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Wie viele Tage in der Woche
arbeiten Sie im Homeoffice?
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Wie viele Tage in der Woche ist
ein GroRteil Ihres Teams vor
Ort?
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Méglichkeiten von Homeoffice und geplante Regelungen inden Unternehmen

Homeofficeist
grundsatzlich...  Anteil der Unternehmen in%

...unmdglich 21
...moglich 79
davon ...

HomEOfﬁce bIEibt... Beibehaltung 74

Flexibilisierung 11

Strenger 12

Abschaffung 4

Quelle: ifo Kenjunkturumfragen, Juli2024. © ifo Institut



Haupt-Homeoffice-Tagein Unternehmen
Gesamtwirtschaft; Angabein % (Mehrfachnennung méglich)

Montag
Dienstag
Mittwoch

Homeoffice bleibt... Donnerstag

Freitag

Kein Homeoffice

. . . i i Quelle: ifo Konjunkturumfragen, Oktober 2023. ©ifo Institut
Wie viele Tage pro Woche wirden Sie gerne im

Homeoffice/mobil arbeiten?
2,99
’ 292

2,79 2,86

... braucht aber die

passende Balance.

2020 2021 2022 2023

Konstanzer Homeoffice-Studie — Kunze et al., 2023
699 Erwerbstatige uber von Marz 2020 bis Marz 2023



Passende Balance? Es kommt drauf an...

I Auswirkungen

m Arbeitenim

Homeoffice

* Fit mit Arbeitsaufgabe *  Arbeitszufriedenheit (wheatley, 2017;
Bloom et al., 2022)

* Ausstattung & Technik *  Motivation & Engagement (Niebuhr

e Betriebsvereinbarung etal., 2022)

> Produktivitat (z.B. Delanoeije &
Verbruggen, 2020; Bloom et al., 2024)

e Gesundheit & Work-Life Balance

(z.B. Yang et al, 2023; aber gemischte Ergebnisse)

* Arbeitgeberattraktivitat &

* Freiwilligkeit

*  Personlichkeit

) Bindung
* Care-Arbeit
™
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Gagné, M., Parker, S. K., Griffin, M. A., Dunlop, P. D., Knight, C., Klonek, F. E., & Parent-Rocheleau, X. (2022). Understanding and shaping the
future of work with self-determination theory. Nature Reviews Psychology, 1(7), 378-392.



Psychologische Zustande entscheidend!

Arbeiten im Psychologische /il —
Homeoffice Zustinde | uswirkungen
* Fit mit Arbeitsaufgabe Selbstbestimmung *  Arbeitszufriedenheit (wheatley, 2017;
h k Bloom et al., 2022)
* Ausstattung & Techni * Verantwortun R
& SIS O_ tung & *  Motivation & Engagement (Niebuhr
 Betriebsvereinbarung Autonomie etal, 2022)
e Kom petenz ° Produktivitat (2.8. belanoeije &
N FFEIWIIIngelt . AnSChluss & Verbruggen, 2020; Bloom et al., 2024)
. * Gesundheit & Work-Life Balance
L X ZUgEhOFngEIt (z.B. Yang et al, 2023; aber gemischte Ergebnisse)
* Personlichkeit ) o
* Arbeitgeberattraktivitat &
Theorie der Selbstbestimmung Bindun
. ; g
e Care-Arbeit (Deci & Ryan, 1985)
ﬁ Universitdt Hamburg Bloom, N., Han, R., & Liang, J. (2024). Hybrid working from home improves retention without damaging performance. Nature, 1-6. 7
DER FORSCHUNG | DER LEHRE | DER BILDUNG

Gagné, M., Parker, S. K., Griffin, M. A., Dunlop, P. D., Knight, C., Klonek, F. E., & Parent-Rocheleau, X. (2022). Understanding and shaping the
future of work with self-determination theory. Nature Reviews Psychology, 1(7), 378-392.



Aber auch soziale Aspekte beachten!

Arbeiten im Psychologische /il o

Homeoffice Zustinde _ Auswirkungen
* Fit mit Arbeitsaufgabe Selbstbestimmung * Psychische Gesundheit geringer,

. iale Isolati hoht (2.&.
e Ausstattung & Technik * Verantwortung & Xig?;g:'fere,gef;;;;n ernontis
* Betriebsvereinbarung Autonomie  Isolation, z.B. durch Unsicherheit
*  Kompetenz in sozialen Interaktionen (rastje, 2023)
* Freiwilligkeit «  Anschluss &
Zugehorigkeit

*  Personlichkeit

Theorie der Selbstbestimmung
Care-Arbeit (Deci & Ryan, 1985)
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Hybride Teams
Tag1
O
o
-
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= b

>> Ausmal} an virtueller Zusammenarbeit hat weder positiven noch
negativen Einfluss auf Produktivitat, sozialen Zusammenhalt oder

