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Projektbeschreibung

Das vom Bundesministerium fiir Forschung, Technologie und Raumfahrt (BMFTR) geférderte
Verbundprojekt ProHome hatte das Ziel, zu analysieren, durch welche Interventionen die Arbeit im
Homeoffice gesundheitsforderlich, zufriedenheitsstiftend und produktivitatssteigernd gestaltet
werden kann. Das Projekt lief vom 01.02.2023 bis zum 31.01.2026.

Ausgangspunkt des Projekts stellte die Akquise von Organisationspartner:innen dar. In allen Orga-
nisationen, die eingewilligt hatten, am Projekt teilzunehmen, wurde zunichst in Form von Online-
Fragebogen und Fokusgruppensitzungen der aktuelle Stand erhoben, bezogen auf die Arbeit der
Beschaftigten im Homeoffice.

In Kooperation mit Organisationsvertreter:innen wurde anhand dieser Erhebungen fiir jede
Organisation ein Handlungsfeld identifiziert, welches besondere Relevanz fiir die jeweilige
Organisation aufwies. In einem ndchsten Schritt wurden auf Grundlage wissenschaftlicher Evidenz
sowie praktischer Expertise Interventionsmafinahmen abgeleitet, die die identifizierten
Handlungsfelder adressieren. Diese wurden im Rahmen einer Interventionsstudie anhand weiterer
Online-Befragungen beziiglich ihrer Wirksamkeit auf Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und
Produktivitdt der Beschaftigten im Homeoffice untersucht.
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Arbeit im
Homeofhce -
Definition und Verbreitung

Was wir unter Homeoffice verstehen

Unter der Arbeit im Homeoffice wird die zeitweise oder vollstindige Arbeit in privaten Raumlichkeiten unter
Verwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien verstanden (vgl. Allen/Golden/Shockley
2015, S. 44).

Im alltdglichen Sprachgebrauch wird die Arbeit im Homeoffice hdufig mit mobiler Arbeit gleichgesetzt.
Mobile Arbeit bezeichnet jedoch jede Form der Arbeitsleistung auf3erhalb der eigentlichen Betriebsstitte. Sie
kann sowohl an einem frei wahlbaren Ort (z. B. im Zug, im Café oder im Park) als auch an einem fest mit dem
Arbeitgeber vereinbarten Ort, etwa dem Homeoffice, erbracht werden. Die Arbeit im Homeoffice stellt
demnach eine Form der mobilen Arbeit dar (vgl. BMAS 2025).



Wie sich die Verbreitung von Homeoffice in den letzten

Jahren entwickelt hat

Abbildung 2.1.1: Haufigkeit der Nutzung von Homeoffice in Deutschland

(Anteil der Erwerbstatigen, die zumindest teilweise im Homeoffice arbeiten in %)
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Quelle: Destatis 2022, 2025, 2026

Betrachtet man die Verbreitung der Arbeit im Homeoffice in den letzten Jahren, so wird deutlich, dass die
COVID-19-Pandemie als starker Beschleuniger dieser Arbeitsform diente. Obwohl sich nach Ende der Pandemie
die Biros wieder fiillten, zeigte sich, dass sich der Anteil derer, die ihre Arbeit vollstindig oder liberwiegend im

Homeoffice verrichten, auch nach der Pandemie auf einem Niveau stabilisierte, das tiber dem von vor der
Pandemie liegt.

Quellen:

Allen, Tammy D./Golden, Timothy D./ Shockley, Kristen M. (2015): How Effective is Telecommuting? Assessing the Status of Our Scientific Findings,
in: Psychological Science in the Public Interest 16 (2/2015), S. 40-68, https://doi.org/10.1177/1529100615593273

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS): Homeoffice, https://tinyurl.com/ydnw45wa, 24.03.2026

Destatis (2022): Ein Viertel aller Erwerbstatigen arbeitete 2021 im Homeoffice, https://tinyurl.com/482jfu8r, 24.03.2026

Destatis (2025): Homeoffice 2024 ahnlich weit verbreitet wie im Vorjahr, wird jedoch an weniger Tagen genutzt, https://tinyurl.com/4muvhmur,
24.03.2026
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Fragen an Univ.-Prof.

Univ.-Prof. Dr.

Dr. Stefan Sufd zur Stefan Sif
Arbeit im Homeomce Lehrstuhlinhaber,

Lehrstuhl fur BWL,
insb. Arbeit, Personal
und Organisation

Welche Entwicklungen haben dazu gefiihrt, dass die
Arbeit im Homeoffice in den vergangenen Jahren zuneh-
mend an Bedeutung gewonnen hat?

,Hier gibt es ein Biindel an Ursachen. Zuerst ist die zunehmende Digitalisierung zu nennen,
die Arbeit oft unabhingig von einem konkreten Ort ermdglicht. Hinzu kommen aber auch
verdanderte Werte von Beschiftigten, die mehr nach Unabhangigkeit, Autonomie und
selbstorganisierter Arbeit streben. Sicher spielt daneben auch der Wunsch, Privatleben und
Beruf besser zu vereinbaren, eine wichtige Rolle. Neben alledem hat die COVID-19-Pandemie
die Verbreitung der Arbeit von zu Hause aus stark befordert.”

Wie hat sich die gesellschaftliche Wahrnehmung der
Arbeit im Homeoffice verindert und welche Vorstellungen
oder Erwartungen prégen den aktuellen Diskurs?

,ES gab immer schon Personen, die im Homeoffice gearbeitet haben. Wihrend das friiher oft
ein Privileg oder Ausdruck einer gehobenen Position in einer Organisation war, ist es heute
eher ein breiter auftretendes Phanomen. Damit wird es normaler, im Homeoffice zu arbeiten.
Dennoch gibt es auch heute noch negativ konnotierte Stereotype gegeniiber Personen, die im
Homeoffice arbeiten, was darauf schliefRen ldsst, dass das Arbeiten von zu Hause aus noch
nicht vollkommen alltaglich fiir alle Personen ist.”



Wer profitiert besonders von der Méglichkeit, im Home-
office zu arbeiten? Welche Gruppen haben nach wie vor
erschwerten Zugang dazu?

,Es profitieren vor allem Personen, die sogenannte Wissensarbeit machen, also geistige
Tatigkeiten, bei denen Wissen angewendet, erweitert, neu erworben oder umgewandelt
wird, um komplexe, oft unbekannte Probleme zu 16sen. Denn diese Arbeit ist oft
standortunabhangig. Schwieriger ist es fiir Beschaftigte mit Tatigkeiten und Aufgaben, die
an Standorte gebunden sind. Denken Sie an Personen, die in der Produktion, im stationéren
Handel, im Handwerk arbeiten oder mit Care-Aufgaben beschaftigt sind. Hier sind oft nur
wenige Teilaufgaben aus dem Homeoffice zu bearbeiten, wahrend der Grofdteil der Arbeit in
der Betriebsstitte stattfindet.”

Welche Rolle spielten gesetzliche oder tarifliche Rege-
lungen in der Entwicklung hin zu dem Stellenwert, den
die Arbeit im Homeoffice heute einnimmt?

»Auf betrieblicher Ebene wird die Option, ganz oder teilweise von zu Hause aus zu arbeiten,
oft in Betriebsvereinbarungen geregelt. Gegenstand sind dann in der Regel die Tage, an
denen von zu Hause aus gearbeitet werden kann. Die Arbeitsgesetze halten demgegeniiber
mit den Entwicklungen zum Homeoffice nicht Schritt. So sind beispielsweise Arbeitszeiten
noch immer sehr restriktiv und nicht an die mit dem Arbeiten im Homeoffice verbundenen
flexiblen Arbeitszeiten angepasst. Da gibt es also noch sehr viel Nachhol- und
Anpassungsbedarf.”




Gesundheit, Arbeitszufriedenheit
und Produktivitat im Homeofhce

Das Arbeiten im Homeoffice bedeutet nicht nur eine Verlagerung des Arbeitsortes in die
eigenen vier Winde, sondern geht oft mit einer Verdanderung der Arbeitsbedingungen
einher. Es lassen sich dabei sehr unterschiedliche Entwicklungen beobachten, die stark vom
Individuum, seiner Wohnsituation und den organisatorischen Rahmenbedingungen
abhangen. Dies flhrt dazu, dass die Auswirkungen der Arbeit im Homeoffice auf Gesundheit,
Arbeitszufriedenheit und Produktivitdt sowohl positiv als auch negativ ausfallen kénnen.
Bisherige Forschungsergebnisse bestdtigen diese Vielschichtigkeit und liefern entsprechend
widerspriichliche Befunde.

Gesundheit

Mit Blick auf die Gesundheit kann die Arbeit im Homeoffice entlastend wirken: Weniger
Pendelstress, mehr zeitliche Flexibilitdat und die Maglichkeit, Pausen selbst zu planen,
eroffnen vielen Beschiftigten Chancen fiir mehr Bewegung, ausreichend Schlaf oder
gesiindere Routinen. Es konnen jedoch auch gesundheitliche Belastungen entstehen. Dazu
zdhlen ergonomische Probleme bei unzureichender Arbeitsplatzgestaltung, fehlende Pausen,
ein verschwimmender Ubergang zwischen Arbeit und Privatleben oder Stress durch
Storungen und die Nutzung von Technologien.

Arbeitszufriedenheit

Auf der einen Seite empfinden viele Beschiftigte durch die Arbeit im Homeoffice mehr
Freiheit, mehr Zeitsouveranitat und eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben.
Dies kann die Arbeitszufriedenheit deutlich erhéhen. Auch der Wegfall des Pendelns tragt fiir
viele zu einem entspannteren Arbeitsalltag bei. Auf der anderen Seite kann der Riickzug aus
dem Biiro zu sozialer und beruflicher Isolation fiihren. Fehlende informelle Kontakte und der
eingeschriankte Austausch mit Kolleg:innen kénnen die Zufriedenheit mindern. Wenn die
Organisation wenig Unterstlitzung bietet oder der Kontakt zum Team briichig wird, wirkt
sich das ebenfalls negativ aus.

Produktivitat

Mit Blick auf das Arbeiten im Homeoffice berichten viele Beschaftigte von hoherer Produk-
tivitat, weil sie konzentrierter arbeiten konnen, weniger Unterbrechungen erleben und ihren
Arbeitsrhythmus flexibler gestalten. Gleichzeitig kann die Produktivitat im Homeoffice
sinken, wenn Ablenkungen im privaten Umfeld auftreten, technische Schwierigkeiten
bestehen oder die Selbstorganisation schwer fallt. Auch fehlende Routine in digitaler
Zusammenarbeit kann die Arbeitsleistung beeintrachtigen.
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@

Studiendesign

Abbildung 3.1.1: Studiendesign
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In der Run-in-Phase wurde zundchst der Status quo der Arbeit im Homeoffice umfassend erhoben. Dabei wurde erfasst,
wie die Arbeit im Homeoffice konkret ausgestaltet ist — etwa der Anteil der Arbeit im Homeoffice, der Arbeitsort zu Hause
oder das jeweilige hybride Arbeitsmodell, das heifdt, der Anteil der Arbeit, die zu Hause erledigt wird. Das Ziel war es, den
Unterstiitzungsbedarf der Organisation bei der Gestaltung der Arbeit im Homeoffice im Hinblick auf die drei zentralen
Grofden Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und Produktivitdt zu ermitteln. Ergdanzend fanden qualitative Befragungen in
Form von Fokusgruppen mit Mitarbeitenden und Fiihrungskraften statt, um spezifische Bedarfe in den Organisationen
sowie bereits bestehende Mafdnahmen und deren bisherige Wirkung zu erarbeiten.

Analysephase

Basierend auf den Ergebnissen der Run-in-Phase sowie einer fundierten Literaturrecherche zu bereits umgesetzten und
evaluierten Interventionsmaf8nahmen zur Verbesserung der Arbeit im Homeoffice wurden gemeinsam mit den Organi-
sationspartner:innen mafdgeschneiderte Interventionen entwickelt und deren Umsetzung fiir die folgende Interventions-
phase vorbereitet. Dabei wurden — je nach Gréfe der Organisation — einzelne Abteilungen oder die ganze Organisation
zufillig einer der beiden Interventionsgruppen zugeordnet. Die Zuordnung entschied tiber den Zeitpunkt, zu dem die
Intervention erfolgte.

Interventionsphase

In der Interventionsphase wurden die entwickelten Interventionsmafinahmen im Rahmen eines sogenannten Wartekon-
trollgruppen-Designs umgesetzt. Zu Beginn erfolgte eine Basiserhebung zur Erfassung des Ausgangszustandes. An-
schlieffend nahm Gruppe 1 an den fiir ihre Organisation spezifischen Interventionsmafinahmen teil, wahrend Gruppe

2 als Wartekontrollgruppe zunichst keinerlei MaSnahmen erhielt. Nach einer Zwischenerhebung wechselten die beiden
Gruppen: Gruppe 2 nahm nun an den Interventionsmafinahmen teil, Gruppe 1 erhielt keine Manahmen mehr. Dieses
Wechsel-Design gewahrleistet, dass alle Teilnehmenden der Organisation — unabhdngig von ihrer vorherigen Zuordnung
- von den Mafdnahmen profitieren kdnnen, wiahrend zugleich wichtige Daten zur Evaluation der Mafinahmen erhoben
werden. In einer abschlieféenden Enderhebung wurden erneut alle relevanten Konstrukte erhoben, um die Wirksamkeit
der vorher umgesetzten Interventionen empirisch tiberpriifen zu kdnnen.



Ableitung zentraler
Handlungsfelder

Im Rahmen der Analysephase wurden
anhand der zuvor gesammelten quan-
titativen und qualitativen Daten
zentrale Handlungsfelder in den
einzelnen Organisationen abgeleitet.

Zunéachst wurden die Organisationen hinsichtlich verschiedener, fiir
das Homeoffice zentraler Variablen aus der Status-quo-Erhebung im
Vergleich betrachtet, um eventuelle Handlungsbedarfe einzelner
Organisationen im Vergleich zu den anderen teilnehmenden Organi-
sationen zu identifizieren. Begleitend wurden die im Rahmen der
Fokusgruppensitzungen gedufierten Bediirfnisse und Problemfelder
analysiert.

Dies ermdglichte ein umfangreiches und vielseitiges Bild tiber den
individuellen Unterstiitzungsbedarf jeder Organisation. Abschlief}end
wurden die Ergebnisse beider Ansidtze zusammengefiihrt und pro
Organisation wurde ein zentrales Handlungsfeld abgeleitet, das im
Rahmen der Interventionsphase gezielt adressiert werden sollte.

Darauf aufbauend wurden — im Abgleich mit einer umfangreichen
Literaturrecherche — die konkreten Interventionsmafinahmen
partizipativ mit den Organisationsvertreter:innen entwickelt und
deren Umsetzung wurde geplant.



