der Bindung ist das bedeutsam, weil Remote Work unter einer Präsenzlogik leicht als 

Abweichung  erscheint,  während  es  in  einer  Vertrauenskultur  als  reguläre  Form  der 

Leistungserbringung  anerkannt  wird.  Damit  wird  verständlich,  warum  dieselbe  Homeoffice-

Regelung unterschiedliche Bindungswirkungen entfalten kann.

Hinzu  kommt  die  Frage  der  Beteiligung.  Rund  drei  von  vier  Personen  wünschen  sich  den 

Einbezug  bei  der  Gestaltung  orts-  und  zeitflexiblen  Arbeitens  (Pfnür  et  al.,  2023,  S.  108). 

Beteiligung ist hier nicht nur ein Organisationsinstrument. Sie signalisiert, dass die Perspektive 

der Beschäftigten relevant ist. Gerade in einem Arbeitsmodell, das räumliche Distanz erzeugt, 

kann diese Einbindung die Beziehung zur Organisation stabilisieren, weil Regeln nicht einseitig 

verordnet, sondern gemeinsam ausgehandelt werden.

Akzeptanz  für  Remote  Work  entsteht  zudem  nicht  automatisch.  Sie  kann  durch  gezielte 

Initiativen positiv beeinflusst werden (Herkenrath, 2025, S. 342). Für die Mitarbeiterbindung ist 

das  wichtig,  weil  ablehnende  Haltungen  gegenüber  mobilen  Arbeitsformen  die  alltägliche 

Zusammenarbeit belasten können. Wo die Organisation Akzeptanz aktiv fördert, verbessert sie 

nicht  nur  die  Umsetzung  des  Modells,  sondern  auch  die  Chance,  dass  Beschäftigte  die 

Arbeitsbedingungen als tragfähig und fair erleben.

Für die vorliegende Forschungsfrage folgt daraus ein klarer theoretischer Zugriff:  Bindung in 

Remote-Work-Settings  wird  vor  allem  dort  gestützt,  wo  ortsflexibles  Arbeiten  verlässlich 

angeboten,  kulturell  durch  Vertrauen  getragen,  partizipativ  gestaltet  und  durch 

Akzeptanzmaßnahmen begleitet wird.

2.6 Besonderheiten der Unternehmenskultur in Wirtschaftsprüfungsgesellschaften

In  unserer  Fragestellung  ist  die  Unternehmenskultur  in  Wirtschaftsprüfungsgesellschaften 

besonders dort von Bedeutung, wo Remote Work die Zusammenarbeit,  Kontrolle und soziale 

Einbindung verändert. Die vorliegenden Quellen geben zwar kein Gesamtbild der Branche ab, 

erlauben aber eine Einordnung der drei prägenden Aspekte Teamdynamik, Kontrollumfeld und 

Onboarding.

Erstens hat Homeoffice keinen einheitlichen Einfluss auf die Zusammenarbeit. Er hängt von der 

Struktur des Teams ab. Nach Pfnür et al. kann Homeoffice in agilen Teams zu einer leichten 

Steigerung der Zusammenarbeit und Produktivität führen, während es in traditionellen Teams 

gegenteilige Effekte haben kann (Pfnür et al., 2023, S. 13). Für die Unternehmenskultur bedeutet 
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das, dass Remote Work nicht losgelöst von der konkreten Art der Zusammenarbeit betrachtet 

werden kann. Wenn die Zusammenarbeit stark auf festen Absprachen und eingespielten Abläufen 

beruht, können durch Distanz leichter Konflikte entstehen.

Zweitens prägt das Kontrollumfeld die Kultur nicht nur formell, sondern auch im Bewusstsein 

der  Beschäftigten.  Laut  HAUB  +  PARTNER  sorgt  eine  wirksame  Kontrollstruktur  für  ein 

entsprechendes Kontrollumfeld und Kontrollbewusstsein im Unternehmen (HAUB + PARTNER, 

2026, S. 82). Wenn die Arbeit auf Zuverlässigkeit und feste Prozesse baut, zeigt sich, dass die 

Arbeitskultur vor allem klare und nachvollziehbare Regeln braucht. Im Homeoffice geht es dabei  

nicht nur um Technik, sondern auch darum, ob gemeinsame Regeln auch über Distanz hinweg 

gelten.

Drittens rückt bei hybriden Arbeitsmodellen die aktive Gestaltung der sozialen Integration in den 

Mittelpunkt. Laut Herkenrath ist es für eine erfolgreiche Einführung von Remote Work wichtig, 

dass  Onboarding-Prozesse  både  physische  und  digitale  Präsenz  berücksichtigen  (Herkenrath, 

2025,  S.  133).  Dieser  Punkt  ist  kulturell  bedeutsam, denn Zugehörigkeit  entsteht  nicht  mehr 

automatisch durch Präsenz, sondern muss aktiv gestaltet

werden.  Zusätzlich  nimmt  mit  der  Bedeutung  der  Teamdynamik  der  Wunsch  nach  mehr 

Büropräsenz zu (Pfnür et al., 2023, S. 43). Für Wirtschaftsprüfungsgesellschaften bedeutet das, 

dass die Arbeitskultur im Homeoffice nicht nur als Ortsfrage gesehen werden sollte, sondern als 

ein ausgewogenes Zusammenspiel aus teamabhängiger Zusammenarbeit, Kontrollstandards und 

einer aktiven sozialen Einbindung.

