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1 Zur Einführung: Kollaborationsplattformen als Grundlage für Homeoffice und 

mobiles Arbeiten 

Thomas Hardwig und Marliese Weißmann

In den letzten Jahren hat sich vor allem bei wissens-
orientierten Tätigkeiten das Arbeiten mit Kollabo-

rationsplattformen fest etabliert. Es wird erwartet, 

dass dadurch die Teamarbeit effizienter, Wissen 

besser genutzt und Belastungen vermieden werden 

können. Diese Erwartungen werden jedoch nur bei 

einer ganzheitlichen Arbeitsgestaltung des Techni-

keinsatzes erfüllt. Mit der Corona-Pandemie stehen 

plötzlich nicht nur sehr viel mehr Unternehmen, 

sondern auch Schulen u.a. vor der Herausforde-

rung, Kollaborationsplattformen wirksam einzuset-

zen und in ihre Arbeitsabläufe zu integrieren. In die-
sem Buch wollen wir Erfahrungen mit dem Einsatz 

von Kollaborationsplattformen in Unternehmen tei-

len, die wir unserem Forschungsverbundprojekt 

CollaboTeam gewinnen konnten. Wir freuen uns, 

wenn die Vorschläge für eine menschenorientierte 

Arbeitsgestaltung sowie interessenpolitischen Re-

gulierung des Einsatzes dieser Technik für die Zu-

sammenarbeit in Unternehmen und darüber hinaus 

zu einer erfolgreichen Bewältigung dieser Heraus-

forderung beitragen.  

Als Reaktion auf die Corona-Pandemie und den 

Lockdown des öffentlichen Lebens haben im März 

2020 Unternehmen, soweit irgend möglich, die Ar-

beit in die privaten Haushalte ihrer Beschäftigten 

verlagert. Dazu mussten sie diese innerhalb kürzes-

ter Zeit „Homeoffice-fähig“ machen, was zunächst 

bedeutete, die digitalen Techniken bereitzustellen, 

um die virtuelle Kommunikation und Zusammenar-

beit unabhängig vom eigentlichen Arbeitsplatz im 
Büro zu ermöglichen. Damit hat die Digitalisierung 

der Arbeit einen deutlichen Schub erfahren.  

Vor der Pandemie haben verschiedenen Erhebungen 

zufolge zwischen 11 und 16% der Beschäftigten von 

zu Hause aus gearbeitet (Sartorius 2020, S. 10; 

Grunau et al. 2019, S. 1; Alipour et al. 2020, S. 6; 

Bonin et al. 2020, S. 20) – jedoch oft nur kurze Zeit: 

63% nur stundenweise während der Arbeitszeit, 
44% in ihrer Freizeit (Grunau et al. 2019, S. 3f). 

Dort wo ein Arbeiten von zu Hause möglich gewe-

sen wäre, hätte eine große Mehrheit der Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmer dies auch gewollt; die 

geringe Verbreitung lag daran, dass es ihnen nicht 

angeboten wurde (Brenke 2016, S. 103). Insgesamt 

liegt der Anteil des Homeoffice in Deutschland un-

ter dem Durchschnitt in der EU (Alipour et al. 2020, 

S. 6). 

Im Unterschied dazu sind im April 2020 27% der 
Beschäftigten (Sartorius 2020, S. 8) ganz oder teil-

weise von zu Hause aus tätig gewesen. In einer Pa-

nel-Befragung durch die DAK, bei der 5.845 Perso-

nen zu zwei Zeitpunkten im Dezember 2019 / Januar 

2020 und April / Mai 2020 befragt wurden, war der 

Anteil derjenigen, die täglich oder fast täglich von 

zu Hause gearbeitet haben, von 10% auf 28% gestie-

gen und der Anteil derjenigen, die mehrmals die 

Woche von zu Hause gearbeitet haben von 8% auf 

11%. Die Nutzung von Telefon- und Video-Konfe-

renzen der Beschäftigten hat sich von 17% auf 34% 
verdoppelt (Marschall et al. 2020, S. 153 u. 150). 

