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 Seit Beginn der SARS-Cov-2-Pandemie hat fast die Hälfte aller Berufstätigen in Deutschland 
zumindest teilweise im Homeoffice gearbeitet, 18 % davon erstmals (vgl. Bitkom 2020)

 Entwicklung wird flankiert von:

 politischer Diskussion

 Ankündigungen großer Unternehmen, künftig mehr Homeoffice zu ermöglichen (vgl. Allianz 2020; Siemens 2020) 

 Wunsch vieler Beschäftigter auch nach der Pandemie, von zu Hause aus zu arbeiten (vgl. Gartner 2020; bidt 2021)

 Entwicklung bietet Potenziale 

 bessere Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben (vgl. z. B. Maruyama/Hopkinson/James 2009; Allen u. a. 2013)

 höhere Arbeitszufriedenheit (vgl. z. B. Fonner/Roloff 2010; Vega/Anderson/Kaplan 2015)

 Aber: vereinzelte Risiken der Arbeit im Homeoffice bekannt

 schlechtere psychische Gesundheit (vgl. z. B. Mann/Holdsworth 2003)

 geringere Beziehungsqualität mit Kolleg/innen (vgl. z. B. Gajendran/Harrison 2007) 

Ausgangssituation
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 Studienlage zu Ergebnissen der Arbeit im Homeoffice mittlerweile sehr dynamisch und 
unübersichtlich (vgl. z. B. Shi u. a. 2020; Sandoval-Reyes/Idrovo-Carlier/Duque-Oliva 2021; Schieman u. a. 2021; Wang u. a. 2021)

 Gründe:

 individuelle Erfahrungen und Bedürfnisse im Homeoffice sind sehr unterschiedlich (vgl. Bentley 2016; Nakrošienė/ 
Bučiūnienė/Goštautaitė 2019)

 unterschiedliche Eindrücke je nach Tätigkeit und hierarchischer Position

 Anforderungen und Gestaltung in den Unternehmen sehr unterschiedlich

 Mangel an evidenzbasierten Leitlinien zur optimalen Gestaltung der Arbeit im Homeoffice hinsichtlich 
Gesundheit, Produktivität und Zufriedenheit

 Mangel an systematischem und tiefgreifendem Verständnis der Erfahrungen und Erwartungen bzgl. 
der Arbeit im Homeoffice

Problemstellung
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Ziel

Analyse, wie Führungskräfte und Beschäftigte ihre Arbeit im Homeoffice wahrnehmen

(1) Welche individuellen Erfahrungen mit dem Arbeiten im Homeoffice machen Führungskräfte und 
Beschäftigte?

(2) Welche Erwartungen an die zukünftige Gestaltung des Homeoffice haben Führungskräfte und 
Beschäftigte?

Ziel und Forschungsfragen

Forschungsfragen
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Empirische Untersuchung

Erhebungsmethode
interaktive leitfadengestützte Fokusgruppensitzungen in drei 

Organisationen

Erhebungszeitraum Mai und Juni 2022

Stichprobe 11 Führungskräfte und 23 Beschäftigte in 6 Fokusgruppen

Dauer Ø 60 Minuten pro Fokusgruppe

Auswertung Gioia-Methode (vgl. Gioia/Corley/Hamilton 2013)



Fußzeile im Masterlayout ändern (Namen der Dozenten)6 Jörn Brandt M. Sc./Ana Philippsen M. Sc.

Datenstruktur: aggregierte Dimensionen (vgl. Gioia/Corley/Hamilton 2013)

 Wandel

 Unterstützung durch das Unternehmen

 individuelle Rahmenbedingungen

 soziale Ungleichheit

 Arbeitgeberattraktivität

 Homeoffice-Regelungen

 digitale Kommunikation

 Gesundheit

 Arbeitsorganisation

 Arbeitszufriedenheit

 Produktivität

 Veränderungswünsche

Ergebnisse (1/5)
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Wandel

 Pandemie und damit verbundene Arbeitsstättenverordnung als kritischer Dreh- und Angelpunkt

 nachhaltige Veränderungen in der Flexibilität von Arbeitszeit und -ort

Ergebnisse (2/5)

 Beschäftigte

 primär positive Reaktion

 Flexibilität und Möglichkeit zum 
Homeoffice als entscheidender Faktor 
für Arbeitgeberattraktivität

 individuelle Lernkurve bzgl. 
Selbstorganisation

 Führungskräfte

 Homeoffice als Selbstverständlichkeit

 sozialer Druck und Egoismen

 individueller Wandel in der Akzeptanz 
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Individuelle Rahmenbedingungen

 individuelle Wahrnehmung der Arbeit im Homeoffice maßgeblich von Rahmenbedingungen 
abhängig

Ergebnisse (3/5)