3. Fallbeschreibung und Analyse

3.1 Profil und Ausgangslage der mittelgroßen Wirtschaftsprüfungsgesellschaft

Die  Fallgesellschaft  ist  eine  mittelgroße  Wirtschaftsprüfungsgesellschaft,  die  zwischen 

Büropräsenz und Homeoffice vermitteln muss. Für unsere Fallgesellschaft ist es zunächst einmal 

wichtig  zu  verstehen,  dass  gängige  Berufsklassifikationen  zwar  den  Komplexitätsgrad  von 

Aufgaben abbilden, aber nicht aufzeigen, welche davon sich tatsächlich im Homeoffice ausführen 

lassen. Will man die Arbeit in der Wirtschaftsprüfung richtig begreifen, muss man daher einen 

genaueren  Blick  auf  die  tatsächlichen  Tätigkeiten  werfen  und  nicht  bloß  auf  deren  formale 

Zuordnung (Herkenrath, 2025, S. 54).
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Für unsere Fallgesellschaft bedeutet das: Remote Work kann nicht pauschal für alle Aufgaben als 

geeignet oder ungeeignet eingestuft werden. Besonders in einem Bereich, der auf viel Wissen 

angewiesen ist und stark durch Prozesse geprägt wird, ist entscheidend, welche Aufgaben von 

unterwegs erledigt werden können und wo man weiterhin persönlich anwesend sein muss. Diese 

Begrenzung deckt sich mit Erkenntnissen, wonach „im Durchschnitt weiterhin rund die Hälfte 

der  Aufgaben  Büroflächen  erfordert“,  weil  sie  nicht  von  unterwegs  erledigt  werden  können 

(Pfnür  et  al.,  2023,  S.  105).  Die  Ausgangslage  der  Gesellschaft  ist  damit  nicht  die  eines 

vollständig  virtualisierbaren  Betriebs,  sondern  die  eines  hybriden  Modells  mit  bleibendem 

Präsenzanteil.

Gleichzeitig gibt es viele Hinweise darauf, dass Homeoffice für die Angestellten einen hohen 

Stellenwert  hat.  Für  viele  verbessert  Work  from  Home  die  Vereinbarkeit  von  Privat-  und 

Berufsleben, und 72 % der Befragten möchten auch künftig vermehrt von zu Hause aus arbeiten 

(Pfnür et al., 2023, S. 85). Aus dieser Situation entsteht für unsere Fallgesellschaft ein zweifacher 

Handlungsdruck:  Zum einen muss  sie  mobile  Arbeit  ermöglichen,  da  dies  dem Wunsch der 

Mitarbeiter entspricht, und zum anderen muss sie Präsenz organisatorisch sicherstellen, da ein 

erheblicher Teil der Aufgaben nicht komplett von zu Hause aus erledigt werden kann. Genau 

diese  Spannung  stellt  den  sachlichen  Ausgangspunkt  für  die  anschließende  Analyse  von 

Motivation und Mitarbeiterbindung dar.

3.2 Wie werden Homeoffice und Hybridarbeit im Unternehmen geregelt?

Die Regeln  für  Homeoffice  und Hybridarbeit  müssen aus  den spezifischen Bedürfnissen des 

Unternehmens  entwickelt  werden.  Ein  allgemeines  Remote-Work-Modell  passt  hier  nicht. 

Vielmehr müssen zuerst  die  Probleme identifiziert  werden,  die  gelöst  werden sollen,  um die 

richtigen Maßnahmen zusammenzustellen (Herkenrath, 2025, S. 213).

Für  die  Fallgesellschaft  ist  die  Technik  sehr  wichtig.  Wenn  Technik  bei  allen 

Gestaltungsmöglichkeiten  eine  wichtige  Rolle  spielt,  reicht  eine  Homeoffice-Regelung  mit 

Präsenzquoten  oder  mobilen  Arbeitstagen nicht  aus.  Sie  muss  auch digitale  Arbeitsfähigkeit, 

zuverlässige Systeme und den Umgang mit den eingesetzten Werkzeugen abdecken, da diese 

Faktoren entscheidend dafür sind, wie gut hybride Arbeit funktioniert (Herkenrath, 2025, S. 199).