Die Arbeit im Homeoffice erfordert veranderte Kommunikationswege und damit einhergehend
entstehen neue Herausforderungen in der Anleitung und Betreuung von Mitarbeitenden. Daher wurde
in der Status-quo-Erhebung unter anderem die Qualitdt der Kommunikation mit Kolleg:innen und
Fuhrungskraften im Homeoffice erfragt.

Die Qualitat der Kommunikation kann sich dabei nicht nur auf die Produktivitdt der Beschéftigten,
sondern auch auf deren Gemeinschaftsgefiihl im Betrieb auswirken. Eine im Zusammenhang mit der
Arbeit im Homeoffice hdufig gedufRerte Sorge ist, dass durch die Distanz zwischenmenschlicher
Kontakt abnehme, worunter auch das Gemeinschaftsgefiihl in der Organisation leide. Da ein gutes
Gemeinschaftsgefiihl auch mit hoherer Arbeitszufriedenheit einhergeht, sollten Fiihrungskrafte um ein
ausgepragtes Gemeinschaftsgefiihl bemiiht sein. Daher wurde bei der Identifikation zentraler
Handlungsfelder auch diese wichtige Schliisselvariable im Organisationsvergleich betrachtet.

Es zeigte sich sowohl bei der Qualitdt der Kommunikation im Homeoffice (siehe Abbildung 3.2.1) als
auch beim Gemeinschaftsgefiihl (sieche Abbildung 3.2.2, S. 20) ein deutlich unterdurchschnittlicher
Wert in zwei der sechs betrachteten Organisationen, dies sind die Organisationen A und C. In diesen
Organisationen war zudem die allgemein empfundene Unterstiitzung durch die Organisation im
Vergleich auf einem deutlich niedrigeren Niveau als bei den anderen Organisationen — mit Ausnahme
von Organisation F, die hier ebenfalls schlecht abschnitt (siehe Abbildung 3.2.3, S. 20).

Wie gut funktioniert der
. . Abbildung 3.2.1: Kommunikation im Homeoffice
Austausch / die Kommuni- (von 0 bis 100)

kation mit lhren

Fiihrungskrdften?

* Durchschnitt Gber alle Personen. Je héher das
Ergebnis, desto besser ist die Kommunikation.
A bis F bezeichnen die teilnehmenden
Organisationen.



Ist die Atmosphdre Abbildung 3.2.2: Gemeinschaftsgefiihl (von 0 bis 100)
zwischen lhnen und Ihren
Arbeitskolleg:innen gut?
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* Durchschnitt Gber alle Personen. Je héher das
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Fiihrungskraft?

* Durchschnitt Gber alle Personen. Je héher das
Ergebnis, desto besser ist die Unterstiitzung. A bis F
bezeichnen die teilnehmenden Organisationen.



Ahnliche Bedarfe zeigten sich auch im Rahmen der Fokusgruppen in den Organisationen A und C. In
Organisation A bestand der Eindruck, dass nicht alle Fiihrungskrafte beziiglich der Fiihrung auf
Distanz gut genug geschult sind. Dariiber hinaus sei nach Auskunft der Beschéftigten die
Kommunikation im Biiro teilweise einfacher, da Personen wihrend der Arbeit im Homeoffice
manchmal weniger gut zu erreichen seien. In Organisation C bestand zudem eine hohe
Hemmschwelle, Personen im Homeoffice zu kontaktieren. AufSerdem komme es wihrend der
Kommunikation tiber das Telefon oder den Chat auch zu Missverstiandnissen, so die Beschaftigten.

» [-..] jeder kennt das, dass man mal eine
WhatsApp gelesen hat oder geschrieben
hat, die bei dem anderen falsch ange-
kommen ist und dann hast du ein
Sender- und Empfcngerproblem und das
tritt auch vermehrt auf.”

(Mitarbeiter:in Organisation A)

, Viele Fiihrungskrdfte sind halt auch in
dem Bereich, gerade was Fiihrung auf
Distanz angeht, noch nicht richtig
[geschult] beziehungsweise kénnen das
auch noch nicht richtig einschdtzen.”

(Mitarbeiter:in Organisation A)

,[-..] also es gibt eine hohe Schwelle, so
erlebe ich es auch, tatsdchlich irgendwie
zum virtuellen Telefonhdrer zu greifen
und Leute liber Teams anzurufen [...]“

(Fiihrungskraft Organisation C)




Dariiber hinaus berichteten Beschaftigte aus Organisation C von einer Unzuverlassigkeit der digitalen
Ausstattung. Forschungsergebnisse zeigen, dass das haufig mit technikinduziertem Stress (sogenanntem

Technostress) einhergeht.

,Microsoft Teams [...] ist eigentlich ein super Programm, léiuft bei [uns] aber nicht ordentlich.
[...], man braucht 20 Versuche, um [in ein Meeting] zu kommen. Da ist man schon vor dem
Termin gestresst, weil die Technik nicht klappt, hat jedes Mal vielleicht auch Panik, dass
irgendwas nicht klappt. Das 10st sehr, sehr viel Stress bei mir aus.”

(Mitarbeiter:in Organisation C)

Auffallig war, dass in den Organisationen A und C auch explizit der Wunsch nach Workshops rund
um das Thema Fihrung auf Distanz gedaufiert wurde. Angesprochen wurden vor allem die Verbesse-
rung digitaler Kommunikationsstrategien sowie der Zusammenhalt bei vermehrter rdumlicher

Distanz.

LAlso ich trdume [von einem] Kommuni-
kationskonzept, [...[, wie nimmt man an
Besprechungen teil, [...] dass man eben
einen Kopfhérer trigt, damit andere einen
verstehen kénnen, dass man sich stumm
schaltet, wenn andere reden. [...] Also da
gibt es, glaube ich, noch viele, viele
Ansdtze, wo man |[...| Verbesserungen in
der Kommunikation auch fiir alle
[erzielen] kann.”

(Mitarbeiter:in Organisation C)

,[...] andere haben ein grofSes Problem
damit, auf Distanz zu fiihren. [...]
Vielleicht nochmal so eine systematische
Schulung und Unterstiitzung,
Handreichung in der Hinsicht, wdre
vielleicht nicht schlecht.”

(Fihrungskraft Organisation A)

[--.] wie behalte ich den Kontakt, wenn
man sich vier Tage die Woche nicht sieht,
und wie gehe ich dann mit Problemen, mit
schlechten Leistungen, mit Uberforderun-
gen oder sonst was um und ich glaube,
dass das Thema halt noch nicht gut ge-
nug besprochen wurde [...]*

(Mitarbeiter:in Organisation A)



q Daraus folgt

Handlungsfeld 1:
Fliihrung auf Distanz

In den Organisationen A und C zeigten sich deutliche Herausforderungen bei der
Zusammenarbeit auf Distanz. Diese beinhalteten unter anderem Schwierigkeiten in der
Kommunikation im digitalen Raum, fehlende empfundene Unterstiitzung durch die
Organisation sowie ein mangelndes Gemeinschaftsgefihl. Auch die vermehrte Nutzung
von Technologie wahrend der Kommunikation auf Distanz fiihre zu mehr Stress bei der
Arbeit.

Es zeichnete sich ab, dass die beiden Organisationen darin unterstiitzt werden sollten,
die Fiihrung auf Distanz effektiver zu gestalten, um den Schwierigkeiten durch die
Verlagerung der Arbeit in den digitalen Raum zu begegnen.



Wihrend die Organisationen A und C im Vergleich zu den anderen Organisationen sichtbar
schlechtere Werte bei der Unterstiitzung und dem Gemeinschaftsgefiihl aufwiesen, schnitten sie
hingegen bei der sogenannten Entgrenzung, also dem Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben, verhdltnismafiig gut ab. Im Homeoffice sind die Grenzen zwischen beruflichem und
privatem Raum von Natur aus schwicher. Ein zu starkes Eindringen beruflicher Anforderungen in die
private (Ruhe-) Zeit kann allerdings ein Gefiihl der standigen Erreichbarkeit, Schwierigkeiten beim
Abschalten von der Arbeit und langfristig Einbufien in Arbeitszufriedenheit und mentaler Gesundheit
hervorrufen. Signifikant hohere und damit problematische Werte in der Entgrenzung zeigten sich
unter anderem bei den Organisationen B und D (siehe Abbildung 3.2.4).

Abbildung 3.2.4: Entgrenzung (von O bis 100)

Wie gut sind Sie in lhrer
Freizeit fiir Personen, mit
denen Sie beruflich zu tun
haben, erreichbar?

* Durchschnitt Gber alle Personen. Je hdher das
Ergebnis, desto stérker ist die Entgrenzung. A bis F
bezeichnen die teilnehmenden Organisationen.




Das in den quantitativen Ergebnissen erkennbare Muster ergab sich auch im Rahmen der Fokus-
gruppen. Mitarbeitende und Fiihrungskrafte der Organisationen B und D berichteten auch hier von
verschwimmenden Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben und dem Gefiihl stindiger
Erreichbarkeit. Dieses Gefiihl gehe damit einher, dass auch aufierhalb der Arbeitszeit und bei

Krankheit gearbeitet werde.

»Ich habe auch immer das Gefiihl, zu
Hause erreichbarer zu sein, also
durchweg.”

(Mitarbeiter:in Organisation B)

J[---] ich persénlich kann gar nicht nicht
den Rechner anmachen, auch wenn ich
krank bin, es sei denn, ich liege im
Krankenhaus.”

(Mitarbeiter:in Organisation B)

,Ich finde, man hat auch [im Biiro] einen
besseren Abschluss. Also ich mache dann
den Rechner aus und gehe nach Hause
und dann, in der Regel, gucke ich [...] auch
nicht mehr aufs Handy zu Hause. [...]. Und
wenn ich zu Hause arbeite, dann bleibt
das halt auch bis abends irgendwann
stehen und dann gegebenenfalls gucke
ich [...] doch noch mal drauf oder arbeite
dann nochmal weiter.”

(Mitarbeiter:in Organisation D)

Weiterhin wurde von einem Mangel an optimalem Zeit- und Selbstmanagement berichtet, was sich
zum Beispiel darin zeigt, dass Pausen ausgelassen werden. Auch der Wunsch nach Seminaren zum

Umgang mit Stress wurde gedufiert.

»Und zu Hause ist es dann eher mal so, ja,
das kann ich ja noch fertig machen’ und
dann ist irgendwie schon der néichste
Termin und dann hat sich die Mittags-
pause irgendwie erledigt. Und das gehort
ja auch zu diesem irgendwie nicht so
richtig [...] den Feierabend finden.”

(Mitarbeiter:in Organisation B)

»Ich merke auch, dass ich im Homeoffice
eher mal die Mittagspause skippe.”

(Mitarbeiter:in Organisation B)

»Irgendwie ist der Tag ldnger, man sitzt
friiher dran und [hért] trotzdem nicht
unbedingt friiher [...] auf. Eigentlich
denke ich, ja, ich kann [...] noch weiter-
machen, muss ja nicht auf die Autobahn.”

(Fuhrungskraft Organisation D)



Handlungsfeld 2:
Effizient arbeiten im
Homeoffice

In Organisation B und D zeigten sich vor allem Herausforderungen bei der Abgrenzung
von Arbeit und Privatleben. Dazu zihlten das Arbeiten aufierhalb regulédrer Arbeitszeiten,
das Arbeiten trotz Krankheit, vermehrtes Auslassen von Pausen sowie ein Gefiihl standiger
Erreichbarkeit im Homeoffice. Damit zeigten sich in den Organisationen B und D deutliche
Risikofaktoren fiir Arbeitszufriedenheit und mentale Gesundheit der Beschéftigten.
Dariiber hinaus wurde auch von Schwierigkeiten mit der Selbstorganisation im Homeoffice

berichtet.

Offensichtlich bestand in den beiden Organisationen der Bedarf an neuen Strategien zur
Optimierung der Arbeits- und Ruhezeiten im Homeoffice, um den verschwimmenden
Grenzen entgegenzuwirken und die Arbeit im Homeoffice dennoch effizient zu gestalten.



Wihrend das Problem der Entgrenzung in den Organisationen B und D besonders prominent war,
zeigt sich dort hingegen eine liberdurchschnittlich gute Ausstattung im Homeoffice (siehe Abbildung
3.2.5). In Organisation B war zudem positiv auffallig, dass dort weniger als 7 % der Beschéftigten
ohne festen Schreibtisch im Homeoffice arbeiteten — eine priméar ergonomische Intervention schien
daher hier weniger angezeigt. In Organisation E war dieser Anteil mit fast 20 % hingegen
verhdltnismaRig hoch — einhergehend mit einer unterdurchschnittlichen Qualitat der Ausstattung im
Homeoffice.

Verfiigt |hr Arbeitsplatz Abbildung 3.2.5: Ausstattung im Homeoffice
(von 0 bis 100)

im Homeoffice iiber eine
Ausstattung, die es lhnen
erlaubt, schnell, bequem
und beschwerdefrei zu
arbeiten?

* Durchschnitt iber alle Personen. Je héher das
Ergebnis, desto besser ist die Ausstattung. A bis F
bezeichnen die teilnehmenden Organisationen.




In Organisation E wurde hingegen in Einklang mit den oben aufgefiihrten Ergebnissen des
Organisationsvergleichs (siehe Seite 27) hdufig vom Arbeiten am Esstisch und einer schlechten
Ausstattung sowie zeitgleich von korperlichen Beschwerden wie etwa Spannungskopfschmerzen
berichtet. Ahnliches zeigte sich zu Teilen auch in Organisation F, deren Beschiftigte anmerkten, dass
langeres Sitzen im Homeoffice zu Verspannungen oder Kopfschmerzen fiihre.

,Weil ich glaube wirklich, dass das total ,Ich muss allerdings auch am Esstisch bei
ein Thema ist. Durch Verspannungen, mir im Wohnzimmer arbeiten |[...].“
Kopfschmerzen, gerade im Homeoffice,

wenn man vielleicht Idnger sitzt, doch (Mitarbeiter:in Organisation E)

nicht ergonomisch sitzt.“

) o »lch sitze hier gerade am Esstisch in
(Fihrungskraft Organisation F) meinem Wohnzimmer.“

(Fiihrungskraft Organisation E)

»[---] ich habe auch von Zeit zu Zeit so
Spannungskopfschmerzen |[...J.“

(Mitarbeiter:in Organisation E)




Sowohl in Organisation E als auch in Organisation F duféerten die Beschiftigten zudem explizit den
Wunsch nach mehr Bewegungsangeboten sowie nach Ergonomieberatungen. Dies deckte sich mit
den Schilderungen der Ansprechpartner:innen dieser Organisationen, welche im bilateralen
Austausch hdufig das Bediirfnis der Beschaftigten nach aktiven Pausen sowie nach einer

ergonomischen Hilfestellung beschrieben.

,[-..] wenn es so was vielleicht iiber
mehrere Abteilungen generell wieder
geben wiirde, [...] so ein bisschen Workout
in der Mittagspause [...[, dass man
einfach ein bisschen Bewegung hat |[...].”

(Mitarbeiter:in Organisation E)

Dariiber hinaus spiegeln auch die quantitativ
erhobenen téglichen Sitzzeiten den Bedarf
einer korperlichen Aktivitditsmafinahme der
beiden Organisationen wider: Mit fast 10
Stunden am Tag lag die Sitzzeit der
Beschaftigten der Organisationen E und F
nicht nur leicht liber dem Durchschnitt aller
Befragten, sondern auch deutlich tiber den in
einer umfangreichen Gesundheitsstudie
gemessenen Sitzzeiten deutscher
Beschiftigter (vgl. Manz et al. 2022). In
dieser Studie gaben zwischen 17 % und 22
% an, mindestens acht Stunden am Tag
sitzend zu arbeiten. Bei Organisation E lag
dieser Anteil bei 85 % und bei Organisation
F sogar bei 92 % und damit fast fiinfmal so
hoch wie der Durchschnitt in Deutschland.

Quelle:

Manz, Kristin/Domanska, Olga M./Kuhnert, Ronny/Krug,
Susanne (2022): Wie viel sitzen Erwachsene? Ergebnisse der
Studie Gesundheit in Deutschland aktuell (GEDA 2019/2020-
EHIS), in: Journal of Health Monitoring 7 (3/2022), S. 32-40,
https://doi.org/10.25646/10294

»lch glaube trotzdem, dass so ein
Arbeitsplatz-Coaching, in mini, fiir zu
Hause auch hilfreich ist, weil ich glaube
echt, dass nicht jeder so einen richtigen
Arbeitsplatz hat.”

(Fiihrungskraft Organisation F)

»[---] also ich wiirde mich freuen, wenn
jemand zu Hause meinen Platz mal
ergonomisch checken wiirde.”

(Mitarbeiter:in Organisation F)



https://doi.org/10.25646/10294

Handlungsfeld 3:
Ergonomie und
Bewegung

In den Organisationen E und F zeigten sich vor allem Herausforderungen bei der
Gestaltung eines ergonomischen Arbeitsplatzes. Das Arbeiten an ergonomisch ungtinstig
gestalteten Arbeitsplatzen kann nicht nur kurzfristig korperliche Beschwerden wie
Riicken- oder Kopfschmerzen verursachen, sondern auch langfristig Konzentrations-
probleme, Krankheitsausfille und letztlich deutliche Einbufden in Arbeitszufriedenheit
und Produktivitdt nach sich ziehen. Darliber hinaus fiel auf, dass die Beschaftigten
besonders lange Sitzzeiten aufwiesen und zugleich den Wunsch nach
Bewegungsangeboten am Arbeitsplatz dufderten.

Dementsprechend bedarf es in den beiden Organisationen primar ergonomischen,
bewegungsorientierten Mafinahmen.



Zentrale Handlungs-
felder auf einen Blick

1. Fiihrung auf Distanz

2. Effizient arbeiten im Homeofhfice

3. Ergonomie und Bewegung



®  Kapitel 4:
Interventionsmafdnahmen




Die Intervention —
Ansditze fiir gute Arbeit
im Homeolffice

Die ProHome-Intervention wurde auf
Grundlage der zuvor in den
teilnehmenden Organisationen
ermittelten Bedarfe entwickellt.

Das Ziel bestand darin, Flihrungskrafte
und Mitarbeitende im Homeoffice in Bezug
auf ihre Gesundheit, Arbeitszufriedenheit
und Produktivitdt zu unterstiitzen.

Uber alle Organisationen hinweg wurde
der Bedarf besonders in drei Bereichen
deutlich:

Fuhrung auf Distanz,

effizientes Arbeiten im Homeoffice
sowie

Ergonomie und Bewegung.

Auf dieser Basis sind drei praxisnahe
Interventionsmodule entstanden, die
genau diese Themen aufgreifen und
alltagsnah vermitteln.



Interventionsmodul 1:
Flihrung auf Distanz

Dezentral arbeitende Teams zu fiihren erfordert klare Strukturen, verldssliche Kommuni-
kation und ein gutes Gesplir fiir das Team — trotz raumlicher Trennung. Insbesondere der
fehlende personliche Kontakt zum Team sowie die methodische Gestaltung von virtuellen
Meetings sind eine Herausforderung. Das Interventionsmodul ,Fiihrung auf Distanz un-
terstiitzt Fiihrungskréfte, diesen Herausforderungen besser begegnen zu kdnnen.

Das Interventionsmodul ,Fiihrung auf Distanz“ vermittelt, wie Flihrung auch ohne
personlichen Kontakt wirksam bleibt und wie virtuelle Zusammenarbeit stabil,
verstandlich und vertrauensvoll gestaltet wird. Um das zu erreichen, kombiniert das
Interventionsmodul drei interaktive Workshops mit einem Workbook und einem
begleitenden Video.



L

In einem ersten dreistiindigen Workshop werden die zentralen Herausforderungen digitaler Fiihrung,
wie beispielsweise der fehlende personliche Austausch, die begrenzte Wahrnehmung des Team-
geschehens, die gestiegene Komplexitdt gemeinsamer Absprachen sowie die Frage, wie Wert-
schatzung, Kritik und Unterstiitzung im virtuellen Raum funktionieren, Schritt fiir Schritt behandelt.
Dabei lernen die Teilnehmenden Losungsansadtze zur Gestaltung der Zusammenarbeit, zur Festlegung
von Strukturen und zur Entwicklung zwischenmenschlicher Rituale im virtuellen Raum kennen. Zur
Vertiefung der Workshopinhalte erhalten die Teilnehmenden begleitend ein Workbook sowie ein
erganzendes Video zum Thema Technostress. Das Workbook unterstiitzt Flihrungskrafte mithilfe von
gezielten Fragen und kurzen Ubungen dabei, das eigene Fiihrungsverhalten zu reflektieren und neue
Routinen fiir den digitalen Alltag zu entwickeln.

Der zweite Termin (Refresher-Workshop) greift in anderthalb Stunden die Inhalte des ersten
Workshops erneut auf, setzt einen Fokus auf digitale Kommunikation sowie den Umgang mit
technischen Anforderungen und dient der Reflexion des eigenen Fiihrungsverhaltens anhand einer
Trainingsaufgabe. Diese wird zwischen dem ersten und zweiten Workshop bearbeitet. Dabei
entwickeln die Teilnehmenden in Zusammenarbeit mit den Trainer:innen konkrete Strategien, um
digitale Belastungen zu verringern und die Zusammenarbeit im Team zu starken.

Den Abschluss bildet ein einstiindiger moderierter Workshop zur kollegialen Fallbesprechung. In
diesem werden konkrete Fille aus der Praxis der Teilnehmenden zusammengetragen. Die Fille werden
durch Reflexion in der Gruppe besser verstanden, was die Entwicklung von Losungsstrategien
ermoglicht. Das Ziel des Interventionsmoduls besteht darin, eine Fiihrung auf Distanz zu etablieren,
die gesund, effizient und verbindend wirkt.



Interventionsmodul 2:
Effizient arbeiten im Homeofhce

Das Interventionsmodul ,Effizient arbeiten im Homeoffice” vermittelt Beschaftigten kompaktes Wissen
und praktische Werkzeuge, um die typischen Herausforderungen der Arbeit im Homeoffice besser
zu meistern. Es umfasst zwei Workshops, ein Workbook sowie ein begleitendes Video.

In dem ersten zweieinhalbstiindigen Workshop lernen die Beschéftigten, was Effizienz bedeutet und
wie sie ihre eigene Effizienz im Homeoffice steigern kdnnen, indem sie sich selbst besser
kennenlernen und organisieren. Der Schwerpunkt liegt auf den Themen Konzentration, Motivation
und Zeitmanagement. Die Teilnehmenden iiben in interaktiven, alltagsnahen Sequenzen die direkte
Anwendung ihres erlernten Wissens. Dazu erhalten sie konkrete Ideen, wie sie neue Arbeitsweisen
im Alltag etablieren und umsetzen konnen. Das Ziel des Interventionsmoduls ,Effizient arbeiten im
Homeoffice” besteht darin, die eigene Motivation und Konzentration zu stirken, das Zeitmanagement
zu verbessern sowie personliche Ziele klar zu formulieren und konsequent zu verfolgen.

Das begleitende Workbook enthilt zusitzliche Informationen sowie praktische Ubungen und
Reflexionsaufgaben, die die Teilnehmenden selbststandig bearbeiten kdnnen. Ein Video vermittelt
erganzend wichtige Inhalte zum Thema Technostress. Der zweite einstiindige Refresher-Workshop
dient der gemeinsamen Reflexion und dem Erfahrungsaustausch nach dem ersten Workshop sowie
der inhaltlichen Vertiefung. Die Gruppe beschiftigt sich mit den Methoden, die im Arbeitsalltag gut
funktioniert haben, sowie mit den Herausforderungen, die noch bestehen. Dabei werden erprobte
Strategien gesammelt und neue Ansitze zur Stressreduktion im Homeoffice entwickelt, um die
Effizienz, Zufriedenheit und Ausgeglichenheit beim digitalen Arbeiten zu steigern.




Interventionsmodul 3:
Ergonomie und Bewegung

Das Interventionsmodul ,Ergonomie und Bewegung“ fordert mehr Bewegung und unterstiitzt eine
ergonomische Arbeitsgestaltung des Arbeitsplatzes im haduslichen Umfeld. Das Interventionsmodul
verbindet praktische Ubungseinheiten mit einer individuellen Ergonomieberatung und einem beglei-
tenden Workbook.

Regelméafiige Bewegung tragt zum korperlichen und seelischen Wohlbefinden bei. Eine einfache
Maoglichkeit, dies in den Arbeitsalltag zu integrieren, sind kurze Bewegungspausen. Das Angebot
vermittelt Wissen uber die positiven Effekte von Bewegung und soll dazu anregen, selbst aktiv zu
werden. Im Sinne der ,Hilfe zur Selbsthilfe“ sollen die Teilnehmenden motiviert werden, die
gezeigten Ubungen eigenstindig in ihren Alltag zu integrieren und regelmiRig anzuwenden.

Die Inhalte umfassen die Wirkung von regelmafiiger Bewegung, praktische Bewegungsiibungen sowie
den Transfer solcher Ubungen und Routinen in den Alltag. Die Teilnehmenden lernen aufRerdem ent-
lastende K&rperhaltungen am Arbeitsplatz kennen. Das Ziel des Interventionsmoduls besteht darin,
die Bedeutung regelmafiiger Bewegungspausen zu verstehen, diese Pausen durchzufiihren und die
erlernten Ubungen auch langfristig anzuwenden.

Erganzend dazu bietet die digitale Ergonomieberatung konkrete Unterstiitzung bei der Gestaltung
des eigenen Arbeitsplatzes. Da viele Menschen tiglich mehrere Stunden im Homeoffice verbringen,
sollte der Arbeitsplatz individuell angepasst sein. Ein ergonomisches Setting reduziert Fehlbelastungen
und Uberlastungen des Bewegungsapparats. Schon kleine Veranderungen kénnen hier viel bewirken.
Die Beratung zeigt, wie sich der eigene Arbeitsplatz optimieren ldsst, und gibt personliche Empfeh-
lungen zur ergonomischen Einrichtung sowie zur Stiarkung der Gesundheitskompetenz. Die Ziele
sind ein ergonomisch gestalteter Arbeitsplatz, das Vermeiden von Belastungsfaktoren, das Erkennen
der eigenen Ressourcen sowie die Forderung von Eigenverantwortung und Handlungskompetenz.



Kapitel 5:
Vom Plan zur Praxis —
Ergebnisse der
Interventionsphase

5.1 Welche Organisationen konnten fiir die Studie gewonnen werden?
5.2 Welche Fiihrungskrafte und Mitarbeitende wurden erreicht?

5.3 Von der Anmeldung zur praktischen Teilnahme — wie war die Nutzung
der einzelnen Interventionsmodule?

5.4 Welche Personen nahmen aktiv an den Interventionsmodulen teil?
5.5 Wie wurden die Interventionsmodule von den Teilnehmenden bewertet?
5.6 Warum nahmen Personen, die initial Interesse hatten, nicht teil?

5.7 Wie bewerten die teilnehmenden Organisationen die Studienteilnahme
und die Intervention?

5.8 Wie erfolgreich war die Implementierung?
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Bei der Gesamtevaluation des in Kapitel 3 beschriebenen Studiendesigns wird
nicht nur untersucht, ob eine Intervention bzw. Mafinahme wirkt, sondern
auch, warum sie wirkt — oder eben nicht. Die Gesamtevaluation bezieht sich
darauf, wie die Umsetzung in der Praxis gelingt, wer durch die Maf3nahme
erreicht wird, wie die Teilnehmenden die Madnahme erleben und welche
Bedingungen ihren Erfolg beziehungsweise ihre Wirkung fordern.

Zentrale Frage:

Wie erfolgreich war die Implementierung
der Mafsnahmen im Homeoffice?



Welche Organisationen konnten fur
die Studie gewonnen werden?

Durch personliche Kontakte, Anschreiben und mediale
Aufrufe wurden Organisationen auf das ProHome-Projekt
aufmerksam gemacht.

Bei Interessensbekundung einer Organisation erfolgte eine Projektvorstellung mit zusatzlichem Informations-
material. Jede Organisation wurde von einer personlichen Ansprechperson aus dem Projektverbund betreut.
Letztlich konnten acht Organisationen fir das Projekt gewonnen werden, von denen sich fiinf Organisationen
aktiv an der Interventionsphase beteiligten.

Die Studienteilnahme der Organisationen wurde vor allem durch den Handlungsdruck infolge der COVID-19 -
Pandemie motiviert. Dabei wurde der Wunsch nach evidenzbasierten Mafdnahmen gedufiert, die zur
Zufriedenheit der Beschiftigten, zur Effizienz von Prozessen und zur Klarung geeigneter Rahmenbedingungen
der Arbeit im Homeoffice beitragen. Zudem wurde die Studie als Moglichkeit gesehen, Fiihrungskrafte im
Umgang mit digitaler Fiihrung zu schulen und gewonnene Erkenntnisse in Betriebsvereinbarungen utberfiihren
zu konnen. Langfristige Ziele und Wiinsche der Organisationen waren die Starkung einer zukunftsfahigen
Organisationskultur und die Erhdhung der Arbeitgeberattraktivitat.

Abbildung 5.1.1: Studiendurchfiihrung

1 Status-quo-Erhebung 8 Organisationen: Agentur, Versicherung, Banken,
Januar 2024 Einzelhandel, Logistik, Entwésserung, Pharma

Zufillige Gruppenzuteilung nicht
. : umsetzbar, zu hoher Zeitaufwand fiir
StUd'enaUSSt'eg Mitarbeitende, dhnliche interne Angebote

Grunde fiir einen

5 Organisationen: Agentur,
Einzelhandel, Logistik,
Januar 2025 Entwisserung, Pharma

Interventionsphase




Welche Fuhrungskrafte
und Mitarbeitende
wurden erreicht?

Nach eigenen Angaben
beschdiftigten die fiinf Organi-
sationen der Interventions-
phase insgesamt 1.412
Personen, die somit die
Grundgesamtheit der Studie
darstellen.

Um die Beschaftigten fir die Studienteil-
nahme zu gewinnen, wurde den
Organisationen Informations- und Werbe-
material wie Flyer oder Kurzvideos zum
Ablauf der Studie zur Verfligung gestellt.
Uber die interne Organisationskommunikation
wurde das Informationsmaterial zirkuliert und
an Beschiftigte weitergegeben.

Laut Organisationsangaben erhielten alle
Beschaftigten, die die Moglichkeit haben, im
Homeoffice zu arbeiten, das Informations-
material. Dies entsprach 840 Beschiftigen und
Fiihrungskraften.



O der Beschdiftigten und Fiihrungskrdifte aus fiinf
4 0 6 /O Organisationen haben sich fiir die Studien-
) teilnahme entschieden und an der Basis-
befragung teilgenommen.

Abbildung 5.2.1: Teilnehmende nach Sektoren

Gesamtbelegschaft aus
]_ - 4 ]_ 2 fiinf Organisationen
8 4 O Fiihrungskrafte und Beschiftigte wurden

zur Studienteilnahme eingeladen
Teilnehmende an
3 4 ]_ der Basisbefragung
Teilnehmende der Q 1 8 3 Teilnehmende der
Interventionsgruppe Wartekontrollgruppe
Anmeldungen zu
Interventionsmafinahmen

Teilnahmen an der
Zwischenbefragung

5 7 Teilnahmen an der /\/ Teilnahmen an der /\/
Endbefragung A"' Endbefragung A‘."

O der Interventionsgruppe haben sich wihrend
7) 0 /O der Basisbefragung fiir eine Teilnahme an den

Online-Interventionsmodulen angemeldet.

3 9 0 O/ der Wartekontrollgruppe haben sich wihrend
) O  der Basisbefragung fiir eine Teilnahme an den

Online-Interventionsmodulen angemeldet.



Von der Anmeldung zur
praktischen Teilnahme
— wie war die Nutzung
der einzelnen Inter-
ventionsmodule?

Die folgenden Grafiken geben einen
Uberblick iiber die Anmelde- und
Teilnahmezahlen der Interventions-
module sowie dartiber, wie viele
Teilnahmen letztlich durch die
Befragungen erhoben werden
konnten.



Abbildung 5.3.1: Fiihrung auf Distanz
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Abbildung 5.3.2: Effizient arbeiten im Homeoffice
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Abbildung 5.3.3: Ergonomie und Bewegung
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Abbildung 5.3.4: Anteil der tatscichlich Teilnehmenden
unter den angesprochenen Fiihrungskrdéften und
Mitarbeitenden (in %):
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Anzahl der Personen, die zur Teilnahme von den Organisationen eingeladen wurden (als Referenzdaten):
Fuhrung auf Distanz: 35 (WG) Fiihrungskrafte, Effizient arbeiten im Homeoffice:188 (IG) und 164 (WG) Personen, Ergonomie und
Bewegung: 103 (IG) und 124 (WG) Personen

Nur wenige Personen nutzten alle Komponenten eines Interventionsmoduls vollstandig und
nahmen damit das Angebot im vorgesehenen Umfang wahr. Im Modul ,Fiihrung auf Distanz“
nahmen zwei Personen an allen MaRnahmen teil, im Modul ,Effizient arbeiten im Homeoffice* 21
Personen und im Modul ,Ergonomie und Bewegung*“ keine Person.

Ziel war es, in den Organisationen mindestens 15,0 % der potenziellen Teilnehmenden zu
erreichen. Dieser Wert entspricht den beschriebenen realistischen Teilnahmequoten aus der
Literatur (vgl. Robroek et al. 2009). Dies gelang in zwei Organisationen. Insgesamt liegt der Anteil
der erreichten Personen bei durchschnittlich 12,1 % und damit unter dem Zielwert. Erreicht
werden konnten in den einzelnen Organisationen zwischen 0,8 % und 33,0 % aller potenziell
Teilnehmenden.



Welche Personen nahmen aktiv an
den Interventionsmodulen teil?

Um ein differenziertes Bild davon zu erhalten, welche
Personen in den Organisationen erreicht wurden und
sich von den Interventionsmodulen angesprochen
ftihlten, finden sich im folgenden Abschnitt
Beschreibungen der Teilnehmenden in den einzelnen
Gruppen. Im Vergleich dazu werden die Personen
dargestellt, die hingegen nicht teilnahmen.

Die Daten stammen aus der Basiserhebung. Unterschiede zwischen Interventions- und Wartekontroll-
gruppe wurden bei Bedarf ergénzt.

Die Teilnehmenden (@ 49 Jahre) und Nicht-Teilnehmenden (@ 48 Jahre) sind in einem dhnlichen Alter.
Unter den Teilnehmenden finden sich statistisch signifikant mehr Frauen sowie Personen, die einen
mittleren bis hohen Ausbildungsabschluss (z. B. Bachelor oder Master) haben.

Die Nicht-Teilnehmenden haben vermehrt eine berufliche Ausbildung absolviert.

Anteilig zu ihrer tatsdchlichen Gesamtarbeitszeit arbeiteten Teilnehmende (53,5 %) und Nicht-
Teilnehmende (50,1 %) dhnlich viel im Homeoffice und waren insgesamt sehr zufrieden mit ihrer
Arbeitssituation im Homeoffice.




Abbildung 5.4.1: Geschlechterverteilung
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Abbildung 5.4.2: Zufriedenheit, Ergonomie und Ausstattung
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einer kleinen Standardabweichung. Die Messwerte unterscheiden sich somit starker voneinander.
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Abbildung 5.4.3: Prozentuale Verteilung der hybriden Arbeitsmodelle
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Seit der COVID-19-Pandemie sind hybride Arbeitsmodelle, bei denen ein Teil der wochentlichen
Arbeitszeit im Buro und ein Teil im Homeoffice verrichtet wird, sehr etabliert. Diese Modelle
unterscheiden sich je nach Organisation und Abteilung hinsichtlich der Flexibilitdt bei der Aufteilung
der Tage im Biiro und im Homeoffice: Zu Teilen verfiigen die Beschéftigten tber vollkommene
Freiheit in der Anzahl und Wahl der Tage im Homeoffice, zu Teilen gibt es fest vorgeschriebene
Wochentage im Betrieb. Wie Abbildung 5.4.3 zeigt, arbeiteten Teilnehmende haufiger in Modellen
mit vollkommener Flexibilitdt oder einer festen Anzahl an Wochentagen im Biiro, die aber frei
wahlbar sind. Nicht-Teilnehmende arbeiteten hingegen hdufiger in Modellen mit festen oder
teilweise festen Wochentagen im Biiro.




In Bezug auf die allgemeinen Arbeitsbedingungen (Abbildung 5.4.4) berichteten Teilnehmende
einen statistisch signifikant hoheren Einfluss auf ihre Arbeit. Das bedeutet, sie empfinden einen
grofieren Handlungs- und Entscheidungsspielraum. Hinsichtlich der Arbeitsanforderungen, der
sozialen Unterstiitzung, des Gemeinschaftsgefiihls, der Entgrenzung und des Prasentismus (das
heifdt, Personen arbeiten, obwohl sie krank sind) bestehen keine Unterschiede.

Abbildung 5.4.4: Arbeitsbedingungen
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*SD = Standardabweichung: beschreibt, wie weit die einzelnen Messwerte im Durchschnitt vom Mittelwert
entfernt sind. Ist die Standardabweichung grof3, streuen die Messwerte stiarker um den Mittelwert als bei
einer kleinen Standardabweichung. Die Messwerte unterscheiden sich somit starker voneinander.
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Die allgemeine Arbeitszufriedenheit ist in beiden Gruppen hoch, jedoch statistisch signifikant hoher
unter den Teilnehmenden. Gleiches gilt fiir die gesundheitsbezogene Lebensqualitit: Teilnehmende
erreichen durchschnittliche Werte, wahrend Nicht-Teilnehmende leicht darunter liegen, jedoch ohne
klinisch relevante Abweichung (vgl. Ware et al. 2001; Wirtz et al. 2021).

Zusammengefasst ldsst sich festhalten:

Es nahmen vor allem Personen teil, die iiber einen héheren Handlungs-
spielraum bei der Arbeit verfiigen, hdufiger in flexiblen hybriden
Arbeitsmodellen tditig sind und eine hohere Arbeitszufriedenheit sowie
gesundheitsbezogene Lebensqualitdit aufweisen. Frauen und Personen mit
hoheren Berufsabschliissen sind ebenfalls héufiger unter den
Teilnehmenden vertreten.

P N




Wie wurden die Inter-
ventionsmodule von
den Teilnehmenden
bewertet?

Eine wichtige Voraussetzung fiir die
Einordnung des Erfolgs einer Inter-
vention ist die Wahrnehmung der
Interventionsmodule durch die
Teilnehmenden.

Zentrale Voraussetzungen dafiir, dass
Interventionen von Teilnehmenden wirklich
angenommen sowie auch zukiinftig genutzt
werden, sind Akzeptanz (z. B. Attraktivitat der
Mafdnahme), Passung (z. B. Fit der Mafdnahme
zum Arbeitskontext Homeoffice), Machbarkeit
(z. B. Umsetzbarkeit mit den vorhandenen
Ressourcen wie Zeit oder Arbeitsdruck) und
nachhaltige Nutzungsabsichten (z. B. dauerhafte
Nutzung).




O,

Abbildung 5.5.1 zeigt die Einschatzung der Teilnehmenden aus der Interventions- und der
Wartekontrollgruppe. Insgesamt fallen die Bewertungen in beiden Gruppen positiv aus und liegen zu
allen zentralen Kriterien in einem dhnlichen Bereich — einer eher hohen Zustimmung. Die Machbarkeit
mit den vorhandenen Ressourcen sowie die Passung fiir den gegebenen Kontext wird von den
Teilnehmenden am hochsten bewertet. Ebenfalls empfinden die Teilnehmenden die Interventions-
module als eher attraktiv. Etwas geringer, jedoch auch in einem dhnlichen Zustimmungsbereich, sehen
die Teilnehmenden die weitere Nutzung der in den Interventionsmodulen erhaltenen Informationen,
Anleitungen oder Ubungen. Die Bewertungsergebnisse deuten darauf hin, dass die Interventions-
module im Arbeitsalltag im Homeoffice bzw. in hybriden Arbeitsmodellen akzeptiert werden, recht gut
umsetzbar sind, als eher passend wahrgenommen werden und grundsitzlich das Potenzial fiir eine
nachhaltige Nutzung mitbringen.

Abbildung 5.5.1: Bewertung der Interventionsmafinahmen
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Warum nahmen Personen, die initial
Interesse hatten, nicht teil?

Personen, die zu Beginn der Studie Interesse an der
Teilnahme bekundet, dann spciter aber doch nicht an den
Interventionsmodulen teilgenommen hatten, wurden
anschliefSend an die Interventionsphase hinsichtlich der
Griinde fiir die ausgebliebene Teilnahme befragt.

Von 77 Befragten, die nicht teilgenommen hatten, gaben 26 Personen Auskunft zu den Griinden fiir das Aus-
bleiben ihrer Teilnahme. Bei den Antworten wurden Mehrfachnennungen zugelassen.

Es zeigt sich, dass fehlende Zeit mit Abstand der hdufigste Grund fiir ein Ausbleiben der eigenen Teilnahme
war. Deutlich seltener wurden gesundheitliche Griinde sowie ein nicht erkennbarer Nutzen der Intervention
genannt. Griinde wie fehlende Passung der Inhalte zum eigenen Interesse oder technische Probleme spielten
insgesamt nur eine untergeordnete Rolle. Die Ergebnisse kdnnten darauf hindeuten, dass eher strukturelle
oder organisatorische Rahmenbedingungen eine Hiirde fiir eine Teilnahme an den Interventionsmodulen
darstellen.

Abbildung 5.6.1: Griinde fiir keine Teilnahme (Anzahl Nennungen)
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Wie bewerten die
teilnehmenden
Organisationen die
Studienteilnahme und
die Intervention?

Um ein Gesamtbild der Implementie-
rung der Intervention zu erhalten,
reicht es nicht, nur die personliche
Sicht der Teilnehmenden und Nicht-
Teilnehmenden differenziert zu
analysieren. Es sollte dariiber hinaus
auch die Sicht der Organisations-
vertreter:innen betrachtet werden, da
diese ebenfalls mit Zielen und
Erwartungen in die Studie gestartet
sind.

Daher wurde allen Organisationen per E-Mail ein
Fragebogen zugeschickt, in dem nach den indivi-
duellen Erfahrungen wihrend der Interventions-
phase gefragt wurde. Somit basieren die folgenden
Ergebnisse auf Einschdtzungen einzelner Ansprech-
personen in den teilnehmenden Organisationen.
Es gilt zu beachten, dass es sich dabei um indivi-
duelle Erfahrungen und Bewertungen handelt,

die nicht zwingend die Sicht anderer Beschiftigter
oder der Organisationsleitung widerspiegeln.



Herausforderungen bei der Umsetzung:

Integration des langen Studienzeitraums in den Organisationsalltag, zum Beispiel durch wieder-
kehrende umfassende Befragungen

Aufrechterhaltung der Motivation der Beschéftigten zur Studienteilnahme iiber die Zeit

Forderliche Faktoren bei der Umsetzung:

praxisnahe, gut strukturierte und flexibel gestaltete Interventionsmodule (im Online-Format),
angepasst an die organisationsspezifischen Bedarfe

enge Begleitung durch den Projektverbund, unterstiitzt durch eine offene Kommunikation

Vorkenntnisse und positive Einstellung der Beschaftigten zum Homeoffice

Passung und wahrgenommener Nutzen der Intervention:
+ insgesamt gute bis sehr gute Passung der Inhalte zu den Bedarfen

wenig grundlegend neue Inhalte (vor allem fiir Fiihrungskréfte), aber dennoch relevanter
Mehrwert durch:

- Reflexion verschiedener Homeoffice-Themen, zum Beispiel Ergonomie oder das Einhalten
von Pausen

- Erfahrungsaustausch zwischen den Teilnehmenden in Kombination mit praxisnahen Tipps
und Impulsen

- Sensibilisierung fir das Thema ,Work-Life-Balance” im Homeoffice

Einschatzung zur langfristigen Nutzung der Intervention:

+  grundsitzlich gute Chancen aufgrund hoher Akzeptanz der Intervention, langfristig aber abhédngig vom
Engagement einzelner Personen und daher teilweise als nur begrenzt wahrscheinlich eingeschatzt

Voraussetzungen fiir eine nachhaltige Implementierung der Intervention:
+  (langfristig) engagierte Flihrungskréfte und Mitarbeitende

* klare Priorisierung von Ressourcen in der Organisation

strukturierte und kompakte Aufbereitung der Inhalte zur nachhaltigen Nutzung




Wie erfolgreich war die
Implementierung?

Zur Beantwortung dieser Frage sind
neben der Prozessevaluation auch
Analysen zur Wirksamkeit der
Interventionsmodule wichtig.

Ziel dieser Wirksamkeitsanalysen ist es zu priifen, ob
sich die Interventions- und die Wartekontrollgruppe
wihrend der ersten Interventionsphase hinsichtlich der
Arbeitszufriedenheit, Produktivitiat und Gesundheit
unterschiedlich entwickelt haben.

Aufgrund fehlender bzw. zu geringer Teilnahmezahlen
bei einzelnen Interventionsmodulen (siehe Abschnitt 5.3)
war eine statistische Analyse der Wirksamkeit nur fiir das
Modul ,Effizient arbeiten im Homeoffice“ moglich. Dabei
zeigte sich kein statistisch signifikanter Interventions-
effekt. Das bedeutet, die Teilnahme am Modul fiihrte
nicht zu einer Verdnderung der Gesundheit,
Arbeitszufriedenheit und Produktivitat.




Um dies einordnen zu konnen, sollten allerdings die Ergebnisse der Prozessevaluation einbezogen
werden: Diese verdeutlicht, dass der fehlende Wirksamkeitsnachweis wahrscheinlich nicht auf eine
mangelnde Akzeptanz oder Passung der Intervention zuriickzufiihren ist, sondern vor allem auf eine
begrenzte Teilnahme und Nutzung der Module sowie deren einzelner Mafinahmen wie etwa des
Workbooks zuriickzufiihren ist. Unter diesen Bedingungen ist es wenig wahrscheinlich, messbare
Effekte nachweisen zu kénnen. Tatséchlich ist eine geringe Teilnahme an der Intervention in der realen
Arbeitswelt im betrieblichen Kontext keine Seltenheit. Haufig liegt die Teilnahme an praventiven
Mafinahmen bei unter 50 % (vgl. Robroek et al. 2009). Dazu passt auch, dass die Organisations-
vertreter:innen selbst die langfristige Teilnahmemotivation als Herausforderung sehen.

Als zentraler Grund fiir eine Nicht-Teilnahme wurde Zeitmangel genannt. Andere Faktoren wie
fehlendes Interesse, mangelnder Nutzen oder technische Probleme spielten dagegen kaum eine Rolle.
Auch aus Sicht der Organisationen stellten vor allem organisatorische und zeitliche Anforderungen
eine Herausforderung dar. Gleichzeitig wurden die Interventionsmodule von Beschiftigten und
Organisationen aber als passend, gut umsetzbar und grundsatzlich sinnvoll bewertet. Die Einschatzung
zur langfristigen Nutzung fillt jedoch deutlich zuriickhaltender aus. Im Arbeitsalltag konkurrieren
praventive Malnahmen mit anderen beruflichen Anforderungen und Rahmenbedingungen und
werden daher haufig nicht ausreichend priorisiert (vgl. Harney et al. 2022; Nielsen/Randall 2013).

Dariiber hinaus zeigt sich, dass vor allem Beschéftigte mit bereits giinstigen Ausgangsbedingungen
mit der Intervention erreicht werden. Dazu zdhlen ein hoher Handlungsspielraum in Bezug auf die
eigene Arbeit und flexible Gestaltungsmoglichkeiten des Homeoffice bzw. hybriden Arbeitsmodells.
Ebenfalls zeichneten sich die Teilnehmenden durch eine héhere allgemeine Arbeitszufriedenheit und
gesundheitsbezogene Lebensqualitit aus und sind liberwiegend weiblich, was darauf hindeuten kann,
dass sie bereits sensibilisierter fiir gesundheitsbezogene Themen sind.

Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse, dass eine erfolgreiche Umsetzung von komplexen Inter-
ventionen im Homeoffice stark von den organisatorischen Rahmenbedingungen abzuhingen scheinen.
Arbeitsbezogene Strukturen und individuelle Voraussetzungen konnen die Umsetzung dabei
bekanntermafien sowohl férdern als auch hemmen (vgl. Benning et al. 2022; Damschroder et al.
20009). Fiir zukiinftige Interventionen ist es daher wichtig, Mafdnahmen noch starker in bestehende
Arbeitsprozesse zu integrieren, deren Nutzung ggf. verbindlicher zu gestalten und engagierte Personen
in der Organisation von Beginn an gezielt einzubinden. Gleichzeitig erfordert eine erfolgreiche
Umsetzung eine enge, partizipative Zusammenarbeit zwischen betrieblicher Praxis und Forschung, die
mit Offenheit und entsprechendem Ressourceneinsatz verbunden ist.




,Erfolgreiche organisatorische
Interventionen erfordern ausreichende
Ressourcen, insbesondere Zeit, um
Probleme zu analysieren und Losungen
zu entwickeln.”

»Beschleunigt durch die nahezu
fldchendeckende Einfiihrung wdhrend
der Pandemie ist das Homeoffice heute
im Arbeitsalltag nicht mehr
wegzudenken. Um die Arbeit im
Homeoffice gesundheitsférderlich zu
gestalten, sind Erkenntnisse liber
Einfliisse, wirkungsvolle Interventionen
und eine erfolgreiche Prévention
zwingend notwendig. Denn mit K| als
eine der ndchsten technischen
Entwicklungsstufen werden wir uns
verstdrkt mit diesen und
wahrscheinlich weiteren
gesundheitlichen Entwicklungen
beschdftigen miissen.”

Dr. Birgit Aust

Senior Reserarcher,

National Research Centre for the
Working Environment (NRCWE)
in Kopenhagen, Danemark

Mitglied des ProHome-Beirats

Prof. Dr. Mustapha Sayed

Head of Corporate Health BARMER,
Professor fiir Gesundheitsmedizin,
FOM Hochschule

Mitglied des ProHome-Beirats
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Kapitel 6:
Homeoffice-Mythen

Bis heute halten sich verschiedene Annahmen tiber die
Auswirkungen und die Gestaltung der Arbeit im
Homeoffice. In diesem Kapitel wird auf Basis der im
Projekt quantitativ erhobenen Daten iiberpriift, inwieweit
diese Annahmen empirisch bestdtigt oder widerlegt
werden konnen.

Die Daten stammen aus der Status-quo-Erhebung, die zwischen Dezember 2023 und Mai 2024 in den
acht Organisationen durchgefiihrt wurde. Insgesamt nahmen 1.225 Personen an der Befragung teil; 86 %
der Befragten beantworteten alle Fragen vollstandig.




Arbeitszufriedenheit (1 bis 5)

Verschwinden die Abbildung 6.1:

vy . Arbeitszeit im Homeoffice in %
Beschdiftigten im
Homeoffice, wenn

man es nicht beschrdankt?

3% 62 %

Durchschnitt

Beschiftigte, die vollkommen frei Giber den Anteil ihrer Arbeit im Homeoffice entscheiden kdnnen,
arbeiten im Median 62 % und noch weit entfernt von 100 % der vollstandigen Arbeitszeit im
Homeoffice. Das sind lediglich 19 % mehr als der Durchschnitt aus allen Befragten.

Macht Homeoffice unzufrieden und braucht es daher
feste Wochentage im Biiro?

Abbildung 6.2:

Zusammenhang Homeoffice und Arbeitszufriedenheit
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Tatséchlich zeigte sich ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen dem Homeoffice-
Anteil und der Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten.

Mehr anteilige Arbeit im Homeoffice ging nicht — wie befiirchtet — mit einer niedrigen,
sondern, im Gegenteil, mit einer hdheren Zufriedenheit einher.



Seit der COVID-19-Pandemie sind hybride Arbeitsmodelle, bei denen ein Teil der wochentlichen Arbeitszeit
im Biiro und ein Teil im Homeoffice verrichtet wird, sehr etabliert. Diese Modelle unterscheiden sich je nach
Organisation und Abteilung hinsichtlich der Flexibilitdt bei der Aufteilung der Tage im Biiro und im
Homeoffice: Zu Teilen verfiigen die Beschiftigten iiber vollkommene Freiheit in der Anzahl und Wahl der
Tage im Homeoffice, zu Teilen gibt es fest vorgeschriebene Wochentage im Betrieb. Abbildung 6.3 zeigt die
Haufigkeit verschiedener hybrider Arbeitsmodelle unter den befragten Beschaftigten.

Abbildung 6.3: Haufigkeit hybrider Arbeitsmodelle in %
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Abbildung 6.4: Produktivitat und Innovation in den hybriden Arbeitsmodellen
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Entgegen der Beflirchtung war die Arbeitszufriedenheit in einem Modell mit festen Wochentagen im Biiro im
Vergleich mit einem Wert von 3,8 am niedrigsten und dabei signifikant niedriger als im Modell mit
vollkommener Flexibilitdt (4,1, auf einer Skala von 1 = sehr unzufrieden bis 5 = sehr zufrieden). Ein hoherer
Wert im vollkommen flexiblen Modell zeigte sich auch in anderen zentralen arbeitsbezogenen Kenngrofien
wie der Produktivitdt und der Innovationsfahigkeit der Beschaftigten (Abbildung 6.4).



Wird zu Hause mehr
gefaulenzt als
gearbeitet?

Nein, im Gegenteil: Mehr anteilige Arbeit im Homeoffice ging sowohl mit héherer Produktivitat als
auch mit hoherer Innovation einher. Nun konnte die Vermutung entstehen, dass dieser Zusammen-
hang von der Ehrlichkeit der Personen abhangt und dass insbesondere die weniger ehrlichen Personen
das Homeoffice zum Faulenzen ausnutzen konnten. Tatsachlich gibt es Hinweise aus der arbeits-
psychologischen Forschung (vgl. z. B. Zettler/Hilbig 2010), dass Personen mit einer niedrigen
Auspragung der Personlichkeitseigenschaft Ehrlichkeit-Bescheidenheit (siehe Infobox) eher
kontraproduktives Arbeitsverhalten zeigen und eher dazu geneigt sind, Versuchungen nachzugeben.
Gemeint ist etwa die Versuchung, die Arbeitszeit flir Privates zu nutzen. Eine solche Versuchung
konnte gerade im Homeoffice mit wenig sozialer Kontrolle durch Fiihrungskrafte oder Kolleg:innen
wirken, was vermuten ldsst, dass die Produktivitdt der Beschéftigten im Homeoffice mafigeblich von
deren Ehrlichkeit-Bescheidenheit abhédngt. Trotz solcher empirischen Hinweise konnte auch diese
Befiirchtung mit den vorliegenden Daten nicht bestétigt werden: Auch bei wenig ehrlichen Personen
ging mehr Arbeit im Homeoffice mit héherer Produktivitét einher (siehe Abbildung 6.5).

Quelle:
Zettler, Ingo/Hilbig, Benjamin (2010): Honesty—Humility and a Person—Situation Interaction at Work, in: European Journal of
Personality 24 (7/2010), S. 569-582, https://doi.org/10.1002/per.757

Infobox: Ehrlichkeit-Bescheidenheit im HEXACO-Modell

In der Psychologie ist das HEXACO-Modell ein etabliertes, international verbreitetes
Personlichkeitsmodell zur Beschreibung der Eigenschaften von Personen. Dabei werden sechs
grundlegende Eigenschaften unterschieden: Ehrlichkeit-Bescheidenheit, Emotionalitat,
Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit und Offenheit fiir Erfahrungen.

Ehrlichkeit-Bescheidenheit beschreibt die Tendenz einer Person, aufrichtig und bescheiden zu
handeln. Menschen mit hohen Werten zeichnen sich typischerweise dadurch aus, dass sie
wenig manipulativ, nicht auf personlichen Vorteil bedacht und nicht an Status oder
materiellen Versuchungen orientiert sind. Menschen mit niedrigen Werten neigen eher dazu,
andere auszunutzen, Regeln zu umgehen oder Gelegenheiten zum persénlichen Vorteil zu
nutzen. Forschungsergebnisse zeigen, dass eine geringe Auspragung dieser Eigenschaft
haufiger mit antisozialem Verhalten, Regelverst6f3en und kontraproduktivem Arbeitsverhalten

in Verbindung steht.
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o
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https://doi.org/10.1002/per.757

Die entscheidend modulierende Personlichkeitseigenschaft ist stattdessen die Gewissenhaftigkeit der
Beschaftigten, also deren Neigung zu besonders sorgfiltiger, zuverldssiger und verantwortungsbewusster
Zielverfolgung. Der positive Zusammenhang zwischen mehr Arbeit im Homeoffice und Produktivitat zeigte
sich nur signifikant bei mindestens durchschnittlich gewissenhaften Personen (siehe Abbildung 6.5).
Dennoch sollte betont werden, dass bei niedriger Gewissenhaftigkeit mehr Arbeit im Homeoffice trotzdem
nicht mit einer Abnahme, sondern lediglich mit keinerlei Veranderung der Produktivitét einherging.

Abbildung 6.5: Zusammenhang Homeoffice, Produktivitat und Personlichkeit
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Fiihrt Homeoffice zu
Selbstausbeutung,
Uberstunden und
Stress?

Im Gegenteil: Mehr Arbeit im Home-
office ging sowohl mit weniger soge-
nanntem Technostress (Uberforderungs-
gefiihl durch digitale Technologien) als
auch mit weniger kognitiver Irritation
und somit mit einer besseren Fahigkeit
einher, im Privaten von den Belastungen
bei der Arbeit abzuschalten.

Arbeitet jeder im
Homeoffice am
Kiichentisch?

Tatsdchlich zeigte sich, dass lediglich
13 % der Beschiftigten im Home-
office ohne Schreibtisch arbeiteten.
Diese arbeiteten auch anteilig weniger
im Homeoffice, namlich nur 33 %
ihrer Arbeitszeit. Zwei Drittel der
Beschaftigten gaben hingegen ein
eigenes Arbeitszimmer als Heim-
Arbeitsplatz an.
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Abbildung 6.6: Zusammenhang Home-
office und psychische Gesundheit
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Bewegen sich die Beschdiftigten
im Homeoffice iiberhaupt nicht
mehr und gehen dadurch ein
deutliches Gesundheitsrisiko
ein?

Es zeigten sich keine Hinweise auf einen
Zusammenhang der anteiligen Arbeit im
Homeoffice und verschiedenen Para-
metern der korperlichen Aktivitit der
Beschaftigten, wie etwa deren taglicher
Sitzzeit, deren Zeit zur aktiven Fort-
bewegung oder sportlichen Betatigung.
Diese Zeiten waren unbeeinflusst davon,
wie viel die Personen im Biiro oder zu
Hause arbeiteten.




Homeoffice-Mythen
auf einen Blick.

0 Mythos 1 ,Die Beschdiftigten verschwinden im Homeoffice,

!

wenn man es nicht beschrdankt” kann nicht gestiitzt werden.

¥l Mythos 2 ,,Homeoffice macht die Leute unzufrieden; es

braucht feste Wochentage im Biiro” kann nicht gestiitzt
werden.

Mythos 3 ,,Zu Hause wird mehr gefaulenzt als

E
W

gearbeitet” kann nicht gestiitzt werden.

Mythos 4 ,,Homeoffice fiihrt zu Selbstausbeutung,
Uberstunden und Stress” kann nicht gestiitzt werden.

B
LN

il Mythos 5 ,,Im Homeoffice arbeitet jeder am

Kiichentisch” kann nicht gesttitzt werden.

Mythos 6 ,,Im Homeoffice bewegen sich die Beschdiftigten

tiberhaupt nicht mehr, was ein erhebliches Gesundheits-
risiko darstellt” kann nicht gestiitzt werden.
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Homeoffice-Typen

Die Homeoffice-Typen sind aus den Ergebnissen der qualitativen Fokusgruppen der Mitarbeitenden entstanden.
Insgesamt haben sieben Fokusgruppen mit Mitarbeitenden (51 Teilnehmende) aus sieben verschiedenen
Organisationen stattgefunden. Die Ergebnisse wurden mittels qualitativer Analysen inhaltlich am vorhandenen
Datenmaterial strukturiert und anhand eines achtstufigen Prozesses der Typenbildung nach Kuckartz und
Réddiker (2024) zu den im Folgenden aufgefiihrten Homeoffice-Typen zusammengefasst. Zwei Teilnehmende
konnten dabei aufgrund zu geringer Diskussionsteilnahme nicht in die Auswertung integriert werden.
Wenngleich die Typenbildung der bewdhrten Methode nach Kuckartz und Rédiker folgt, gilt zu beachten, dass
es sich um qualitative Ergebnisse auf Basis einer kleinen Stichprobe handelt, die keinen Anspruch auf
Représentativitdt haben.

Quelle:

Kuckartz, Udo/Radiker, Stefan (2024): Qualitative Inhaltsanalyse. Methoden, Praxis, Umsetzung mit Software und kiinstlicher Intelligenz, 6. Aufl.,
Weinheim, Basel 2024

Folgende Homeoffice-Typen wurden identifiziert und analysiert:

Abbildung 7.1: Verteilung verschiedener Homeoffice-Typen in der Stichprobe
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Die Arbeitstiere

Arbeitstiere zeichnen sich durch tiberdurchschnittliche Arbeitszeiten, stindige
Erreichbarkeit und eine geringe Abgrenzung zwischen Arbeit und Freizeit aus. Trotz dieser
Belastung empfinden Arbeitstiere die Arbeit im Homeoffice als stressreduzierter, da dort
konzentrierter gearbeitet werden kann. Auch die Fiihrung auf Distanz und die sozialen
Interaktionen mit Kolleg:innen werden als zufriedenstellend wahrgenommen.

»Das fdllt mir manchmal tatsdchlich auch schwer, sich dann abzugrenzen.

Hey komm, weil Doings hat man immer, also da kénnte man halt durcharbeiten,
ohne zu schlafen |[...].“

»Aber zu Hause die [Arbeitsaufgabe] [...| vor[zu[schreiben, ist deutlich entspannter
als im GrofSraumbiiro.“



Die Ausstattungslosen

Den Ausstattungslosen fehlen ergonomische und technische Voraussetzungen oder
raumlich passende Gegebenheiten in der eigenen Wohnung, zum Beispiel ein
Arbeitszimmer, wodurch das Arbeiten zu Hause erschwert wird. Dennoch schitzen
Ausstattungslose die Flexibilitat und Zeitersparnis, die das Homeoffice bietet. Insgesamt
praferieren Ausstattungslose aber eher das Arbeiten im Biiro der Organisation.

»Ich habe leider némlich jetzt hier zu Hause nicht so eine Ausstattung, [...],
deswegen habe ich mir jetzt auch nicht irgendwie zwei Bildschirme gekauft oder
einen Tisch, der hohenverstellbar ist, aber ich habe auch von Zeit zu Zeit so
Spannungskopfschmerzen und es ist halt schwieriger [...] und da ist jetzt zum
Beispiel der Punkt, dass ich dann lieber im Office bin [...].“



Q,

Die Homeoffice-Fans

Homeoffice-Fans nutzen die Vorteile des Arbeitens von zu Hause voll aus. Das hohe Maf} an
Flexibilitat ist den Homeoffice-Fans besonders wichtig, genauso wie ungestort arbeiten zu
konnen, was insgesamt als stressreduzierend wahrgenommen wird. Darliber hinaus sind
Homeoffice-Fans technisch, rdumlich und ergonomisch gut ausgestattet (auch durch eigene
Anschaffungen), organisieren sich selbststandig, bleiben mit Kolleg:innen und der
Fuhrungskraft in Kontakt und empfinden das Homeoffice als nahezu ausschlief3lich positiv.

»Flexibilitdit, ein Riesen-Faktor |[...[.“
»Zeitersparnis, das wiirde ich sagen, ist ein grofSer Faktor [...J.“
»Ich store keinen, ich werde nicht gestort. Dafiir ist das super!“

»Zu Hause ist es halt so, ich habe hier meinen Arbeitsplatz. Das ist mein fester
Arbeitsplatz, den ich halt so habe, wie ich den haben will. Das habe ich im Biiro
nicht.”



Q,

Die Lebensmanager:innen
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Lebensmanager:innen balancieren Arbeit und familidre Verpflichtungen wie Kinder-
betreuung oder Pflege von Angehorigen. Das gelingt vor allem dadurch, dass die beiden
Bereiche mehr miteinander vermischt werden, was auch als positiv empfunden wird. Die
Lebensmanager:innen profitieren zwar stark von der Flexibilitdt, die das Homeoffice bietet,
empfinden aber Ablenkungen durch Familie oder private Verpflichtungen dennoch als
produktivititshemmend und wenig forderlich fiir die Konzentration.

»[---] der grofde Benefit ist halt, wenn man tatséichlich mal eine [Arbeitsaufgabe]
hat, wenn irgendwas mit Familie, Kinder ist, dass man sich dann in Absprache
mit dem Team auch sehr kurzfristig einfach rausnehmen [kann].“

»Ich arbeite dann meistens bis [Uhrzeit] und dann halt mittags nochmal oder
abends, wie meine Kinder es zulassen.”



®

Die Problembewussten

Die Problembewussten sind dem Homeoffice nicht abgeneigt, erkennen aber vor allem die
Herausforderungen des Homeoffice — etwa auftretende technische Schwierigkeiten,
mangelnde Teamkommunikation und fehlende Abgrenzung. Personliche Gespriche sind
Problembewussten genauso wichtig wie Abgrenzung von Arbeit und Privatleben, doch
Selbstmanagement gehdrt nicht zu ihren Starken.

»Also ich wohne halt nicht so auf grofSen Quadratmetern und wenn ich dann zu
Hause arbeite, dann ist nachher nicht so die Trennung, das war jetzt Arbeit und
das ist jetzt privat.”

»Da ist man schon vor dem Termin gestresst, ja, weil die Technik nicht klappt, hat
jedes Mal vielleicht auch Panik, dass irgendwas nicht klappt. Das lost sehr, sehr
viel Stress bei mir aus.”



Die Teamvermisser:innen

Die Teamvermisser:innen schiatzen zwar die Flexibilitat und Ruhe im Homeoffice, leiden
aber unter den deutlich reduzierten sozialen Kontakten und vermissen die informellen
Gesprache, die kleinen Aufmerksamkeiten wie den Kuchen zum Geburtstag oder einfach die
Anwesenheit der Kolleg:innen. Teamvermisser:innen fehlt von technischer und
ergonomischer Seite im Homeoffice nichts und auch die Fiihrung auf Distanz wird als
zufriedenstellend wahrgenommen.

»Also ich bin tatséichlich sehr gerne hier im Biiro, weil ich sehr gerne meine Kolle-
gen um mich habe. Die habe ich damals, als Corona war, zum Beispiel sehr ver-
misst, dass hier plotzlich nichts mehr los war. Das war ganz schlimm und ich
habe mich dann umso mehr gefreut, dass sich das jetzt wieder alles gelockert
hat. Von daher, ich weifs gar nicht, also ich glaube, ich konnte mir schon
vorstellen, fiinf Tage die Woche im Biiro zu sein.“

»[---] ich schreibe dann meistens meiner Fiihrungskraft, wenn ich ein Thema habe
oder irgendwas besprechen muss und dann kriege ich auch eine Antwort, ent-
weder per Mail oder wir machen dann einen Termin aus |[...]. Also das geht auch
immer, [...] ich kriege alle Themen gekldirt, die ich geklcirt haben muss.“



®

Die zufriedenen Individualist:innen

Die zufriedenen Individualist:innen schatzen die mit dem Homeoffice verbundene Flexi-
bilitat und Autonomie besonders und betrachten das Arbeiten von zu Hause als ,Jackpot".
Zufriedene Individualist:innen legen grofden Wert auf Eigenverantwortung und Selbst-
organisation, achten bewusst auf Pausen und eine klare Trennung zwischen Arbeit und
Privatleben und missbilligen Misstrauen und Kontrolle durch die Fiihrungskraft. Die Aus-
stattung wird gerne nach eigenen Bediirfnissen gestaltet, mit der Bereitschaft, dafiir privat
zu investieren, anstatt sich auf den Arbeitgeber zu verlassen. Zufriedene Individualist:innen
beschreiben ein gutes Selbstmanagement, woraus sich die hohe Zufriedenheit ergibt.

»Ich weif, dass es Menschen gibt, die im Homeoffice sitzen und immer nur den
Arbeitgeber in der Pflicht sehen, es zu Hause schon zu machen, aber es gibt dann
halt auch die anderen, die es selber schon haben wollen, die sich halt auch schon
hohenverstellbare Tische selber gekauft haben und alles nett gemacht haben
und auch gucken, dass sie verniinftig sitzen und nicht an der Kiichenbank
irgendwie querhdingen oder so.“

»[Ein] Problem mit der Fiihrungskraft [ist], dass quasi so unterstellt wird, wenn
ich im Homeoffice arbeite, dann mache ich eigentlich die Hdlfte der Zeit
irgendwie die Waschmaschine an und aus. Oder wenn ich dann halt mal nicht
ans Telefon gehe, [...], dann wird [das] schon kritischer gesehen und erwartet,
dass ich zu Hause jederzeit innerhalb von dreimal Klingeln am Telefon bin, weil
ich nichts anderes mache, als mein Telefon zu bewachen.“
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Wie kann die Umsetzung
von Interventionsmayjs-
nahmen in der Praxis
gelingen? — Handlungs-
empfehlungen

Im Rahmen der Evaluation des
Implementierungsprozesses haben die
teilnehmenden Organisationen
wertvolle Riickmeldungen zur
Durchfiihrung der Studie und zur
Umsetzung der Intervention gegeben.

Grundlage dafiir war eine nachgelagerte Befragung, an der
sich die Organisationen per E-Mail beteiligen konnten und
in der sie ihre Erfahrungen und Einschatzungen
schilderten. Die Auswertung orientierte sich dabei an
zentralen Aspekten der Implementierungsforschung,
insbesondere an den von Proctor et al. (2011) beschrie-
benen Kriterien der Akzeptanz, Umsetzbarkeit und Nach-
haltigkeit von Interventionen. Die Riickmeldungen zeigen
anschaulich, was in der Praxis gut funktioniert hat und an
welchen Stellen Herausforderungen aufgetreten sind.

Insgesamt wiederholen sich manche Faktoren, die Gber
den Erfolg oder Misserfolg von Interventionsstudien
entscheiden — gerade im betrieblichen Kontext. Daher ist
es notwendig, auf diese grundlegenden Erkenntnisse
immer wieder aufmerksam zu machen, um zukiinftige
Projekte wirkungsvoller gestalten zu kénnen.

Aus den Erfahrungen mit den teilnehmenden Organisa-
tionen lassen sich zentrale Empfehlungen ableiten, die
sowohl| Forschenden als auch den beteiligten Organisa-
tionen helfen kénnen, komplexe Interventionen im betrieb-
lichen Arbeitsalltag besser und damit nachhaltiger
umzusetzen.



Motivation der Beschdiftigten aktiv fordern

Kurze Erinnerungen, sichtbare Zwischenerfolge und kleine Anerkennungen konnten dazu
beitragen, die Bereitschaft zur Teilnahme an MaRnahmen aufrecht zu erhalten — besonders bei
langeren Projekten.

Beschdiftigten-Befragungen kurzhalten und gut
terminieren

Kompakte Fragebogen und realistische Befragungszeitraume — abgestimmt auf weniger
arbeitsintensive Phasen — kdnnten die Teilnahmequote erhéhen.

Interventionskonzepte und -angebote gut in den
betrieblichen Alltag integrieren

Flexible Termine, kurze Formate und geniigend Auswahlmoglichkeiten kdnnten es Beschaftigten
leichter machen, teilzunehmen.

Fiihrungskridifte friih und eng einbinden

Informierte und geschulte Fiihrungskréfte konnten als Multiplikatoren wirken und motivierend
unterstutzen.

Majfinahmen an die Bedarfe der Organisation
anpassen

Individuelle Herausforderungen erfordern flexible Losungen — keine Mafdnahmen ,von der
Stange“. Es konnte hilfreich sein, MaBnahmen gemeinsam mit der Belegschaft zu entwickeln.

Niedrige Zugangshiirden

Einfache (digitale) Tools und niedrige Einstiegshiirden kénnten Frust reduzieren und die
Teilnahme erleichtern.

Nachhaltigkeit der Intervention gezielt unterstiitzen
und von Beginn an mitdenken

Es kann sinnvoll sein, Materialien zum Nachlesen und Nacharbeiten des im Rahmen von
Interventionen Gelernten zur Verfiigung zu stellen.



,Gesundheitsforderliche Mafinahmen
stehen im Betriebsalltag oft in
Konkurrenz zu anderen Prioritditen.
Werden sie nicht umgesetzt, bleiben
auch die gewiinschten Verbesserungen
aus.” Dr. Birgit Aust

Senior Researcher,

National Research Centre for the
Working Environment (NRCWE)
in Kopenhagen, Danemark

Mitglied des ProHome-Beirats

Ubergreifend ldisst sich festhalten:

Die Anforderungen, die fiir eine erfolgreiche Umsetzung erfiillt sein miissen, sind in der Praxis nicht
selbstverstandlich.

Es ist zu vermuten, dass viele Organisationen in Bezug auf organisatorische Interventionen zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen schon grundlegende Voraussetzungen nicht vollstindig

erfiillen (kdnnen), darunter:

+ die Bereitschaft oder Moglichkeit, sich umfassend mit psychosozialen Arbeitsbedingungen
auseinanderzusetzen,

+ die Etablierung klarer Strukturen und Verantwortlichkeiten fiir dieses Thema,

+ ausreichende Kompetenzen — zum Beispiel im Umgang mit emotional belastenden
Arbeitsanforderungen oder in der Moderation von Gespriachen dazu.

Diese Erkenntnis ist entscheidend :

Damit Studien wie ProHome kiinftig noch wirkungsvoller umgesetzt werden kdnnen, braucht es nicht
nur ein wohliiberlegtes Studiendesign und gut designte Interventionen, sondern auch die strukturellen
und personellen Voraussetzungen in den teilnehmenden Organisationen.

Quelle:

Proctor, Enola/Silmere, Hiie/Reghavan, Ramesh/Hovmand, Peter/Aarons, Greg/Bunger, Alicia/Griffey, Richard/Hensley, Melissa (2011):
Outcomes for Implementation Research: Conceptual Distinctions, Measurement Challenges, and Research Agenda, in: Administration and
Policy in Mental Health and Mental Health Services Research 38 (0. H./2011), S. 65-76, https://doi.org/10.1007/s10488-010-0319-7



https://doi.org/10.1007/s10488-010-0319-7

Wie Fiihrung auf Distanz
gelingt

Fiihrung auf Distanz erfordert
besondere Aufmerksamkeit in den
Bereichen Arbeitsorganisation,
Kommunikation, Selbstfiirsorge und
beim Aufbau von Teamvertrauen.

(vgl. Badura et al. 2019; Winkler/Kénig/He8 2022)

Teamvertrauen:
Grundlage fiir Leistung

In dezentralen Teams fehlen spontane
Begegnungen und informelle Riickmeldungen,
wodurch Uberforderungen oft unbemerkt
bleiben und Konflikte entstehen kdnnen.
Vertrauen entsteht nicht zufallig, sondern muss
aktiv geférdert werden. Teamvertrauen bildet
die Grundlage fiir Engagement und Leistungs-
bereitschaft, insbesondere in virtuellen Teams.
Es kann durch Sichtbarmachung von Erfolgen,
virtuelle Austauschformate und transparente
Strukturen gestarkt werden.

(vgl. Breuer/Hiiffmeier/Hertel 2016; Meyerhuber 2021; Rahnfeld
2022; Winkler/Kénig/Hefs 2022)




Forderung psychologischer Sicherheit

Leistungsstarke Teams zeichnen sich durch ein Klima aus, in dem Beschaftigte keine Angst vor
Fehlern haben und Aufgaben als Lernchancen betrachten. Psychologische Sicherheit fordert Offenheit
im Umgang mit Fehlern, eine Kultur des Fragens sowie Raum fiir Zweifel, Ideen und kritische
Rickmeldungen. In einem solchen Klima werden Probleme friihzeitig benannt und zeitnah geldst
(vgl. Edmondson 1999; Edmondson 2018).

Aufgaben klar delegieren und Vertrauen geben

Unklare Auftrdge fiihren auch bei virtueller Arbeit zu Unsicherheit und verstarktem Kontrollverhalten.
Nach jeder strukturiert erfolgten Aufgabenerteilung ist Zuriickhaltung ratsam, da Mikromanagement
Vertrauen schaddigt und Eigenverantwortung untergrabt (vgl. Quatram/van Kempen 2021; Winkler/
Niedermeier/Konig 2023).

Kommunikation: Weniger Kandle, mehr Klarheit

Digitale Kommunikation ist oft informationsreich, aber kontextarm. Fehlende nonverbale Hinweise
begiinstigen Missverstandnisse. Eine klare Struktur und Rangfolge der Kanile — Videokonferenzen vor
Telefonaten vor E-Mails — erhédlt mehr nonverbale Signale (vgl. Piecha/Hacker 2020; Winkler/
Konig/Hef3 2022).

Arbeitsorganisation: Vertrauen statt Dauer-Kontrolle

Vertrauen ist ein zentraler Erfolgsfaktor fiir Distanzarbeit. Gute Fithrung schafft Freirdume, fordert
Austausch und unterstiitzt bei Problemen, Abstimmung und Dokumentation. Ergebnisorientierte
Steuerung statt Prasenzbewertung ist entscheidend (vgl. Badura et al. 2019; Meyerhuber 2021;
Quatram/van Kampen 2021).

Selbstfiirsorge: Fiihrung wirkt durch Vorleben

Homeoffice-Regeln prdagen das Verhalten der Fiihrungskraft. Ansatzpunkte: Sichtbares Vorleben von
Pausen und Erreichbarkeitsgrenzen, klare Strukturierung der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
sowie Kontraste zwischen Leistung und Erholung. Fiihrung auf Distanz ist Beziehungsarbeit.
Vertrauen, Strukturen, Kommunikation und Selbstfiirsorge sichern nachhaltige Leistung (vgl. Badura
et al. 2019; Winkler/Niedermeier/Kénig 2023).




Quellen:
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https://doi.org/10.1037/apl0000113
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Edmondson, Amy C. (2018): The fearless organization: Creating psychological safety in the workplace for learning, innovation and growth,
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Fiinf Tipps zur effizienten
Arbeit im Homeoffice

Das Arbeiten im Home-
office fiihrt héiufig zu ver-
schwimmenden Grenzen
zwischen Arbeit und
Privatleben sowie zu
Herausforderungen bei
der psychischen Distanzie-
rung von der Arbeit.

Klare Strukturen und
Boundary-Management
sind essenziell, um gesund
und produktiv zu bleiben.

(vgl. Gisin/Degenhart/Schulze 2015; Mellner 2016)



Tipp 1: Start- und Abschlussrituale schaffen Struktur

Bewusste Start- und Abschlussrituale markieren im Biiro wie auch im Homeoffice den Ubergang
zwischen Arbeits- und Privatmodus und unterstiitzen die kognitive Trennung von Kontexten.
Task-Switching-Kosten wahrend der Arbeit konnen grundsétzlich durch Rituale reduziert werden
(vgl. Monsell 2003).

Tipp 2: Rituale fiir gute Zeitstruktur

Routinen helfen, zwischen Arbeitsphasen und Pausen zu unterscheiden und den Rhythmus von
Anspannung und Entspannung zu stabilisieren. Dies ist auch im Homeoffice wichtig. Klare Absprachen
im Team reduzieren gegenseitige Storungen (vgl. Hook/Heitmann 2021).

Tipp 3: Prioritditen kldren und Fokus halten

Effizientes Arbeiten erfordert Priorisierung, um wichtige von weniger dringenden Aufgaben zu
trennen (vgl. Allmers/Magnussen/Trautmann 2022).

Tipp 4: Grenzen setzen und Ablenkungen reduzieren

Boundary-Management umfasst klare Regeln fiir Arbeitszeiten, Erreichbarkeit und Erholungsphasen,
um Entgrenzung zu vermeiden (vgl. Gisin/Degenhart/Schulze 2015; Mellner 2016). Erwartungen an
die Verfligbarkeit und an die Smartphone-Nutzung in der Freizeit erschweren psychische
Distanzierung (vgl. Mellner 2016). Das Verschriftlichen von Gedanken entlastet das Arbeitsgeddchtnis
(vgl. Monsell 2003).

Tipp 5: Kommunikation aktiv gestalten

Teamabsprachen zu Kanilen, Reaktionszeiten und Pausen zwischen Meetings fordern die
Leistungsfahigkeit (vgl. Allmers/Magnussen/Trautmann 2022; Hook/Heitmann 2021; Mellner 2016).
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Gisin, Leila )./Degenhart, Barbara/Schulze, Hartmut (2015): Boundary-Typen, Boundary Management und Boundary-Taktiken im Home
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https://doi.org/10.26041/fhnw-1859
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Mellner, Christin (2016): After-hours availability expectations, work-related smartphone use during leisure, and psychological detachment:
The moderating role of boundary control, in: International Journal of Workplace Health Management 9 (2/2016), S. 146-164,
https://doi.org/10.1108/|)WHM-07-2015-0050

Monsell, Stephen (2003): Task switching, in: Trends in Cognitive Sciences 7 (3/2003), S. 134-140,
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Wie richte ich einen
optimalen Arbeitsplatz
im Homeoffice ein?

Ein ergonomisch gestalteter Arbeitsplatz
im Homeoffice ist entscheidend, um
korperlichen Belastungen vorzubeugen
und eine gesunde Korperhaltung zu
unterstiitzen. Er fordert die Konzentration,
reduziert Ermiidung und tréigt zu einer
nachhaltigen Leistungsfdihigkeit bei.

Katja Roth (M. A. Rehabilitation, Pravention und
Gesundheitsmanagement) begleitete das Projekt
als Praxispartnerin und Mitarbeiterin im Institut
fiir Betriebliche Gesundheitsforderung und
berichtet von ihren Erfahrungen in der Beratung
von Beschiftigten im Bereich Bewegung und
Ergonomie.

Im Nachfolgenden sind die Inhalte aus dem
Interview mit Katja Roth abgebildet.



Wenn Sie an die Ergonomieberatungen zuriickdenken:
Welche Aspekte fallen Ihnen bei vielen Homeoffice-
Arbeitspldtzen sofort auf?

Katja Roth: ,Aus fachlicher Sicht fallt auf, dass viele Arbeitsplatze im Homeoffice nicht aus-
reichend strukturiert sind. Haufig ist die Arbeitsflache Uiberladen, wodurch konzentriertes
Arbeiten erschwert wird. Zudem ist die Positionierung von Laptop und Bildschirm oft nicht
ergonomisch sinnvoll. Auch die Lichtverhdltnisse sind problematisch, etwa durch Blendung
von hinten. Ein weiterer Punkt ist die fehlende Hohenverstellbarkeit von Tischen, wodurch
eine optimale Abstimmung zwischen Tisch und Stuhl kaum méglich ist. Bei Eingabegeriten
wird zudem haufig auf einfache und kostengiinstige, nicht ergonomische Losungen zuriick-
gegriffen.”

Gibt es typische Muster, die Ihnen bei der Korper-
haltung von Arbeitnehmer:innen im Homeoffice
auffallen?

Katja Roth: ,Ein wiederkehrendes Muster ist eine deutlich nach vorne geneigte Sitz-
haltung. Kopf und Schultern sind haufig nach vorn verlagert, was langfristig zu muskuldren
Beschwerden fiihren kann. Ebenfalls hdufig zu sehen ist, dass die Schultern angezogen
sind. Diese Haltungen entstehen oft durch unzureichend einstellbare Mobel. Zusétzlich
arbeiten viele Personen nicht frontal vor dem Bildschirm, sondern in einer verdrehten
Position, was die Belastung ebenfalls erhdht.”

Was fdllt Ihnen beim Umgang mit Bildschirm, Maus
und Tastatur besonders auf?

Katja Roth: ,Im Homeoffice wird das Thema Ergonomie haufig weniger konsequent
umgesetzt als im Biiro. Das zeigt sich besonders im Umgang mit Bildschirm, Maus und
Tastatur. Viele richten ihren Arbeitsplatz nicht aktiv ein, sondern nutzen vorhandene Geréte
ohne Anpassung an die eigenen Bediirfnisse. Der Bildschirm ist oft nicht leicht unterhalb
der Augenhdohe positioniert, was zu einer ungtinstigen Kopfhaltung fiihrt. Maus und Tastatur
werden hdufig zu weit entfernt oder seitlich genutzt, wodurch zusitzliche Belastungen fiir
Schultern und Handgelenke entstehen. Besonders bei gemeinsam genutzten Arbeitsplatzen
bleiben Einstellungen von Bildschirm, Maus und Tastatur oft unverdndert, auch wenn sie
fir die eigene Korperhaltung nicht geeignet sind.”

Welche Hilfsmittel gibt es fiir den Arbeitsplatz im
Homeoffice, wenn ich mir nicht die Moglichkeit einer
voll ausgestatteten Biiroeinrichtung leisten kann?

Katja Roth: ,Neben einer professionellen Ausstattung wie héhenverstellbaren Schreib-
tischen oder ergonomischen Tastaturen und Mdusen gibt es auch zahlreiche einfache
Mittel, mit denen sich die Ergonomie deutlich verbessern lasst. Blicher oder stabile Unterlagen
konnen genutzt werden, um den Bildschirm auf die richtige Hohe zu bringen. Zusatzliche
kleine Tische schaffen mehr Arbeitsflache. Kissen kdnnen helfen, die Sitzhéhe anzupassen
oder den Druck gleichmafiiger zu verteilen. Fiir die Fiif3e lassen sich einfache Ablagen
improvisieren, wenn der Stuhl zu hoch ist. Bei ungiinstigem Lichteinfall kann bereits ein
einfacher Sicht- oder Sonnenschutz die Situation deutlich verbessern.”



Welche Ubungen oder kurzen Pausen haben sich im
Alltag bewdhrt, um Verspannungen vorzubeugen?

Katja Roth: ,Kurze, regelmafiige Bewegungen sind entscheidend zur Vorbeugung von
Verspannungen. Schulterkreisen ist eine einfache und effektive Ubung, die jederzeit durch-
gefiihrt werden kann. Wichtig ist dabei eine bewusste Riickfiihrung der Schultern nach hinten
unten. Ergdanzend eignet sich die Katze-Kuh-Bewegung, die auch im Sitzen ausgefiihrt werden
kann. Unterstiitzend wirken zudem gezielte Atemiibungen: langsames Einatmen durch die
Nase und Ausatmen durch den Mund. Diese fordern die Entspannung und reduzieren
Stress.”

Infobox: Ubung Katze-Kuh zur Mobilisierung
der Wirbelsdiule

1. Startposition:

Man gehe in den Vierfiifdlerstand, wobei die Hinde unter den Schultern und die Knie
unter der Hiifte positioniert sind. Alternativ kann man die Hénde an einer stabilen
Schreibtischkante abstiitzen, um die Ubung im Stehen oder Sitzen auszufihren.

