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Homeofhice neu denken

So gelingt der strategische Balanceakt
zwischen Remote und Onsite




Zwischen Freiheit und Kontrolle:
Das Dilemma hybrider Arbeit

Wahrend einige Unternehmen die Ruckkehr ins
Office erzwingen, setzen andere auf maximale
Flexibilitat. Doch was bedeutet das fur Produktivitat,
Mitarbeiterbindung und Arbeitgeberattraktivitat
wirklich?

FUr alle, die in Zeiten des Fachkraftemangels und
kulturellen Wandels fundierte Entscheidungen
treffen wollen.
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Fluch, Segen oder eher Spiegel
der Unternehmenskultur?

Der Laptop auf dem Klchentisch, Kinderstimmen im
Hintergrund, Jogginghose statt Anzug: Homeoffice
ist langst mehr als eine Ubergangslésung aus der
Corona-Zeit.
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Kaum ein Thema hat in den

vergangenen Jahren fiir so
viel Streit, Leidenschaft und
Unsicherheit gesorgt wie das
Homeoffice.

Stefan Schulz,
GeschaftsfUhrer Karriereweg GmbH

FUr die einen ist es ein Symbol fur Freiheit,
Selbstbestimmung und ein modernes
Arbeitsverstandnis. FUr andere dagegen ein
Synonym fur Kontrollverlust, Isolation, schwindende
Loyalitat und Uberhaupt eine schleichende Erosion
von Unternehmenskultur.

Die Pandemie hat Homeoffice zwar flachendeckend
etabliert, aber eher unfreiwillig und unvorbereitet,
oft geradezu improvisiert. Viele Unternehmen haben
Strukturen geschaffen, die primar provisorisch
waren, statt strategisch geplant.

Auf Mitarbeiterseite wurden auch haufig die
Lebensrealitaten Ubersehen: Menschen, die am
Bartisch mit Rickenschmerzen arbeiten, wahrend
sie nebenbei Kinder betreuen und Berufliches kaum
noch vom Privaten trennen konnen. Was als flexible
Losung gilt, wird ohne echte Unterstitzung schnell
zur Belastung.

Heute stehen Unternehmen daher vor der
Herausforderung: Entweder Homeoffice
professionell nachristen oder eine Ruckkehr ins
Biro ebenso konsequent gestalten.

Denn Remote Work offenbart die Starken und
Schwachen einer Organisation ungeschminkt:
schlechte Prozesse, unklare Zustandigkeiten oder
fehlende Fuhrung.

Die zentrale Frage lautet nicht, ob wir im
Buiro oder zu Hause arbeiten sollten, sondern:
‘Welche organisatorischen und prozessualen
Schwaéchen offenbart unsere Arbeitsweise,
und welche Arbeitsform (Office, remote

oder hybrid) ist am besten geeignet, diese
Probleme zu minimieren und eine effektive

Zusammenarbeit sicherzustellen?"

Bevor Unternehmen Ubereilt Homeoffice einfUhren,
ausweiten oder gar abschaffen, braucht es daher
eine ehrliche Bestandsaufnahme.
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Kontrolle ist gut,

Vertrauen ist besser

Gerade in volatilen Zeiten, gepragt von
Fachkraftemangel, geopolitischen Krisen und
digitalem Umbruch, scheint fur viele Unternehmen
die Prasenzpflicht ein Rettungsanker der

Kontrolle zu sein. Der Versuch, die Komplexitat
der Gegenwart zu bandigen. Kein Wunder also,
dass gerade viele GroBkonzerne wieder auf starre
Prasenzregeln setzen.

Die Logik dahinter: Wenn alle sichtbar am
Schreibtisch sitzen, ist Leistung besser steuerbar.
Tatsachlich zeigt sich jedoch oft das Gegenteil:
Schlechte Prozesse, unklare Verantwortlichkeiten
oder mangelnde Fihrung verschwinden nicht, nur
weil Mitarbeitende im Buro anwesend sind.

Kontrolle ersetzt weder Vertrauen noch
ransparenz - und genau diese entscheiden

am Ende liber Bindung, Motivation und

Innovationskraft.

Namhafte Unternehmen machen mit der
Rickkehr ins Office Schlagzeilen, flr die meisten
Unternehmen in Deutschland zeigt sich jedoch
laut ifo Institut, dass sich dieser Trend nicht
flachendeckend bestatigt. Auch wenn einzelne
Unternehmen wieder mehr Prasenz fordern, bleibt
Homeoffice als Option weit verbreitet und wird
von vielen Unternehmen nach wie vor akzeptiert.
Wahrend es im August 2024 23,4% waren, die
regelmaliig im Homeoffice arbeiteten, ist die
Tendenz im Februar 2025 mit 24,5% wieder leicht
steigend.

Doch ist die Aufrechterhaltung von Homeoffice-
Regelungen nun Ausdruck einer nachhaltigen
Strategie - oder vielmehr eine Reaktion auf die
Sorge vor Mitarbeiterabwanderung?