Außerdem  sollten  die  Regelungen  die  unterschiedlichen  Lebensphasen  und  Bedürfnisse  der 

Mitarbeitenden berücksichtigen.  Work-Life-Balance soll  es  den Menschen ermöglichen,  ihren 
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verschiedenen  Anforderungen  im  Leben  gerecht  zu  werden  und  kontinuierlich  zu  arbeiten 

(Bundesministerium  für  Familie,  Senioren,  Frauen  und  Jugend,  2003,  S.  12).  Für  unser 

Unternehmen bedeutet das zwar keine völlige Individualisierung, aber eine Regelungslogik, die 

gerechtfertigte  Unterschiede  zwischen  den  Anforderungen  an  das  Privat-  und  Arbeitsleben 

berücksichtigt. Die aktuelle

Situation spricht eher dagegen, das Homeoffice einseitig zu erzwingen. In zahlreichen Branchen 

zeigt  sich wieder ein Trend zu mehr Büropräsenz (Evans-Borchers et  al.,  2024, S.  4).  Es ist 

wichtig,  dass  unser  Fallunternehmen  eine  Lösung  findet,  die  die  verschiedenen  technischen 

Anforderungen,  individuellen  Bedürfnisse  und  einen  angemessenen  Anteil  an  Büropräsenz 

miteinander  vereinbart.  Daher  ist  eine  hybride  Regelung sinnvoller,  als  Homeoffice  bloß  als 

isolierte Einzelmaßnahme einzuführen.

3.3 Einfluss von Remote Work auf das Autonomieempfinden und das Gefühl von 

Kompetenz

Für unser Fallunternehmen ist  es  wichtig,  dass  die Prüfungstätigkeiten eng mit  den digitalen 

Hilfsmitteln  verknüpft  sind.  Die  Verwendung  von  IT-gestützter  Revision  und  gängigen 

Anwendungssoftwareprogrammen stellt einen zentralen Teil der Prüfungspraxis dar (HAUB + 

PARTNER, 2026, S. 90). Remote Work sorgt also dafür, dass die Arbeit nicht bloß räumlich 

verlagert wird, sondern sich auch vermehrt auf die digitale Ebene verschiebt. Dadurch kann

das Empfinden von Autonomie gesteigert werden. Wenn Aufgaben mittels Software, digitaler 

Workflows und Standardanwendungen erledigt werden, hat man prinzipiell mehr Freiheit, sich 

seine  Zeit,  die  Abfolge  und  die  einzelnen  Bearbeitungsschritte  selbst  einzuteilen.  Ob  das 

tatsächlich  einen  Motivationsschub  auslöst,  hängt  aber  weniger  davon  ab,  ob  die  Technik 

bereitsteht, als vielmehr davon, ob die Mitarbeiter ihre Arbeit als selbstbestimmt empfinden. Hier 

spielt  die  Selbstbestimmungstheorie  eine zentrale  Rolle:  Selbstbestimmte Motivation hebt  die 

Lernqualität  und  damit  auch  die  erbrachte  Leistung  (Deci  & Ryan,  1993,  S.  5).  Für  unsere 

Fallstudie  bedeutet  das,  dass  Remote  Work  die  Motivation  dann  steigert,  wenn  die 

Digitalisierung  der  Arbeit  nicht  nur  Kontrolle  ermöglicht,  sondern  auch  Eigenverantwortung 

fördert. In diesem Zusammenhang ist

auch das Gefühl von Kompetenz untrennbar mit dem digitalen Arbeitsumfeld verbunden. Wenn 

die  IT-gestützte  Revision  zur  Standardpraxis  gehört,  wird  der  sichere  Umgang  mit  diesen 
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Instrumenten zu einem unverzichtbaren Teil  des beruflichen Könnens (HAUB + PARTNER, 

2026,  S.  90).  Remote  Work  erfordert  daher  mehr  denn  je  Bedienkompetenz,  einen  sicheren 

Umgang mit digitalen Workflows und eine souveräne, softwaregestützte Zusammenarbeit. Wenn 

diese Fähigkeiten vorhanden sind, kann das die Überzeugung stärken, den Anforderungen des 

Arbeitsplatzes gewachsen zu sein.

Im  Gegenzug  lässt  sich  aus  den  Quellen  nur  vorsichtig  schlussfolgern,  dass  bei  fehlendem 

Selbsterleben  von  Selbstbestimmung  der  mögliche  Motivationsgewinn  von  Remote  Work 

begrenzt ist. Für unsere Fallgesellschaft spricht daher einiges dafür, Remote Work nicht nur als 

Ortsflexibilität zu verstehen, sondern als eine Arbeitsform, bei der digitale Prüfungsprozesse und 

erlebte  Handlungsspielräume gemeinsam bestimmen,  ob Autonomie und Kompetenz wirklich 

gestärkt werden.

3.4 Auswirkungen von Remote Work auf soziale Eingebundenheit und Teamzusammenhalt

Die sprunghafte  Zunahme von Remote Work ist  entscheidend für  die  soziale  Integration der 

Beschäftigten  im  Fallunternehmen.  Vor  der  Corona-Pandemie  arbeiteten  lediglich  4  %  der 

Beschäftigten  in  Deutschland  primär  von  zu  Hause  aus  (Dr.  Kraus  &  Partner;  Handelsblatt 

Research  Institute,  2020,  S.  2).  Daher  war  das  Homeoffice  für  viele  Beschäftigte  und 

Führungskräfte ein eher ungewohnter Arbeitsort

und keine fest etablierte Routine. Daraus ergibt sich für die Fallanalyse ein wichtiger Punkt. Da 

ortsunabhängige  Arbeit  vorher  kaum  verbreitet  war,  konnten  die  sozialen  Routinen  des 

Arbeitsalltags auf Distanz nur bedingt ausprobiert werden. Infolgedessen mussten der informelle 

Austausch, spontane Rückfragen und die tägliche Präsenz im Team kurzfristig neu organisiert 

werden. Dies ist vor allem für den Zusammenhalt im Team wichtig, da soziale Einbindung nicht 

nur  aus  formellen Aufgaben resultiert,  sondern auch durch regelmäßige Kommunikation und 

verlässliche gegenseitige Wahrnehmung entsteht.

Für  die  mittelgroße  Wirtschaftsprüfungsgesellschaft  bedeutet  Remote  Work  also  eine 

Veränderung der Bedingungen für das Gefühl der Zugehörigkeit. Die fachliche Zusammenarbeit 

kann natürlich auch weiterhin über geregelte Prozesse erfolgen. Ob sich daraus auch von selbst 

ein stabiles Gemeinschaftsgefühl entwickelt, bleibt aber offen. Für unsere Fragestellung ist es 

deshalb  nicht  allein  wichtig,  ob  das  Homeoffice  funktioniert,  sondern  wie  die  soziale 

Komponente der Arbeit im Unternehmen aktiv gestaltet
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wird. Hier spielt die Rolle der Führung eine entscheidende Rolle. Das Bundesministerium für 

Wirtschaft  und Klimaschutz empfiehlt  Führungskräften,  vor der Einführung von Homeoffice-

Regelungen das Gespräch mit den Mitarbeitenden zu suchen (Bundesministerium für Wirtschaft 

und Klimaschutz (BMWK), 2022, S. 6). Für die vorliegende Fallstudie ist dies weit mehr als bloß 

ein  formaler  Ratschlag  zur  Umsetzung.  Ein  solcher  Dialog  legt  offen,  welche  Formen  von 

Distanz die Mitarbeiter als entlastend und welche sie als sozial trennend wahrnehmen. Darüber 

hinaus bildet er die Grundlage dafür, Regeln nicht nur auf organisatorischer, sondern auch auf 

sozialer Ebene anschlussfähig zu gestalten.

Für den Teamzusammenhalt bedeutet das: Remote Work schwächt soziale Eingebundenheit nicht 

zwangsläufig, aber sie bildet sich unter hybriden Bedingungen weniger beiläufig als zuvor. Im 

Fallunternehmen  hängt  sie  deshalb  ganz  entscheidend  davon  ab,  ob  Arbeitsregelungen  im 

Gespräch  mit  den  Mitarbeitenden  erarbeitet  werden,  statt  soziale  Nebenfolgen  einfach 

vorauszusetzen (Bundesministerium für Wirtschaft und Klimaschutz (BMWK), 2022, S. 6).

3.5 Auswirkungen auf die Dimensionen der Mitarbeiterbindung im Fallkontext

Im  Fallkontext  beeinflussen  Homeoffice-Regelungen  die  Mitarbeiterbindung  nicht  direkt, 

sondern über  Arbeitsbedingungen,  die  Zugehörigkeit  und Verbleibsbereitschaft  prägen.  Dabei 

lassen  sich  zwei  Einflusslinien  ausmachen:  einerseits  der  Zugang  zu  Wissen  und 

Kommunikation, andererseits die organisatorische Absicherung der Arbeit.

Ein  remote  zugängliches  Wissensmanagement  kann  Bindung  stützen,  wenn  Mitarbeitende 

Informationen ohne Standortnachteile erhalten. Herkenrath beschreibt, dass ein solcher Zugang 

Wissenskreation,  Wissenstransfer  und  Kommunikationsprozesse  optimiert,  weil  ein  zentraler 

Wissensspeicher den Austausch standortunabhängig erleichtert (Herkenrath, 2025, S. 347). Für 

die Fallgesellschaft  spricht  das für einen positiven Effekt auf jene Bindungsdimensionen, die 

Nähe zum Team und zur Organisation voraussetzen. Wenn Wissen verlässlich erreichbar ist und 

Kommunikation nicht an physische Präsenz gebunden bleibt, sinkt das Risiko, im Homeoffice 

vom fachlichen und sozialen Austausch abgeschnitten zu werden.

Gleichzeitig begrenzt  der Prüfungs- und Kontrollkontext,  wie Remote Work gestaltet  werden 

kann. Das interne Kontrollsystem ist nach HAUB + PARTNER ein wesentliches Element eines 

effizienten Überwachungs- und Frühwarnsystems; zugleich ist seine Beurteilung das Kernstück 

risikoorientierter Revisionsarbeit (HAUB + PARTNER, 2026, S. 82). Im Fallkontext stärkt ein 
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klar geregeltes IKS die Bindung nicht durch Nähe, sondern durch Verlässlichkeit. Mitarbeitende 

erleben  Remote  Work  dann  als  organisatorisch  abgesichert  und  weniger  widersprüchlich  zu 

beruflichen  Anforderungen.  Fehlen  dagegen  transparente  Regeln,  kann  dieselbe  Arbeitsform 

Distanz zur Organisation verstärken, weil Unsicherheit über Prozesse und Verantwortlichkeiten 

entsteht. Im Zusammenspiel zeigt sich damit: Remote Work fördert Bindung im Fallkontext vor 

allem dann, wenn technischer Wissenszugang und kontrollseitige Stabilität gleichzeitig gesichert 

sind. Erst diese Verbindung mindert Isolation und macht die Arbeitsform für Beschäftigte als 

verlässlichen Teil der Organisation erfahrbar im Alltag.

4. Gestaltungskonzept für HR

4.1 Zielsetzung und Gestaltungsprinzipien eines HR-Konzepts zur Stärkung von Motivation 

und Bindung

Das Ziel des HR-Konzeptes in dieser Fallstudie ist eng gesteckt. Es soll die motivationalen und 

bindungsrelevanten Auswirkungen der Remote Work so beeinflussen, dass die soziale Isolation 

im  Homeoffice  reduziert  wird,  ohne  die  Arbeitsfähigkeit  auf  Distanz  zu  schwächen.  Diese 

Zielsetzung  geht  über  einzelne  Maßnahmen  hinaus  und  muss  mehrere  Gestaltungsfelder 

gleichzeitig berücksichtigen.

Ein zentrales Prinzip hierbei ist die Ganzheitlichkeit.  Für die Fallgesellschaft folgt daraus ein 

klarer Schwerpunkt: Soziale Isolation im Homeoffice lässt sich nicht durch einzelne symbolische 

Angebote bearbeiten,  sondern nur durch ein verbindliches,  menschenorientiertes und von HR 

gesteuertes  Maßnahmenbündel,  das  in  der  Führungspraxis  des  Unternehmens  verankert  ist 

(Evans-Borchers et al., 2024, S. 33; Herkenrath, 2025, S. 30). Gerade diese Breite der möglichen 

Maßnahmen erhöht ihren Nutzen und ihre

Plausibilität als Gestaltungskonzept. Ein weiteres Gestaltungsprinzip betrifft die Führung in einer 

Remote-Arbeitsumgebung. Technische Ausstattung allein ist notwendig, aber nicht ausreichend. 

Führung  auf  Distanz  erfordert  mehr  als  nur  die  Bereitstellung  technischer  Arbeits-  und 

Kommunikationsmittel  (Gerberich,  2023,  S.  9).  Sie  umfasst  unter  anderem  Regeln  der 

Zusammenarbeit,  Erwartungen  an  Erreichbarkeit  und  Kommunikation  sowie  den 

zwischenmenschlichen Austausch.
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4.2 Maßnahmen zur Reduzierung sozialer Isolation und Förderung virtueller 

Zusammenarbeit

Die  Reduzierung  sozialer  Isolation  im  Homeoffice  liegt  zum  großen  Teil  in  der  Hand  der 

Organisation  (Evans-Borchers  et  al.,  2024,  S.  33).  Wenn  der  Mensch  im  Mittelpunkt  steht, 

müssen  daher  auch  organisationale,  soziale  und  technische  Faktoren  gemeinsam  betrachtet 

werden (Herkenrath, 2025, S. 305). Wie über die Umsetzung von Remote Work im Unternehmen 

entschieden wird (Evans-Borchers et al., 2024, S. 33), kann das HR diese Formate begleiten. Für 

das HR bedeutet das: Die Reduzierung sozialer Isolation im Homeoffice liegt weitestgehend in 

ihrer Hand (Evans-Borchers et al., 2024, S. 33).

4.3 Führung, Kommunikation und Feedback in hybriden Audit-Teams

In hybriden Teams ist es insbesondere wichtig, dass Führungskräfte die Kommunikation aktiv 

gestalten. Gerade diese Breite erhöht ihren Nutzen und ihre Plausibilität als Gestaltungskonzept 

(Herkenrath, 2025, S. 256). Die Flexibilität bei der Gestaltung der Zusammenarbeit darf aber 

nicht dazu führen, dass die Verbindlichkeit verloren geht. Loben und Kritisieren sind konkrete 

Handlungen der  Führungskräfte,  um Motivation zu  unterstützen.  Außerdem ist  Feedback ein 

Motivationsfaktor für sich.

4.4 Konzeption des Fragebogenentwurfs als jährliches Feedback-Instrument

Der  Fragebogen  als  jährliches  Feedback-Werkzeug  Der  Fragebogen  dient  als  jährliches 

Feedback-Instrument und sollte drei Bereiche abdecken: die Arbeitsleistung im Homeoffice, die 

soziale Integration und die private Situation in Bezug auf Remote Work. Diese Unterscheidung 

ist wichtig, denn Homeoffice führt nicht zwingend zu weniger Arbeitsleistung. Studien haben 

vielmehr  sogar  Produktivitätssteigerungen  ergeben,  sodass  man  Bindungs-  und 

Motivationsprobleme besser nicht aus Produktivitätsindikatoren ableiten sollte (Majkovic et al., 

2023, S. 4). Für die Fallgesellschaft bedeutet das eine klare Konstruktionslogik. Ein Block des 

Fragebogens fragt nach der subjektiven Einschätzung, ob konzentriertes Arbeiten im Homeoffice 

möglich ist. Ein zweiter Block fragt nach der erlebten sozialen Distanz im Team. Damit wird 

verhindert,  dass  positive  Leistungseffekte  mögliche  Risiken  für  soziale  Zugehörigkeit  und 

Austausch überdecken.  Zusätzlich sollten im Entwurf auch einige Fragen zur Haushalts-  und 

Lebenssituation enthalten sein. Familien- und Haushaltsstrukturen beeinflussen das Potential und 

die  konkrete  Ausgestaltung  von  Homeoffice  (Evans-Borchers  et  al.,  2024,  S.  22). 
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Einpersonenhaushalte können für die Einordnung der Isolationserfahrungen bedeutend sein, ohne 

dass  hier  vorschnell  allgemeine  Schlussfolgerungen  gezogen  werden  müssen.  Als  jährliches 

Instrument bietet  der Fragebogen eine solide Grundlage, um HR-Maßnahmen gezielt  auf den 

Zusammenhang zwischen Remote Work, Motivation und Bindung abzustimmen.

4.5 Operationalisierung der 12–15 Likert-skalierten Fragen zu Motivation, sozialer 

Isolation und Commitment

Die 12 bis 15 Likert-skalierten Fragen zu Motivation, sozialer Isolation und Commitment Der 

Fragebogen beinhaltet 12 bis 15 geschlossene, Likert-skalierte Items. Um Motivation präzise zu 

messen, müssen die Fragen die subjektive Freude an der Arbeit, das Gefühl von Sinnhaftigkeit  

und  die  Bereitschaft  zur  eigenständigen  Aufgabenerfüllung  adressieren.  Die  Formulierungen 

müssen eindeutig sein und jeweils nur einen Aspekt abfragen, damit keine Doppelevaluierungen 

entstehen.  Im  vorliegenden  Fall  ist  der  Themenblock  soziale  Isolation  besonders  wichtig. 

Verschiedene Items sollen hier eruieren, ob die Mitarbeitenden im Homeoffice den Kontakt zum 

Team als  ausreichend empfinden,  ob  sie  einen informellen  Austausch vermissen  und ob die 

Zusammenarbeit dadurch erschwert wird. Wird dieser Anker im Arbeitsalltag weniger genutzt, 

muss der Fragebogen diese soziale Komponente genau erfassen. Die Fragen zum Commitment 

sollen schließlich  die  emotionale  Bindung an  das  Unternehmen und die  Bleibeabsicht  genau 

treffen. Insgesamt ist so ein Instrument geeignet, um organisationale Anpassungen datenbasiert 

vorzunehmen.

5. Diskussion

5.1 Einordnung der Analyseergebnisse vor dem Hintergrund der Selbstbestimmungstheorie

Die  Ergebnisse  der  Untersuchung  im  Lichte  der  Selbstbestimmungstheorie  Die 

Analyseergebnisse  können  vor  allem  hinsichtlich  des  Autonomieaspekts  der 

Selbstbestimmungstheorie  diskutiert  werden.  Für  die  Gestaltung  bedeutet  das,  dass  flexible 

Arbeitszeitmodelle und Autonomiespielräume nicht nur organisatorische Vorteile bieten, sondern 

auch  motivationale  Effekte  haben.  Die  vorliegende  Evidenz  ist  hierfür  ein  guter  Anker: 

Homeoffice  erhöht  im  Durchschnitt  die  Arbeitsbereitschaft,  was  durch  eine  gesteigerte 

intrinsische Motivation begründet werden kann, da die Beschäftigten die räumliche Flexibilität 

als Autonomiegewinn empfinden. Ist das der Fall, dann passt das Motivationsplus gut zu einer 

Interpretation,  die  Autonomie  als  vermittelnden  Mechanismus  sieht  (PERSONAL  quarterly, 
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2016,  S.  17).  Insgesamt  bietet  die  Selbstbestimmungstheorie  eine  solide  Grundlage  für  die 

Einschätzung,  dass  Remote  Work  einen  positiven  Effekt  auf  die  Arbeitsmotivation  in  einer 

Wirtschaftsprüfungsgesellschaften haben kann. Die Aussagekraft dieser Einschätzung ist jedoch 

begrenzt.  Die  vorliegende  Quelle  zeigt  zwar  im Durchschnitt  einen  positiven  Effekt  auf  die 

Motivation,  liefert  aber  keine  detaillierten  Daten  darüber,  inwieweit  dieser  Effekt  in  allen 

Abteilungen  gleichermaßen  auftritt  oder  inwiefern  er  mit  Bindungseffekten  zusammenhängt 

(PERSONAL quarterly, 2016, S. 17). Die Diskussion sollte daher vorsichtig geführt werden: Die 

Ergebnisse sprechen eindeutig für die Selbstbestimmungstheorie, bedürfen aber einer kritischen 

Ergänzung durch fallspezifische Erhebungen.

5.2 Grenzen der Übertragbarkeit auf stark reglementierte Audit-Tätigkeiten

Einschränkungen  der  Übertragbarkeit  auf  stark  regulierte  Audit-Tätigkeiten  Die  diskutierten 

Effekte von Remote Work lassen sich nicht unbesehen auf alle Audit-Tätigkeiten übertragen. Ein 

wesentlicher Grund dafür ist, dass Arbeit nicht einfach durch ihre Berufsbezeichnung definiert 

ist. Für die Analyse muss zwischen Tätigkeiten als Eigenschaften und einzelnen Aufgaben oder 

Handlungen  unterschieden  werden  (Herkenrath,  2025,  S.  90).  Es  zeigt  sich,  dass 

Routineaufgaben in der Wirtschaftsprüfung gut im Homeoffice erledigt werden können, während 

komplexe  Abstimmungen,  Erstprüfungen oder  Mandantengespräche  eine  engere  Abstimmung 

erfordern. Diese Einschränkung wird dadurch verstärkt, dass die bestehenden Klassifikationen 

Remotefähigkeit  nicht  explizit  berücksichtigen.  Die  KldB  differenziert  zwar  nach 

Anforderungsniveaus,  gibt  aber  keine  Auskunft  darüber,  wie  stark  eine  Tätigkeit  durch 

Interaktion geprägt ist. Auch bei sensiblen Interaktionen zeigen digitale Kommunikationsmittel 

ihre  Grenzen.  Der  Umgang  mit  Hinweisgebern  gestaltet  sich  schwierig,  wenn  die 

Kommunikation auf Web-basierte Mittel eingeschränkt ist (HAUB + PARTNER, 2026, S. 78). 

Dass Vertrauen und Austausch nicht immer gleich gut über digitale Medien transportiert werden 

können,  deutet  darauf  hin,  dass  eine  zu  hohe  Remote-Quote  die  Prüfungsqualität  und  den 

Teamzusammenhalt gefährden kann. Die Ergebnisse sprechen eher für eine aufgabenspezifische 

als eine einheitliche Übertragung der Befunde (Pfnür et al., 2023, S. 92).

5.3 Kritische Würdigung der Fallstudienlogik und des Fragebogenentwurfs

Die Fallstudienlogik ist für die Forschungsfrage insofern geeignet, weil sie die Zusammenhänge 

zwischen Remote Work, Motivation und Bindung im konkreten Kontext der Wirtschaftsprüfung 
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tiefgehend beleuchtet. In unserem Szenario nehmen wir bewusst eine niedrige Nutzungsquote an, 

um die Verbreitung von Homeoffice nicht zu überschätzen (Evans-Borchers et al., 2024, S. 22). 

Der  Fragebogenentwurf  ist  vor  allem  deswegen  sicher,  weil  viele  Mitarbeitende  eine  hohe 

Affinität zu flexiblen Arbeitsformen zeigen (Skala 1 bis 5). Die Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf und die wegfallende Pendelzeit sind wichtige Argumente für diese Präferenz. Die Items zur 

empfundenen Entlastung, Flexibilität und Zeitersparnis reflektieren diese positiven Effekte.

6. Fazit

6.1 Beantwortung der Forschungsfrage und Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse

Es kommt vielmehr darauf an, wie die Organisation die Rahmenbedingungen für die Einführung, 

Umsetzung und Wirkung gestaltet. Der positive Effekt auf Motivation und Bindung is also in 

Wirtschaftsprüfungsgesellschaften  nicht  uneingeschränkt  generalisiert,  da  sich  nicht  alle 

Tätigkeiten gleichermaßen von zu Hause aus erledigen lassen.  Selbst  grundsätzlich geeignete 

Modelle  stoßen  an  Grenzen,  wenn  sie  auf  der  betrieblichen  Ebene  umgesetzt  werden.  Die 

Tatsache,  dass sich 20 betriebliche Gestaltungsparameter finden lassen,  verdeutlicht,  dass die 

Stabilisierung  der  Motivation,  Bindung  und  sozialen  Eingebundenheit  eine  ganzheitliche 

Betrachtung technischer, kommunikativer und organisationaler Maßnahmen erfordert. Dies gilt 

auch  für  die  Reduzierung  sozialer  Isolation,  die  das  Unternehmen  mit  einer  systematischen 

Weiterentwicklung seines Remote-Work-Modells verbinden kann (Herkenrath, 2025, S. 305).

6.2 Implikationen für Wirtschaftsprüfungsgesellschaften und Ausblick

Für  Wirtschaftsprüfungsgesellschaften  ergibt  sich  daraus  vor  allem  ein  Gestaltungsauftrag. 

Remote  Work  sollte  nicht  als  flexible  Arbeitsform,  sondern  als  dauerhaft  zu  organisierende 

Struktur betrachtet werden. Dies ist auch deshalb plausibel, weil die Arbeit von zu Hause von 

einer deutlichen Mehrheit positiv bewertet wird und damit tatsächlich ein wichtiges Instrument 

zur  Mitarbeiterbindung  darstellt.  Gleichzeitig  wird  klar,  dass  individuelle  Homeoffice-

Regelungen nicht ausreichen. Soll multilokale Arbeit langfristig erfolgreich sein, so erfordert es 

geplante  Anpassungen  auf  Unternehmensseite,  aber  auch  einen  breiteren  politischen  und 

gesellschaftlichen Prozess, um die Folgen dieses Wandels positiv zu nutzen (Pfnür et al., 2023, S. 

84). Für Wirtschaftsprüfungsgesellschaften kommt es darauf an, die Vorteile von Remote Work 

mit  klaren  organisatorischen  Rahmenbedingungen  und  verlässlichen  Austauschformaten  zu 

verbinden. Der Ausblick ist daher nicht rein digital. Ebenso wichtig bleiben gezielte Investitionen 
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in die Qualität von Büroflächen, weil diese als Begegnungsstätten für den sozialen Austausch 

unersetzlich sind.
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Anhang

Anhang 1: Fragebogenentwurf zur Erhebung von Motivation und Bindung

Der  folgende  Fragebogenentwurf  dient  als  Feedback-Instrument  zur  Erhebung  von 

Arbeitsmotivation,  sozialer  Isolation  und  Mitarbeiterbindung  in 

Wirtschaftsprüfungsgesellschaften:

1. Meine tägliche Arbeit im Homeoffice bereitet mir große Freude.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

2. Ich erlebe meine Aufgaben bei der Remote-Work-Tätigkeit als sinnvoll und erfüllend.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

3. Es fällt mir leicht, mich auch ohne direkte Kontrolle durch Vorgesetzte für meine Aufgaben zu 

engagieren.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)
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4. Die Arbeit im Homeoffice ermöglicht es mir, meine fachlichen Stärken optimal einzubringen.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

5. Ich fühle mich bei meinen Arbeitsaufgaben im Homeoffice selbstbestimmt und autonom.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

6. Ich vermisse im Homeoffice den informellen Austausch mit meinen Kolleginnen und 

Kollegen.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

7. Der Mangel an direktem persönlichem Kontakt im Homeoffice führt bei mir manchmal zu 

einem Gefühl der Isolation.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)
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[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

8. Die Zusammenarbeit in virtuellen Teams gestaltet sich schwieriger als im physischen Büro.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

9. Ich fühle mich durch die räumliche Distanz weniger mit dem Geschehen im Unternehmen 

verbunden.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

10. Virtuelle Meetings können die Qualität persönlicher Abstimmungen im Büro nicht 

vollständig ersetzen.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

11. Ich fühle mich der Wirtschaftsprüfungsgesellschaft emotional stark verbunden.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)
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[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

12. Ich kann mir gut vorstellen, auch langfristig bei diesem Arbeitgeber zu bleiben.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

13. Ich empfinde eine persönliche Verpflichtung, mein Bestes für das Unternehmen zu geben.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

14. Der Verbleib in dieser Gesellschaft ist für mich nicht nur eine vertragliche Pflicht, sondern 

eine persönliche Herzensangelegenheit.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)

[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)

15. Die angebotenen Hybridarbeitsmodelle erhöhen meine Verbundenheit mit dem Arbeitgeber 

spürbar.

[   ] 1 (Stimme überhaupt nicht zu)

[   ] 2 (Stimme eher nicht zu)
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[   ] 3 (Neutral)

[   ] 4 (Stimme eher zu)

[   ] 5 (Stimme voll und ganz zu)
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