2. Einatmung (Kuh-Position):

Man beginne mit einer tiefen Einatmung. Nun den Brustkorb nach vorne schieben und
6ffnen, wahrend man gleichzeitig die Schulterblatter nach hinten und unten zusammen-
zieht. Der Blick richtet sich leicht nach oben und man kommt in ein gefiihrtes Hohlkreuz.

3. Ausatmung (Katze-Position):

Nun atme man aus und senke den Blick nach unten, sodass das Kinn in Richtung
Brustbein zieht. Dabei werden die Schulterblitter auseinandergezogen und der
Bauchnabel zieht in Richtung Wirbelsaule. Die Wirbelsdule wird dabei in eine sanfte
Rundung versetzt.

4. Wiederholung:

Die Bewegung im Einklang mit der Atmung mehrmals hintereinander ausfiihren. Man
sollte darauf achten, dass man sich bei jeder Einatmung in die Offnung und bei jeder
Ausatmung in die Rundung der Wirbelsiule vertieft. Die Ubung sollte flieRend und
kontrolliert durchgefiihrt werden.

Katze Kuh

ausatmen einatmen




Wenn jemand nur eine Sache im Homeoffice verdndern
m mochte, um sofort spiirbare Entlastung zu schaffen —
was wtirden Sie empfehlen?

Katja Roth: ,Die wirksamste Mafdnahme ist eine regelmafiige Unterbrechung der Sitzarbeit.
Aufstehen, einige Schritte gehen oder sich kurz dehnen geniigt oft schon. Zudem ist es
sinnvoll, die Sitzposition im Laufe des Tages mehrfach zu variieren. Der Wechsel zwischen
unterschiedlichen Haltungen entlastet den Bewegungsapparat splirbar.”

Ein ergonomisch eingerichteter Arbeitsplatz im Homeoffice ist entscheidend fiir die
Gesundheit und Leistungsfdhigkeit. Kleine Anpassungen und bewusste Rituale
konnen bereits einen grofden Unterschied machen und helfen, Verspannungen und
Ermiidung vorzubeugen. Die empfohlenen Tipps und Ubungen bieten einfache, aber
wirksame Maoglichkeiten, um das Arbeiten im Homeoffice angenehmer und
gestinder zu gestalten.

Schnellcheck fiirs Homeofhce:

* Sitzhohe priifen:

Knie und Hiifte sollten etwa im rechten Winkel
stehen, um Belastungen zu vermeiden.

* Bildschirm ausrichten:

Der obere Bildschirmrand sollte auf Augenhéhe
oder leicht darunter ausgerichtet sein. Der
Abstand zwischen Monitor und Augen sollte
zwischen 45 und 80 cm liegen, um Nacken-
und Augenproblemen vorzubeugen.

« Tischhohe anpassen:

Der Tisch sollte so hoch sein, dass die Arme in
einer 90-Grad-Position angewinkelt entspannt
auf dem Schreibtisch abliegen, ohne dass sie
hochgezogen oder abgesackt sind.

* Maus und Tastatur entspannt nutzen:

Die Handgelenke sollten gerade und die Arme nah am Korper angelegt sein, um Verspannungen und
abgeknickte Handgelenke zu vermeiden.

* RegelmdifSig bewegen:

Man sollte zwischendurch aufstehen und die Haltung dndern, um Riicken und Kreislauf etwas Gutes zu tun.

Quelle:

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung e. V. (2019): Bildschirm- und Biiroarbeitsplatze - Leitfaden fiir die Gestaltung, Berlin 2019



Thesen

Die Zukunft der Arbeit
im Homeoffice — zentrale

Univ.-Prof. Dr. Stefan Siif3

Lehrstuhlinhaber, Lehrstuhl fiir Betriebswirtschaftslehre,
insb. Arbeit, Personal und Organisation

These 1: Homeoffice kann
Ungerechtigkeitsempfinden bei
Beschdiftigten hervorrufen.

Begriindung:

Gerade in Organisationen, in denen es
Beschiftigte gibt, die auch im Homeoffice
arbeiten konnen, und solche, bei denen das
nicht moglich ist, steht zu befiirchten, dass es zu
Ungerechtigkeitsempfinden bei den Beschiftigten
kommt, die nicht im Homeoffice arbeiten konnen.

Die Ursache ist, dass Menschen zu sozialen
Vergleichen neigen und im Zuge dessen oft die
Situation anderer positiver sehen als die eigene.
Es ist zu empfehlen, das genau zu beobachten
und die Arbeitsplitze derer, die nicht von zu
Hause aus arbeiten kdnnen, anderweitig positiv
zu gestalten, zum Beispiel durch Partizipation
der Betroffenen an der Schichtplanung oder der
Arbeitsplatzgestaltung.



Univ.-Prof. Dr. Axel Buchner

Lehrstuhlinhaber, Lehrstuhl fiir Allgemeine Psychologie und
Arbeitspsychologie

These 2: Das Arbeiten im Homeoffice
verdndert die Anforderungsprofile fiir
Fiihrungskrdfte und Mitarbeitende
grundlegend.

Begriindung:

Vorgesetzte miissen verstarkt auf Vertrauen,
Selbstorganisation und digitale Kommunikations-
kompetenz setzen, da direkte Kontrolle im
Homeoffice entfillt. Sie sind gefordert, klare
Ziele zu formulieren, Ergebnisse statt Prasenz zu
bewerten und den Teamzusammenbhalt virtuell
zu fordern.

Mitarbeitende wiederum benétigen ein hohes
Maf? an Eigenverantwortung, Disziplin und
technischer Kompetenz, um Arbeitsprozesse
effizient zu gestalten.

Gleichzeitig gewinnen soziale und emotionale
Fahigkeiten an Bedeutung, um trotz raumlicher
Distanz eine konstruktive Zusammenarbeit und
eine stabile Arbeitskultur aufrechtzuerhalten.
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Univ.-Prof. Dr. Nico Dragano

Institutsleiter, Institut fiir Medizinische Soziologie

These 3: Das Homeoffice wird eine
wichtige Komponente im gesundheit-
lichen Selbstmanagement von
Beschdiftigten sein.

Begriindung:

Das Homeoffice hatte seinen Durchbruch als
erfolgreiche Infektionsschutzmafinahme.
Mittlerweile ist erkennbar, dass es auch in
Zeiten ohne akute Krisen einen Beitrag zur
Gesundheitsforderung leisten kann. So lassen
sich in den Wintermonaten immer noch
Infektionsrisiken reduzieren, indem Beschaftigte
Biiros sowie Bus und Bahn vermeiden.

Darliber hinaus kann das Homeoffice erleichtern,
gesundheitsforderliche Aktivitaten — wie Sport,
Arzttermine oder Phasen der Regeneration —
besser mit den Anforderungen der Arbeit zu
verbinden. Zudem bietet es eine Arbeits-
umgebung, die fiir bestimmte Tatigkeiten
geeigneter sein kann als etwa Grofiraumbdiros.
Studien zeigen jedenfalls, dass gut gestaltete
und sowohl an die Bediirfnisse des Betriebes als
auch der Beschéftigten angepasste Homeoffice-
Modelle die Gesundheit eher férdern als
beeintrachtigen.

Dies gilt allerdings nur unter der Voraussetzung,
dass Homeoffice arbeitsorganisatorisch gut
gestaltet ist — also klare Erreichbarkeitsregeln,
ergonomische Ausstattung, ausreichende soziale
Einbindung und freiwillige Nutzung
gewihrleistet sind.

Ome



Dr. Birgit Schauerte

Teamleitung, Institut fiir Betriebliche Gesundheitsforderung

These 4: Durch ein ganzheitliches
Betriebliches Gesundheits-
management in der Organisation
lassen sich flexible und mobile
Arbeitswelten gestalten, in denen
Menschen gut, gerne und gesund
arbeiten.

Begriindung:

Organisationen konnen im Rahmen ihres
Betrieblichen Gesundheitsmanagements eine
Homeoffice-Strategie entwickeln, die ein gesundes
und motivierendes Arbeiten im Homeoffice
beteiligungsorientiert in den Blick nimmt.

Organisationsspezifische Rahmenbedingungen
und ein Miteinander tUber Distanzen werden
damit gestaltbar. Zu den Rahmenbedingungen
gehoren eine gesundheitsforderliche ergono-
mische und technische Ausstattung und ein
Flihrungsverhalten, das auf Vertrauen, mitbe-
stimmte Zielvereinbarungen, kontinuierliche
Anerkennung der erbrachten Leistungen, eine
gute Arbeitsorganisation und klare Regeln fiir
Erreichbarkeit setzt. Die individuellen Bediirfnisse
der Mitarbeitenden miissen durch regelméfige
Feedbackgespriache zur Homeoffice-Gestaltung
eingeholt werden.

Die Verbundenheit zur Organisation und das
digitale Miteinander lassen sich durch effiziente
digitale Tools und Schulungen zu deren Nutzung,
virtuelle Team-Events und Angebote zur
Gesundheitsforderung (zum Beispiel Selbst-
management, Ergonomieschulungen) mitarbeiter-
orientiert gestalten.

Ome




Univ.-Prof. Dr. Peter Angerer

Ehemaliger Institutsleiter, Institut fiir Arbeits-, Sozial- und
Umweltmedizin

These 5: Arbeit im Homeoffice schont
Ressourcen der arbeitenden Person
und der Umwelt.

Begriindung:

Der Weg zur Arbeit und wieder nach Hause ist
in der Regel mit Zeitaufwand, psychosozialem
Stress und Unfallgefahr verbunden. Gleichzeitig
wird, je nach Verkehrsmittel in unterschied-
lichem Maf3, die Umwelt belastet.

Arbeit im Homeoffice reduziert diese Belastungen
fir Mensch und Umwelt. Das ermoglicht nicht
nur mehr unmittelbar gesundheitsforderliche
Aktivitaten (zum Beispiel Bewegung in der
Natur), sondern kann vor allem den Konflikt
zwischen Arbeit und Privatleben vermindern,
was wiederum psychosozialen Stress reduziert
und zur Gesundheit beitragt.

Fur einen positiven Gesamteffekt der Arbeit im
Homeoffice ist wesentlich, dass die gewonnenen
Ressourcen sinnvoll eingesetzt werden kénnen
und dass eine gute Gestaltung der Arbeit auch
potenziell negative Effekte von Homeoffice
ausgleicht.
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Ubersicht:

Thesen zur Zukunft der Arbeit im
Homeoffice

Homeoffice kann Ungerechtigkeitsempfinden bei
Beschdiftigten hervorrufen.

Das Arbeiten im Homeoffice verdndert die
Anforderungsprofile fiir Fiihrungskrdifte und
Mitarbeitende grundlegend.

Das Homeoffice wird eine wichtige Komponente im
gesundheitlichen Selbstmanagement von
Beschdiftigten sein.

Durch ein ganzheitliches Betriebliches
Gesundheitsmanagement in der Organisation lassen
sich flexible und mobile Arbeitswelten gestalten, in
denen Menschen gut, gerne und gesund arbeiten.

Arbeit im Homeoffice schont Ressourcen der
arbeitenden Person und der Umwelt.
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Aktivitdten im Rahmen des Projekts y .

(01.02.2023 bis 31.01.2026)

Zentrale Termine

Kick-Off-Veranstaltung: 04.05.2023

Auftaktveranstaltung ,Gesellschaftliche Auswirkungen der
Corona-Pandemie” des Projekttragers: 16.11.-17.11.2023

Zwischenkonferenz des Projekttragers: 08.11.2024
Schlusskonferenz der Forderlinie: 06.11.-07.11.2025

Abschlussveranstaltung: 29.01.2026

Verbund- und Beiratstreffen
Verbundtreffen: 26.10.2023 i
Verbundtreffen: 16.05.2024
Beiratstreffen: 16.05.2024

Verbundtreffen: 04.12.2024
Verbundtreffen: 12.06.2025
Beiratstreffen: 12.06.2025

Verbundtreffen: 27.11.2025

Vortrage

SuR, Stefan: Mobile und digitale Arbeit: Risiken, Potenziale und Gestaltungsimpulse, Netzwerktreffen der
Hans-Bockler-Stiftung der Stabsmitarbeiter:innen der Betriebsrat:innen: Gute und gesunde
(Mitbestimmungs-)Arbeit in einer transformierenden Wirtschaft, Diisseldorf 10.01.2023

Scheepers, Louisa: Homeoffice wahrend und nach der SARS-CoV-2-Pandemie: Begleitung von Betrieben bei
der Einfiihrung und Ausweitung neuer Vereinbarungen — Erfahrungen und Bediirfnisse von Fiihrungskraften
und Beschiftigten, Jahrestagung der Deutschen Gesellschaft fiir Arbeitsmedizin und Umweltmedizine. V.,
Jena, 17.03.2023

Dragano, Nico/Backhaus, Insa: New challenges to managing psychosocial risks at work: BRIC-20, 2019:
“Trends in psychosocial risks at work”, INAIL, Rom, 05.05.2023

Schmoll, René/Siif3, Stefan: Produktivitatskiller oder Produktivitiatsbooster? Wissenschaftliche Erkenntnisse
zum Einfluss von Arbeiten im Homeoffice auf die Produktivitat, 5. Sitzung des Arbeitskreises Personal und
Arbeit der Schmalenbach-Gesellschaft, Ingolstadt, 23.06.2023

Dragano, Nico: New Work = Healthy Work? Neue (digitale) Arbeitsformen: Eine erste Einschdtzung aus
Sicht der Arbeitsgesundheitsforschung, Fachtagung Gesundheitsgipfel am Starnberger See, DGB
Bildungswerk, Bernried, 27.08.2023
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Vortrage

Brandt, Jérn/Schmoll, René: Is working from home an innovation killer? Examining the relationship between
working from home and innovative work behavior, Wissenschaftliche Kommission Personal im VHB, Berlin,
21.09.2023

Dragano, Nico: What causes technostress at work and what can be done against it? The 19th Stress
Research Conference 2023, Kopenhagen, 02.11.2023

Scheepers, Louisa/Pischke, Claudia: Werkstattgesprach zu ersten Erkenntnissen zur Umsetzung einer
bedarfsorientierten Homeoffice-Intervention, Fachveranstaltung Personal Wissen Kompakt 2023
,Fachkréftesicherung in der Transformation“ der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin,
Dortmund, 15.11.2023

Brandt, J6rn/Stumpf, Robin/Sif3, Stefan: Vorstellung des Projekts ProHome, Auftaktveranstaltung der vom
BMBF geforderten Projekte zum Thema ,Gesellschaftliche Auswirkungen der Corona-Pandemie. Forschung
fur Integration, Teilhabe und Erneuerung®, Bonn, 16.11.2023

Angerer, Peter: Homeoffice und mobiles Arbeiten, Arbeitsmedizinische Fortbildung des
Landesgewerbearztes Hessen, Frankfurt, 16.11.2023
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