Auch eine Reihe von regelmalligen Studien

und Erhebungen, die das Fraunhofer-Institut

fur Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO)

zur Transformation der Arbeitswelt durchfuhrt,
kommen zum Ergebnis, dass die anfangliche Skepsis
mittlerweile einer differenzierten Betrachtung
gewichen ist und das hybride Arbeitsmodell zur
bevorzugten Losung fur die Zukunft geworden ist.

Produktivitat -
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ein vorgeschobenes Argument?

Wenn es um die Rickkehr ins Biro geht, fihren
viele Unternehmen die Sorge um die sinkende
Produktivitat ins Feld. Doch aktuelle Studien
zeichnen ein anderes Bild: Die ifo Umfrage Marz
2025 berichtet, dass Uber 60 % der deutschen
Unternehmen bei hybriden Modellen keine
ProduktivitatseinbulBen feststellen. Dem Institut
zufolge sei Homeoffice nur langfristig ein
Produktivitatskiller, wenn ausschliel3lich remote
gearbeitet wirde. Bereits wenige Prasenztage pro
Woche wirden gentigen, um Produktivitatsverluste
vollstandig auszugleichen.

Auch die Konstanzer Homeoffice-Studie zeigt:
Strikte Prasenzpflichten fUhren nicht zu messbar
besseren Leistungen, daflr aber zu erhohter
emotionaler Belastung bei Mitarbeitenden.

Die niichterne Wahrheit lautet: Weder Biiro

noch Homeoffice sind per se produktiver.
Entscheidend ist, wie Unternehmen
Strukturen, Prozesse und Zusammenarbeit

organisieren. Schlechte Kommunikation,

unklare Zustandigkeiten oder fehlende
Fihrung werden durch Remote-Arbeit lediglich

sichtbarer - sie sind aber nicht ihr Ergebnis.

Unternehmen sollten Produktivitat daher nicht als
Vorwand nutzen, um eine generelle Rickkehr ins
Buro zu legitimieren. Stattdessen gilt es, messbare
Kriterien einzufuhren, produktivitdatshemmende
Strukturen zu identifizieren und das Buro gezielt zu
einem Ort zu machen, an dem Mehrwert entsteht,
durch Begegnung, Kollaboration und Kultur.


https://www.ifo.de/medienbeitrag/2023-12-19/wie-homeoffice-die-produktivitaet-der-beschaeftigten-verbessert
https://www.ifo.de/medienbeitrag/2023-12-19/wie-homeoffice-die-produktivitaet-der-beschaeftigten-verbessert
https://www.uni-konstanz.de/en/research/german-excellence-strategy/in-the-media-1/press-releases/press-releases-in-detail/remote-work-remains-popular-mandatory-office-attendance-declines/?utm_source=chatgpt.com
https://www.ifo.de/en/facts/2025-03-24/working-home-rate-germany-stabilizes-just-under-25-percent?utm_source=chatgpt.com
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Abb. 1: Der Blick auf Homeoffice aus der Perspektive unterschiedlicher Generationen
. __________________________________________________________________________________________|

Clash der Generationen
- ein Wertewandel

# Furdie Boomer/Gen X war Arbeit oft der zentrale Lebenspfeiler, verbunden mit einem

Die Generationenfrage verscharft die Debatte
zusatzlich. Was flr eine Generation namlich
selbstverstandlich war, ist fur die nachste
verhandelbar oder gar austauschbar.

Diese unterschiedlichen Wertewelten fUhren

unweigerlich zu Reibungen und Missverstandnissen.

Altere Generationen neigen dazu, die Forderung
nach Homeoffice als mangelndes Engagement
oder gar Bequemlichkeit zu interpretieren, da sie
Prasenz als Gradmesser fur Verlasslichkeit sehen.
Jungere Generationen hingegen verstehen das als
Misstrauen und eine Ignoranz ihrer individuellen
Bedurfnisse.

Unternehmen mussen sich dieser Dynamik
bewusst sein. Eine Einheitslosung wird keine der
Generationen zufriedenstellen.
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Statt zu versuchen, alle in ein starres Prasenz- oder
Remote-Modell zu zwangen, mussen Unternenmen
eine Arbeitskultur schaffen, die unterschiedliche
BedUrfnisse respektiert und gleichzeitig den
Zusammenhalt starkt. Nur so lassen sich die besten
Talente aller Generationen gewinnen und langfristig
binden.

Es empfiehlt sich daher stets, den
generationentbergreifenden Austausch proaktiv zu
fordern, um ein gegenseitiges Verstandnis fur die
unterschiedlichen Perspektiven auf Homeoffice zu
schaffen. Und gleichzeitig transparent zu machen,
wie mit teilweise notwendigen Ruckkehrphasen ins
Unternehmen umgegangen werden soll.

starken Pflichtbewusstsein und der Uberzeugung, dass Leistung durch Prasenz sichtbar wird.
Anwesenheit im Buro signalisierte nicht nur Engagement, sondern war auch ein Ausdruck von
Loyalitat und Status. