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Studien zeigen, dass die Arbeit von Zuhause auf der einen Seite Chancen wie reduzierte Pendelzeit, erhöhte 

Leistung, höhere Arbeitszufriedenheit und bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermöglicht. Auf der 

anderen Seite besteht das Risiko, sich im Homeoffice gestresster und sozial isolierter zu fühlen, langfristig 

geringere Leistung zu zeigen, demotivierter zu sein und insgesamt ein geringeres Wohlbefinden zu haben. 

Worauf zu achten ist, wenn Homeoffice als fester Bestandteil im Arbeitsalltag erfolgreich integriert werden soll, 

ist in einer folgenden Checkliste zusammengestellt.  

Homeoffice Checkliste 

Homeoffice gestalten 

✓ Ein ausgeglichenes Verhältnis von Homeoffice und Präsenztagen im Büro (2,5 Tage im Homeoffice) sollte bei 

der Integration verfolgt werden, da der vorübergehende physische Kontakt zu Führungskräften, Kollegen und 

Kolleginnen gegeben sein sollte und die Beziehungen nicht unter der Distanz leiden. 

✓ Aufgaben, die viel Konzentration erfordern, können gut im Homeoffice erledigt werden, da es zu einer geringen 

Ablenkung z.B. durch die Teammitglieder kommt. Die Produktivität wird durch die Verlagerung dieser 

Aufgaben ins Homeoffice gesteigert (Voraussetzung: keine Ablenkung im Homeoffice!).  

✓ Freiwilligkeit und Flexibilität von Homeoffice-Tagen sollte ermöglicht werden, da sonst der positive Effekt von 

besserer Vereinbarkeit von Beruf und Familie abgeschwächt wird bzw. nicht gegeben ist. 

✓ Flexibilität und Autonomie im Homeoffice sollte dem Mitarbeiter/ der Mitarbeiterin ermöglicht werden, um 

persönliche und arbeitsbezogene Belange zu harmonisieren und damit auch das Wohlbefinden zu erhöhen.  

 

Potenziellen Risiken entgegensteuern 

✓ Zu viel Autonomie im Homeoffice kann überfordernd wirken; Abhilfe kann ein festgelegter Rahmen über 

Aufgaben, Ziele, oder Entscheidungsspielräume schaffen.  

✓ Aufgrund der Flexibilität im Homeoffice arbeiten hoch motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter länger und 

das kann langfristig zu Erschöpfung führen. Daher sollte die Mitarbeiterin/ der Mitarbeiter explizit vor 

Selbstausbeutung geschützt werden.  

✓ Soziale und professionelle Isolation kann durch regelmäßigen Austausch mit bzw. Feedback und Unterstützung 

von Führungskräften sowie Kolleginnen und Kollegen verhindert werden. 

✓ Eine Arbeitsintensivierung tritt im Homeoffice vermehrt auf; daher ist zu empfehlen, dass man als 

Führungskraft regelmäßig Rückmeldung von den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen erhält, ob die 

Arbeitsbelastung zu bewältigen ist. Wenn die Belastung zu hoch ist, sollte Abhilfe in Form von Unterstützung 

und Entlastung geschaffen werden.  

✓ Es können Rollenkonflikte zwischen Arbeit und Familie im Homeoffice auftreten. Durch bewusste Gestaltung 

beider Bereiche kann die Vereinbarkeit unterstützt werden.  

✓ Der Angst, dass die Karriere unter dem Arbeiten im Homeoffice leidet, kann entgegengewirkt werden, indem 

sowohl die Arbeit als auch die Person sichtbar gemacht werden.  

 

Impulse setzen  

✓ Eine Lernkultur muss auch im Homeoffice etabliert werden, damit auch ohne gemeinsamen physischen Ort die 

Vorteile des voneinander Lernens aufrechterhalten werden. 

✓ Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sollten angeleitet werden, sich eigene Ziele im Homeoffice zu setzen, da dadurch die 

Arbeitszufriedenheit erhöht wird. 

✓ Eine Pausenkultur muss auch im Homeoffice gelebt werden. Es sollte bewusst Zeit für Erholung ermöglicht und daran 

erinnert werden, da die Erholung wichtig für langfristig gesunde und erfolgreich arbeitende Mitarbeiterinnen und 

Mitarbeiter ist. 

✓ Vertrauen, Engagement und Zusammenhalt im Team müssen durch teambildende Maßnahmen gefördert werden. 

 

Für Fragen und Anmerkungen stehen wir gern zur Verfügung.  

Lydia Bendixen und Tabea Scheel 
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