Zufriedenheit

Soziale Unterstitzung
F2F bei hoch-interdependenten Aufgaben im Vorteil

Tag 2

Tag3

-~ i



Gut zusammenarbeiten & die Freiheit nutzen

Tag1
/\ H
o it
[ [ 4
ah e
o @
i [
Ingroup / Outgroup
Phdanomene
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Tag2

Mehr text- und videobasierte
Kommunikation

Verzogerter Wissensaustausch

@ B

Informeller Austausch leidet

Erschwert soziales Lernen



Wir agieren in komplexen sozialen Systemen

-
.93,0
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Kultur formt sich (langsam) im
Zusammenspiel verschiedener Ebenen

Individuum = Top-down: Vorgaben, Richtlinien, Werte der

Organisation
Team

) = Bottom-up: Wie wird es im sozialen
Flihrung Miteinander gelebt? Welche Initiativen,
_— Ideen bringen Sie ein?
Organisation

Gesellschaft

= \Welche Stellschrauben in der sozialen
Interaktion haben Sie?



Ein Experiment

= Unterhalten Sie sich mit lhrer
Sitznachbarin, lhrem Sitznachbarn.

= Wasistdirin der letzten Woche gut
gelungen? Worauf bist du stolz?

1 Minute, dann Wechsel und
dann kurzer Austausch
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Bausteine (gelungener) sozialer Interaktionen

Ko-Konstruktion Redewechsel

v ] Geteilte
Wort i
orter Blickkontakt Vorstellungen Emotional

Non-verbal, Geteilter Perspektiv-
Korpersignale Raum tibernahme Rhythmus

Kooperation, sich verstanden fiihlen Angenehme Emotionen, Wohlwollen,
Vertrauen, Aktiviertheit
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Personliche Begegnungen aktivieren das Gehirn mehr

Ko-Konstruktion Redewechsel

v Geteilte
w i .
orter Blickkontakt Vorstellungen Emotional

Non-verbal, Geteilter Perspektiv-
Korpersignale Raum ibernahme Rhythmus

UH
S
a8 Universitdt Hamburg

DER FORSCHUNG | DER LEHRE | DER BILDUNG



Aktivierende Wirkung von personlichen sozialen Interaktionen

= Stdrkere Aktivierung des Gehirns in Face-to-
Face Meetings

Angenehme = engagiertere Teilnehmende
Emotionen

= Mehr Bausteine (neuronal) aktiviert,
die zu angenehmen Emotionen
beitragen kdnnen

= Erleben von angenehmen Emotionen in der

Interaktion
Ressourcen- und Laden ein zu: = Erweiterung des Denk- und
Bindungsaufbau Kreativitat, Handlungsrepertoires

Kontakt

= Kreativitat, Ideenreichtum
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Homeoffice hat viele Vorteile - Soziale Interaktionen konsequent mitdenken

= Viele (kurzfristige) Vorteile auf individueller = Gestaltung im Team und organisationale
Ebene — Produktivitat, Zufriedenheit, Gesundheit Rahmenbedingungen zur Erleichterung
= Individuelle und Kontext-Faktoren = Anker-Tage & Planung von gemeinsamen Tagen
berticksichtigen flr echte Kollaboration

= Soziale Interaktionen und Kommunikation als
= Virtuelle/hybride Teams sind auch produktiv Schliissel

= Schulungen (z.B. Feedback & Sozio-Emotionale

= Arbeits-/Auf; | v
rbeits-/Aufgabengestaltung - Interdependenz, Kommunikation)

Unterstutzung und Feedback
= TeamTool zur Bestandsaufnahme - Was
. o ) funktioniert gut, was noch nicht so gut & was
" Soziales Miteinander leidet wollen wir anders machen und ausprobieren?
= Pre-Meeting-Talk, virtuelle Kaffeepause initiieren

(Kamera an), Normen zur Erreichbarkeit
"

Universitit Hamburg
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Gemeinsame Bestandsaufnahme!

= RegelmiRige gemeinsame Bestandsaufnahme

o Was funktioniert gut? Was sind unsere Ressourcen?

o Was mochten wir anders machen? Wo mochten wir uns entwickeln?

New Work Team Tool - Jetzt registrieren, um beim Rollout vorne mit dabei zu sein!

=) 1TEAMCHECK
=/ Kurzer Fragebogen zur Reflektion der (Zusammen-)Arbeit im Team
L‘Z“‘c“‘ 2 TEAMPOTENZIALE
1[ Auswertung der Ergebnisse mit Hinweisen zu Starken und Gestaltungsfeldern

,ih 3 TEAMIMPULSE

Toolbox mit Ideen und Angeboten zur Gestaltung der Zusammenarbeit im Team

. C\) 4 TEAMKOMPASS
N Hinweise zur Planung und Umsetzung eines selbstorganisierten Team-Workshops
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Herzlichen Dank und viel Freude am heutigen Tag!

Dr. Romana Dreyer
Geschaftsleitung Center for Better Work

Universitat Hamburg

Institut fur Psychologie

Arbeits- und Organisationspsychologie
Von-Melle-Park 5

20146 Hamburg

+49 40 42838-7795
romana.dreyer@uni-hamburg.de
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