 Beschäftigte

 entscheidende 
Persönlichkeitseigenschaften: 
Ehrlichkeit, Zuverlässigkeit, Disziplin, 
Eigenverantwortung

 schlechtere Rahmenbedingungen im 
öffentlichen Dienst

 mangelnde Räumlichkeiten für 
adäquaten Arbeitsplatz im Homeoffice

 Führungskräfte

 Extraversion als wichtige 
Persönlichkeitseigenschaft

 Sorge um Beschäftigte, die mit 
Rahmenbedingungen im Homeoffice nicht 
zurechtkommen

 eigener Führungsstil
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Produktivität

Ergebnisse (4/5)

 überwiegend Wahrnehmung einer höheren Produktivität im Homeoffice

 Genannte Gründe unterscheiden sich:

 vereinzelt Einbußen durch ineffiziente Kommunikation oder gesundheitliche Belastungen

 Beschäftigte

 kaum Arbeitsunterbrechungen

 Möglichkeit vorauszuarbeiten

 Arbeit an persönlichen Rhythmus 
anpassen

 Führungskräfte

 Fokus auf das operative 
Tagesgeschäft
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Veränderungswünsche

Ergebnisse (5/5)

 Beschäftigte

 maximale Flexibilität

 Unterstützung bei der 
ergonomischen Ausstattung im 
Homeoffice

 mehr physische und digitale Team-
Events

 Schulungsangebote für 
Stressprävention und Achtsamkeit

 Führungskräfte

 klare, transparente Regelungen 
seitens des Unternehmens

 Notwendigkeit offizieller Regelungen 
basierend auf arbeitsmedizinischen 
Erkenntnissen 

„Man muss erst einen Kern schaffen, ja, und das sind die 

Rahmenbedingungen und die sollten auf einer 

arbeitswissenschaftlichen Grundlage sein, sie sollten 

evaluiert sein.“ 
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 Wahrnehmung der Arbeit im Homeoffice sehr individuell

→ differenzierte Betrachtung und zielgruppenspezifische Gestaltung der Arbeit im Homeoffice

 Diskrepanz zwischen Führungskräften und Beschäftigten 

Schlussfolgerungen

 Beschäftigte

 Flexibilität als zentrale Komponente 
der Arbeitszufriedenheit und 
Arbeitgeberattraktivität

 Führungskräfte

 mehr Vorbehalte bzgl. Potentieller 
Risiken 

 Trend Richtung mehr Präsenz

„Und da bleibt ja ein gewisser Anteil auf der Strecke, wird krank, fällt aus, produziert nicht mehr, fühlt sich 

nicht wohl. Während andere wirklich glücklich sind. Die […] leben genau das Ding, was sie leben wollen. 

Also von daher, es gibt keine Patentlösung dafür aus meiner Sicht.“



Vielen Dank für die 

Aufmerksamkeit!

athome-projekt@hhu.de

Kontakt
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Backup
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Studiendesign 

Interventionsphase

Wünsche?

Erfahrungen? Heraus-
forderungen?

Zwischenerhebung & Gruppenwechsel

Enderhebung

Wartegruppe

Wartegruppe

Fokusgruppen: 
Homeoffice Vorerfahrungen

Basiserhebung & Gruppenzuteilung

Intervention:

 Workshops

▪ Ergonomie

▪ körperliche Aktivität

▪ soziale Kommunikation

▪ Technostress

▪ Achtsamkeit

 Workbook

Interventionsgruppe

Interventionsgruppe

Rekrutierung für Interventionsphase
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Stark und Fit im Homeoffice – Expertenstatus erreichen

Interventionsmaßnahmen (1/4)

Workshops zu den 

Themen:

• Workshop 1
• körperliche Aktivität

• Ergonomie

• Workshop 2
• Technostress

• Boundary 

Management

• soziale Isolation

• Achtsamkeit

• digitale 

Kommunikation

1. Monat Interventionsphase

2 digitale 
Workshops (à 
60-90 Minuten) 
für jedes 
Unternehmen

2. Monat

3. Monat

2 Refresher (à 
60-90 Minuten) 
für jedes 
Unternehmen

4. Monat

Workbook
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Stark und Fit im Homeoffice – Expertenstatus erreichen

 inhaltlicher Aufbau Workshops:

 gesundheitliche Relevanz des Interventionsthemas vermitteln

 aktuellen Wissensstand der Forschung zum Interventionsthema darstellen

 Transfer des Wissens in den Homeofficealltag, Beschreibung der konkreten Interventionen

 Diskussion von Hindernissen oder Widerständen der Workshopteilnehmenden

 Ausblick und Arbeit mit dem Workbook (z. B. Ziel-Plan-Tu-Prüfen)

Interventionsmaßnahmen (2/4)

2 digitale 
Workshops (à 
60-90 Minuten) 
für jedes 
Unternehmen

1. Monat Interventionsphase
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Stark und Fit im Homeoffice – Expertenstatus erreichen

 Refresher:

 kurze Zusammenfassung der Workshopthemen

 Beratung zu offenen Fragen

 Diskussion von Problemen in der Interventionsumsetzung

Interventionsmaßnahmen (3/4)

3. Monat Interventionsphase
2 Refresher (à 
60-90 Minuten) 
für jedes 
Unternehmen
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Stark und Fit im Homeoffice – Expertenstatus erreichen

 den Prozess selbst gestalten

 Ziele festlegen (SMART-Technik)

 Umsetzung im Homeoffice planen

 Interventionen umsetzen

 Erfolg überprüfen und ggf. Anpassungen vornehmen

Interventionsmaßnahmen (4/4)

Workbook

Ziel

Plan

Tu

Prüfen
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Soziale Ungleichheit

 Einige Tätigkeiten ermöglichen kein oder nur wenig Homeoffice (White-Collar-Worker vs. Blue-
Collar-Worker).

 Arbeit im Homeoffice als Privileg angesehen

 Homeoffice-Erfahrung vor der Pandemie als entscheidender Erfolgsfaktor

 Führungskräfte häufig mit mehr Zugang zu flexiblen Arbeitsformen vor der Pandemie

 Ungleiche Bedingungen in verschiedenen Abteilungen führen zu Konflikten.

 Ungleiche Wohnsituation und Homeoffice-Ausstattung schafft „unfaire“ Bedingungen.

Weitere Ergebnisse (1/5)
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Homeoffice-Regelungen

 in allen Organisationen vorher bereits Verordnungen, allerdings oft mit schlechtem Ansehen und 
umständlicher Antragsstellung

 2020: aus Notsituation flächendeckend zu 100 % ins Homeoffice

 zwiegespaltene Ansicht der Folgen 

 Beschleunigung des technischen Fortschritts und der Ermöglichung von Homeoffice → Lerneffekt

 mangelnde Vorbereitung und gesundheitsgefährdende, nicht tragbare Arbeitsbedingungen 

 Seitdem Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit 

 zum Zeitpunkt der Interviews entweder noch zu 100 % im Homeoffice oder Homeoffice-
Mischmodelle (3 Tage Büro, 2 Tage Homeoffice/ 2 Tage Büro, 3 Tage Homeoffice)

Weitere Ergebnisse (2/5)
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Arbeitsorganisation

 Zeitmanagement: deutliche Flexibilisierung der Arbeitszeit 

 Flexible Arbeitszeitgestaltung und Vertrauensarbeit erhöhen Arbeitszufriedenheit

 führt zu Teilen zu mehr Arbeit durch Arbeiten in Randzeiten

 zwiegespaltene Wahrnehmung individueller Pausengestaltung

＋ bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Familie

− Kritik seitens der Führungskräfte bzgl. neuer Freiheiten und eventueller Doppelbelastung

− schlechtere Pausenregelung und mangelnde Erholung durch Anforderung an Selbstdisziplin 

 mentale Entgrenzung

 Selbstorganisation musste in Pandemie erlernt werden.

 Dezentrale Führung als Herausforderung

Weitere Ergebnisse (3/5)
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Digitale Kommunikation

 Gefühl der Überforderung

 Informationsüberflutung

 Vielzahl an Kommunikationskanälen

 Bedürfnis nach klaren Absprachen der Erreichbarkeit wegen veränderter Erwartungshaltungen

 Effizienz

＋ schnellere, gezieltere, nachvollziehbarere Kommunikation, insb. in örtlich getrennten Teams

− Zeitaufwändiger, müssen geplant werden

 soziale Interaktion

＋ intensiveres Kennenlernen einzelner Kolleg/innen

＋ weniger Hemmungen ggü. Führungskräften

− Großteil informeller Kommunikation fällt weg

− fehlende Bindung zum Team verstärkt soziale Isolation

Weitere Ergebnisse (4/5)
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Gesundheit

 heterogene Eindrücke bzgl. Ernährung im Homeoffice

 heterogene Eindrücke bzgl. Bewegung im Homeoffice

＋ mehr Zeit für Sport, Spazieren und „bewegte Pausen“

− Reduktion durch Wegfall der Wege im Büro und Motivationseinbußen

 heterogene Eindrücke bzgl. Stress 

＋ Reduktion durch Einsparen von Arbeitswegen 

− psychische Belastung durch Entgrenzung und mangelndes Abschalten 

− Doppelbelastung v. a. bei Schulschließungen 

− psychosoziale Komponente leidet unter mangelndem informellen Austausch

− mehr Arbeit durch unklare Arbeits- und Pausenzeiten

 körperliche Beschwerden bei mangelnder ergonomischer Ausstattung

Weitere Ergebnisse (5/5)