Eine weitere repräsentative Erhebung aus dem Juli / 

August 2020 ermittelt einen Anteil der Beschäftig-

ten im Homeoffice von 36%, von ihnen waren 45% 

erstmals im Homeoffice tätig (Bonin et al. 2020, S. 

101). Davon leisteten nur 12% weniger als 10 Stun-

den, 40% mehr als 30 Stunden in der Woche (Bonin 

et al. 2020, S. 106). Etwa 40% der Befragten erfüll-

ten sogar ihre volle vertragliche Arbeitszeit im 

Homeoffice (Bonin et al. 2020, S. 107).  

Auch die Zahl derer, die an wechselnden Arbeitsor-

ten tätig sind, scheint sich in der Zeit von 13% auf 

18% erhöht zu haben (Sartorius 2020, S. 8). Es ist 

generell sinnvoll, nicht nur die Arbeit von zu Hause, 

sondern die gesamte mobile Arbeit in den Blick zu 

nehmen, die durch neue Techniken unterstützt an 

ganz unterschiedlichen Orten ausgeführt werden 

kann.  

Auf Basis einer Selbsteinschätzung von Beschäftig-

ten kann angenommen werden, dass die Tätigkeiten 

von etwa der Hälfte der Beschäftigten in Deutsch-

land grundsätzlich das Potenzial haben, von jedem 

Ort aus erledigt werden zu können (Alipour et al. 

2020, S. 2). Die Zahl erscheint insofern plausibel, 

als während des Corona-Lockdowns im April 2020 

53% der Beschäftigten erklärten, örtlich an den Be-

trieb gebunden zu sein (Sartorius 2020, S. 7).  

Bei Tätigkeiten, die IT-gestützt von jedem Ort aus 

erledigt werden können, handelt es sich zumeist um 

Wissensarbeit. Damit sind Tätigkeitsfelder gemeint, 

„die überwiegend die Generierung von Wissen so-

wie die Erzeugung, Bearbeitung und Weitergabe 

von Informationen zum Gegenstand haben“ (Boes 

und Kämpf 2017, S. 184). Bisher nutzten Führungs-

kräfte das Homeoffice mehr als doppelt so häufig 
wie andere (Grunau et al. 2019, S. 3). Doch auch in 

der Pandemie zeigte sich, dass der Anteil der Arbeit 
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im Homeoffice mit der Höhe des Ausbildungsab-
schlusses und dem Entgelt ansteigt und akademi-

sche Berufe sowie Selbständige den höchsten Anteil 

haben (Sartorius 2020, S. 7f). Im Juli / August 2020 

waren 48% der Beschäftigten mit Abitur, aber nur 

17% derjenigen mit Mittlerer Reife im Homeoffice 

(Bonin et al. 2020, S. 101). 

Wie reibungslos die konsequente Verlagerung der 

Arbeit ins Internet vollzogen werden konnte und 
ihre hohe Akzeptanz haben teilweise großes Erstau-

nen ausgelöst. So kommentierte der Präsident des 

Digitalverbandes BITKOM: „Dass mobiles Arbei-

ten und mobiles Lernen zum Standard werden 

könnte, schien bislang undenkbar.“ (BITKOM 

18.03.2020) In einer Umfrage unter leitenden Per-

sonen von Unternehmen geben nur 16% der Befrag-

ten an, dass sie Schwierigkeiten bei der Umsetzung 

gehabt hätten, dabei werden technische (v.a. IT-

Ausstattung, fehlende Bandbreite), organisatorische 

(erschwerte Kommunikation, mangelnde Abstim-
mung) und mitarbeiterbezogene Probleme (Prob-

leme der Vereinbarkeit Beruf und Familie) benannt 

(Demmelhuber et al. 2020). Fragt man die Beschäf-

tigten, dann erlebten zwar 35% starke oder sehr 

starke Beeinträchtigungen durch die Betreuung von 

Kindern oder anderen Angehörigen, aber nur 18% 

durch einen ungeeigneten Arbeitsplatz und 8% 

durch Probleme mit der verfügbaren Technik 

(Bonin et al. 2020, S. 111). In der erwähnten Panel-

befragung der DAK hat der Anteil derjenigen, die 

die Digitalisierung als Entlastung wahrnehmen, ge-
genüber 2019 von 35% auf 48% zugenommen. Die 

eigene Arbeitsproduktivität während der Corona-

Krise wird nach eigener Einschätzung eher ein we-

nig günstiger eingeschätzt als zuvor (Marschall et al. 

2020, S. 151f).  

Man erfährt vor allem aus großen Unternehmen, 

dass die weitgehend problemlose Verlagerung des 

Arbeitsortes möglich gewesen ist, weil die Grundla-
gen für ein mobiles Arbeiten bereits gelegt waren: 

„Wir verfügen bei Henkel über eine sehr gute IT-

Infrastruktur und remote work ist seit Langem ge-

lebter Alltag.“ (Hanna Philips in: changecircle 

2020, S. 9) „Unsere cloud-basierte technische Inf-

rastruktur kommt uns in diesen Zeiten wirklich zu-

gute. Sei es bei Teamcalls und -Chats, oder bei der 

ortsunabhängigen Verfügbarkeit von arbeitsrele-

vanten Daten, z.B. per Sharepoint.“ (Tobias Krüger, 

Otto Group in: changecircle 2020, S. 17) 

Insofern hat die Corona Pandemie einem langfristi-

gen Trend der digitalen Transformation der Arbeit 

einen massiven Schub verliehen. Oftmals etikettiert 

als „New Work“ gehören dazu die Entwicklung 

neuer Praktiken mobiler Zusammenarbeit mittels 

kollaborativer Anwendungen (Popma 2013), die 

Verbreitung neuer, offener Bürokonzepte (Kingma 

2019), die Virtualisierung von Organisationen in 
Richtung auf teambasierte Netzwerke (Child 2015), 

agile Organisationskonzepte (Appelo 2011) sowie 

eine Flexibilisierung von Arbeit (Spreitzer et al. 

2017).  

Zwar wünscht sich eine Mehrheit der Beschäftigten 

inzwischen wieder eine Rücknahme des während 

der Corona-Pandemie erreichten hohen Ausmaßes, 

aber auch die grundsätzliche Erhaltung der Option, 
das Homeoffice mindestens einmal die Woche wei-

ter zu nutzen (Bonin et al. 2020, S. 122; Marschall 

et al. 2020, S. 157). Die Zukunft wird sehr wahr-

scheinlich einen höheren Grad an IT gestützter mo-

biler Arbeit bereithalten als vor der Pandemie.  

Interessanterweise konzentriert sich die Diskussion 

über mobile Arbeit vor allem auf die virtuelle Kom-
munikation durch den Einsatz von Web- und Video-

Konferenzsystemen und die daraus resultierenden 

Einschränkungen aufgrund reduzierter Kontextin-

formationen gegenüber einer Zusammenarbeit in 

Präsenz. Dies zeigen z.B. die Beiträge der Unterneh-

men aus der bereits zitierten Broschüre changecircle 

(2020), in der sie ihre Praxiserfahrungen teilen und 

beschreiben, wie sie die neue Situation im Lock-

down bewältigen. Doch quasi nebenbei zählen fast 

alle zwölf Unternehmen auch Produkte auf (Office-

365 / MS Teams, Sharepoint, Confluence, Jira, 

Trello), die darauf hinweisen, dass für die Arbeit 
Kollaborationsplattformen eingesetzt werden. Nur 

zwei Beiträge reflektieren dies auch in ihren Pra-

xistipps, wie z.B. aus dem Unternehmen Trumpf: 

„Mit Hilfe der Office-365-Funktionen können dabei 

Desktops mit anderen geteilt und Dokumente zu-

sammen bearbeitet werden. (…) Im Vordergrund 

steht, in Verbindung zu bleiben und an den Themen 

weiterhin gemeinsam zu arbeiten.“ (changecircle 

2020, S. 6) 

Auch in wissenschaftlichen Erhebungen zum mobi-

len Arbeiten während der Corona-Pandemie wird 

kaum gezielt nach der Bedeutung von Kollaborati-

onsplattformen gefragt. In der Kurzexpertise für das 

Bundesministerium für Arbeit, die sich das Ziel ge-

setzt hat, „das verfügbare Wissen über die Nutzung, 

die Effekte und die rechtliche Gestaltung zu mobiler 

Arbeit und Homeoffice“ zusammenzustellen, finden 

Kollaborationsplattformen trotz ihrer zunehmenden 

Verbreitung nicht einmal Erwähnung (Bonin et al. 
2020; so auch in Marschall et al. 2020). In einer Stu-

die des IAO wird lediglich erhoben, dass 68% der 

Befragten „Collaboration-Funktionalitäten“ (was 

immer genau damit gemeint ist, bleibt ungeklärt) für 

eine wichtige Voraussetzung für mobiles Arbeiten 

halten. Doch dies wird bei der Ergebnisdiskussion 

nur noch beiläufig aufgenommen: Unternehmen 

sollten prüfen, ob die „Collaboration-Technolo-

gien“ einer Ergänzung bedürfen (Hofmann et al. 
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2020, 17 u. 24). Dass dem Thema mehr Bedeutung 
zukommt, wäre alleine daraus zu ersehen, dass in 

54% der Betriebe vermehrt Schulungen für „Colla-

boration-Software“ angeboten werden (Hofmann et 

al. 2020, S. 9).  

Wir halten die mangelnde Beachtung der Schlüssel-

rolle von Kollaborationsplattformen für das mobile 

Arbeiten für einen Fehler, weil dadurch die Gefahr 

besteht, dass Unternehmen mit Nebenwirkungen ei-
ner beiläufigen Einführung konfrontiert werden. Zu 

erwarten wären etwa digitaler Stress, die Entgren-

zung von beruflicher und privater Zeit, die Überfor-

derungen von Beschäftigten und Arbeitsintensivie-

rung oder ergonomische Probleme (Popma 2013). 

Wie u.a. Sträter (2019) ausführt, trägt eine unzu-

längliche Gestaltung digitaler Systeme zur allge-

meinen Zunahme psychischer Belastungen bei: Es 

ist dann sehr unwahrscheinlich, dass die Potenziale 

der Technik für eine effizientere Zusammenarbeit in 

Teams, im Unternehmen und mit externen Partner-
organisationen sowie für eine Verbesserung der Ar-

beitsbedingungen ausgeschöpft werden können.  

Kollaborationsplattformen bilden eine wesentliche 

technische Grundlage für eine netzwerkförmige Zu-

sammenarbeit von Beschäftigten, die an unter-

schiedlichen Orten arbeiten. Dies wird völlig über-

sehen, wenn nur die Kommunikationssysteme (wie 

Telefon, Webkonferenz-Systeme und E-Mail) the-
matisiert werden, welche doch eine effiziente Zu-

sammenarbeit der mobilen Arbeitskräfte allein nicht 

ermöglichen können. Ohne unternehmensbezogene 

Kollaborationsplattformen geht es nicht. Sie ermög-

lichen erst die direkte gemeinsame Bearbeitung von 

digitalen Arbeitsgegenständen (Dokumente, Kon-

zepte, Pläne, Software-Code usw.) in der Cloud 

bzw. an einem digitalen Arbeitsplatz.  

In den Bereichen der Wissensarbeit sind die meisten 

Beschäftigten in Team- oder Projektzusammen-

hänge eingebunden und davon abhängig, gemein-

same Ressourcen zu teilen, um ihre Ziele zu errei-

chen. Bei IT-gestützter mobiler Arbeit müssen sie 

mit unterschiedlichen Endgeräten von jedem Ort aus 

und zu jedem Zeitpunkt auf betriebliche Daten zu-

greifen können, um an den betrieblichen Kommuni-

kations- und Arbeitsprozessen mitzuwirken (Mandl 

et al. 2015, S. 74). Sie werden dabei sowohl mit in-

ternen Beschäftigten, die an festen Arbeitsplätzen 
gebunden sind, als auch mit Externen (Kunden, Lie-

feranten, etc.) an einem virtuellen Ort im Netz ge-

meinsam tätig. 

Vor diesem Hintergrund verstehen wir Kollaborati-

onsplattformen als IT-Systeme, in denen vielfältige 

Anwendungen zur Unterstützung der Zusammenar-

beit („kollaborative Anwendungen“), wie z.B. Web-

Konferenzen, Aufgaben-, Dokumenten-Manage-
ment- und Wiki-Systeme auf einer einheitlichen 

Nutzeroberfläche integriert und mittels Social Me-

dia Funktionen unternehmensweit vernetzt sind, um 

diese Zusammenarbeit zu ermöglichen. 

Kollaborationsplattformen unterscheiden sich von 

bisherigen IT-Werkzeugen, die zur Unterstützung 

der Teamarbeit eingesetzt werden, nicht nur durch 

die starke Integration verschiedener Funktionalitä-
ten auf einer Plattform, sondern vor allem durch ihre 

veränderte Organisationslogik, welche neuartige 

Kommunikations- („Social Media“) und Vernet-

zungsmöglichkeiten bietet. Kollaborationsplattfor-

men eröffnen damit einerseits neue Wege für eine 

selbstgesteuerte Vernetzung von Beschäftigten im 

Unternehmen, die gemeinsame Inhalte oder Ziele 

teilen („Communities“). Andererseits bieten sie 

auch Möglichkeiten, dabei selbst auch Teams in der 

Zusammenarbeit zu unterstützen, die besonders 

komplexe Teamaufgaben erfüllen. Solche Teamauf-
gaben können aufgrund der hohen Aufgabeninterde-

pendenz zwischen den Teammitgliedern nicht mehr 

sequentiell oder arbeitsteilig bewältigt werden, son-

dern nur gemeinsam (Bell und Kozlowski 2002), 

weshalb sie einen virtuellen Arbeitsplatz benötigen. 

Diese intensive Zusammenarbeit wird mit dem Be-

griff der Collaboration oder Kollaboration beschrie-

ben (siehe Kapitel 3). 

In diesem Buch wollen wir ausgehend von Erfah-

rungen mit dem Einsatz von Kollaborationsplattfor-

men in mittelgroßen Unternehmen (Kapitel 5 bis 7) 

Vorschläge entwickeln, wie der Einsatz von Kolla-

borationsplattformen so gestaltet werden kann, dass 

die damit verbundenen Potenziale erschlossen wer-

den.  

Die wichtigste Erfahrung dabei ist: Die IT-Werk-

zeuge suggerieren zwar, dass sie einfach nur tech-

nisch zur Verfügung gestellt werden müssten, damit 

die Beschäftigten sie dann selbst nutzen könnten 

(„Plug and Play“). Ihre erfolgreiche Nutzung stellt 

aber hohe Anforderungen an die betriebliche Ar-

beitsgestaltung. Denn die Kollaborationsplattfor-

men setzen voraus, dass die Nutzerinnen und Nutzer 

die Art wie sie ihre Zusammenarbeit gestalten und 

dabei Technik nutzen, aktiv verändern und weiter-

entwickeln. Sie müssen sich im Team, im Unterneh-

men oder darüber hinaus darüber abstimmen, wie 
sie die neuen Möglichkeiten nutzen wollen. Und es 

müssen die unterschiedlichen Arbeitsanforderungen 

der verschiedenen Nutzungsgruppen eines Unter-

nehmens unter einen Hut gebracht werden.  

Der Einsatz einer Kollaborationsplattform verändert 

die Art und Weise, wie Tätigkeiten ausgeführt und 

Arbeitsprozesse realisiert werden. Arbeitsabläufe, 
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Kooperationsbeziehungen und der soziale Aus-
tausch innerhalb von Teams aber auch zwischen 

Teams können auf eine neue Grundlage gestellt 

werden.  

Es wird nicht einfach nur ein anderes Werkzeug be-

nutzt, sondern eine Infrastruktur bereitgestellt, wel-

che die Selbstorganisation von Zusammenarbeit in 

Unternehmen zulässt. Nutzerinnen und Nutzer kön-

nen sich damit in verschiedenen Konstellationen zu-
sammenschließen, etwa Expertengruppen, oder 

Teams bilden, sie können Diskussionen beitreten o-

der einzelnen Expertinnen oder Experten im Netz-

werk folgen. Teams, verschiedene Organisationsbe-

reiche und externe Partner können ihre Zusammen-

arbeit auf der Plattform intensivieren. Diese selbst-

gesteuerten Aktivitäten benötigen ein gemeinsames 

Dach. Es soll verhindert werden, dass die dezentra-

len Nutzungsweisen sich verselbständigen und zwi-

schen den Organisationsbereichen nicht mehr kom-

patibel sind. In einem Unternehmen bestehen wech-
selseitige Abhängigkeiten, die einen unternehmens-

weit abgestimmten Gestaltungsprozess erforderlich 

machen.  

Mit diesem Verständnis der vielfältigen Herausfor-

derungen, vor der die Unternehmen stehen, die Kol-

laborationsplattformen einsetzen wollen, stellen wir 

uns ganz bewusst in die Tradition sozio-technischer 

Systemgestaltung (Mohr und van Amelsvoort 
2016). Diese basiert auf der zentralen Erkenntnis, 

dass eine Verbesserung der Qualität des Arbeitsle-

bens durch eine „joint optimization“ der sozialen 

und technischen Teilsysteme ermöglicht wird. Dazu 

müssen bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen 

menschliche, technische und organisationale Anfor-

derungen in einem integrierten Ansatz ganzheitlich 

berücksichtigt werden (Bendel und Latniak 2020, S. 

290). Um diese Anforderungen wahrzunehmen und 

im Gestaltungsprozess zu verhandeln, spielt die Par-

tizipation der Beschäftigten eine zentrale Rolle. Der 
sozio-technische Gestaltungsansatz ist in der be-

trieblichen Praxis kaum verankert (Baxter und 

Sommerville 2011) und hat in Deutschland erst mit 

der Digitalisierung der Arbeit wieder verstärkt die 

Aufmerksamkeit der Fachöffentlichkeit gewonnen 

(Bendel und Latniak 2020, S. 291). Er bietet Leitli-

nien und Prinzipien für die Gestaltung von Arbeits- 

und Organisationssystemen (Clegg 2000; Cherns 

1976) sowie aktuell auch Modelle für die Gestaltung 

von Veränderungsprozessen in der Digitalisierung 

(Pasmore et al. 2019; Winby und Mohrman 2018). 

Insbesondere aufgrund des Netzwerkcharakters di-
gitaler Techniken und der Geschwindigkeit des 

technischen Wandels hat der Bedarf an Gestaltung 

der sozialen Systeme enorm zugenommen (Winby 

und Mohrman 2018).  

Die Beiträge in diesem Buch gehen davon aus, dass 
für eine effiziente Nutzung von Kollaborationsplatt-

formen ein Prozess der Arbeitsgestaltung erforder-

lich ist. Also eine zielgerichtete und bewusste Nut-

zung der digitalen Technik, mit dem Ziel einer hu-

manorientierten Gestaltung der Arbeitsaufträge, 

ihre Ausführungsbedingungen und der organisatio-

nalen Rahmenbedingungen (Mütze-Niewöhner et 

al. 2021, 14f). Die Erkenntnisse der Arbeitswissen-

schaften zu den Humankriterien von Arbeit haben 

sich im Deutschen Arbeitsschutzgesetz sowie in na-

tionalen und internationalen Normen niedergeschla-
gen. Dort werden als Ziele menschengerechter Ge-

staltung formuliert, dass Arbeitgeber ihre Beschäf-

tigten vor Gefährdungen schützen und darüber hin-

aus leistungs-, lern- und gesundheitsfördernde Ar-

beitsbedingungen schaffen sollen. In dieser Norm 

sind Merkmale guter Gestaltung (z.B. Benutzerori-

entierung, Vielseitigkeit, Ganzheitlichkeit, Hand-

lungsspielraum usw.) festgelegt.  

Mit diesem Verweis auf die Definition von human-

orientierter Arbeitsgestaltung werden jedoch für 

Menschen, die Teamarbeit in der digitalisierten Ar-

beitswelt gestalten (Mütze-Niewöhner et al. 2021, 

16f) oder IT-Infrastrukturen (Pipek und Wulf 2009) 

wie Kollaborationsplattformen nutzen möchten, 

derzeit mehr Fragen aufgeworfen als beantwortet. 

Wie immer müssen diese Antworten in der Praxis in 

einem bestimmten Unternehmen unter sehr spezifi-

schen Bedingungen jeweils gefunden bzw. gemein-

sam entwickelt werden. 

Dieses Buch soll Menschen, die aufgrund des Ein-

satzes von Kollaborationsplattformen mit der Ar-

beitsgestaltung konfrontiert werden, dabei unter-

stützen, Antworten für ihren individuellen Anwen-

dungsfall selbst zu finden. Die nachfolgenden Kapi-

tel in diesem Buch setzen sich dabei mit den nach-

folgend aufgeführten Fragen auseinander, die sich 

dabei stellen können:  

Wie verbreitet sind Kollaborationsplattformen und wel-

che Erfahrungen machen Management und Beschäftig-

ten bisher mit deren Nutzung?  

In Kapitel 2 zeigt Thomas Hardwig anhand von em-

pirischen Daten aus dem Projektverbund Collabo-

Team, dass der Einsatz sowohl vom Management 

als auch von Beschäftigten überraschend positiv be-
wertet wird. Positive Effekte werden insbesondere 

dann erzielt, wenn Unternehmen eine humanorien-

tierten Arbeitsgestaltung realisieren. 
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Was unterscheiden Kollaborationsplattformen von 

früheren Informations- und Kommunikationstechniken 

und welche besonderen Potenziale bietet ihre Nutzung?  

Auf Grundlage einer Auswertung einschlägiger wis-

senschaftlicher Literatur beschreibt in Kapitel 3 

Thomas Hardwig das Konzept der Kollaboration 

und den Nutzen des Arbeitens mit Kollaborations-

plattformen, soweit es bisher wissenschaftlich doku-
mentiert worden ist. Eine Unterscheidung der spezi-

fischen Eigenschaften von Kollaborationsplattfor-

men gibt darüber hinaus Hinweise drauf, auf welche 

Aspekte bei der Arbeitsgestaltung geachtet werden 

muss, um diese Potenziale zu erschließen. Es erge-

ben sich daraus sowohl konkrete Anforderungen an 

eine ganzheitliche Arbeitsgestaltung als auch an die 

Strategieentwicklung und Interessenregulierung, 

um die neue Form des Zusammenarbeitens zu etab-

lieren.  

Wie kann der Einsatz von Kollaborationsplattformen be-

trieblich gestaltet werden und wie muss man sich den 

Umsetzungsprozess konkret vorstellen?  

In Kapitel 4 beschreibt Stefan Klötzer ein Modell, 

wie der Prozess der Gestaltung angelegt werden 

kann und welche Themen und Gegenstände bei der 

Arbeitsgestaltung berücksichtigt werden müssen. 

Darauf bezogen illustrieren betriebliche Fallbei-

spiele, wie sich die Prozesse der Arbeitsgestaltung 
in ihren konkreten Anwendungsfällen entwickelt 

haben und welche Herausforderungen sie dabei be-

wältigen mussten. Es handelt sich dabei um drei mit-

telgroße Unternehmen mit 80 bis 400 Beschäftigten, 

die bereits mit ersten Vorerfahrungen mit der Nut-

zung von Kollaborationsplattformen in das Projekt 

gestartet sind und sich intensiv mit der Entwicklung 

einer humanorientierten und effizienten Nutzung 

der Plattformen auseinandergesetzt haben. Sie teilen 

ihre Erfahrungen, indem sie einen Rückblick auf 

Ausgangssituation und Projektverlauf halten, um 
auf der Grundlage die Ergebnisse der Gestaltung ih-

rer Lösungen zu diskutieren:  

Stephan Wagner beschreibt in Kapitel 5 die Erfahrun-

gen der Xenon Automatisierungstechnik GmbH in 

Dresden mit dem Aufbau einer Plattform für das Ma-

nagement von kleinen und großen Aufgaben. Dabei 

wird insbesondere das Teilprojekt der Automatisie-

rung von Standardprozessen mittels Kollaborations-

plattform vertieft.  

In Kapitel 6 präsentiert Carsten Schulz die Erfahrun-

gen der GIS Gesellschaft für InformationsSysteme AG 

beim Wechsel der im Betrieb verwendeten kollabora-

tiven Anwendungen auf Office 365. 

In Kapitel 7 berichtet Alfred Mönch von den Projekter-

fahrung der Saxonia Systems AG, welche heute als 

Carl Zeiss Digital Innovation GmbH firmiert. Saxonia 

Systems hat ein Konzept des virtuellen Projektraums 
für die Softwareentwicklung realisiert und ein firmen-

weites System für den Aufbau einer Unternehmens-

Community entwickelt. 

Welche Gestaltungsthemen sind bei der Umsetzung zu 

beachten und was wissen wir bereits über praktische Lö-

sungen zu einer effektiven Gestaltung des Arbeitens mit 

Kollaborationsplattformen? 

In Kapitel 8 werden die sechs Handlungsfeldern ei-

ner Gestaltung des Arbeitens mit Kollaborations-
plattformen genauer vorgestellt. Stefan Klötzer, 

Thomas Hardwig und Margarete Boos zeigen für je-

des Handlungsfeld, welche konkreten Anforderun-

gen jeweils gestellt werden und mit welchen Lö-

sungsstrategien Unternehmen diese Anforderungen 

bewältigen können.  

Über welche Gestaltungsalternativen verfügen Unter-

nehmen bei der Nutzung von Kollaborationsplattformen 

und wie kann die Interessenvertretung in die Gestaltung 

eingebunden werden?  

Marliese Weißmann zeigt in Kapitel 9, zwischen 

welchen Gestaltungsalternativen Unternehmen ent-

scheiden können, wenn sie eine Strategie des Ein-

satzes von Kollaborationsplattformen entwickeln. 

Denn die Gestaltung auf der Ebene von Arbeitssys-

temen muss einer strategischen Orientierung folgen 

und auf der Unternehmensebene auch interessenpo-

litisch reguliert werden. Sie beschreibt sieben kon-

krete Gestaltungsdimensionen und stellt für jede 

Gestaltungsdimension jeweils Gestaltungsempfeh-

lungen vor. 

Welche längerfristigen Auswirkungen wird das Arbeiten 

mit Kollaborationsplattformen für die betriebliche Ar-

beitsgestaltung und den mit der Nutzung angestoßenen 

Strukturwandel haben – worauf müssen sich Unterneh-

men künftig einstellen? 

Das Abschlusskapitel 10 dient dazu, auf der Basis 

der im Verbundprojekt CollaboTeam gemachten Er-

fahrungen den Blick in die nahe Zukunft zu richten: 

In welchem Zusammenhang steht die Nutzung von 

Kollaborationsplattformen zu anderen Prozessen 

der digitalen Transformation der Arbeit?  

Vor diesem Hintergrund ist zu überlegen, welche 

Konsequenzen die in diesem Buch dokumentierten 

Ergebnisse für die Akteure, Strukturen und Prozesse 

betrieblicher Arbeitsgestaltung haben werden. Wo-

rauf müssen sich insbesondere Klein- und Mittelun-

ternehmen einstellen, wenn sich die Arbeitsgestal-

tung als ein so anspruchsvoller Suche- und Lernpro-

zess erweist, wie dies aus den hier dargestellten Be-

triebsbeispielen ersichtlich ist? Welche Konsequen-
zen muss dies für den Aufbau von Gestaltungskom-

petenz in den Unternehmen haben? 
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Der Einsatz von Kollaborationsplattformen hat das 
Potenzial in vielen Arbeitsbereichen für eine höhere 

Qualität der Zusammenarbeit zu sorgen, mit weni-

ger Belastungen für die Beschäftigten und besseren 

Arbeitsergebnissen. Dazu ist jedoch eine humanori-

entierte Arbeitsgestaltung erforderlich, welche die 

Besonderheiten von Kollaborationsplattformen ge-

nau kennt und zu nutzen weiß; und sie muss sich auf 

einen betrieblichen Entwicklungsprozess einlassen, 

der alle Beteiligten dazu einlädt, sich aktiv an der 

Arbeitsgestaltung zu beteiligen. Deswegen legen 

wir den Fokus in diesem Buch auf die Gestaltung. 
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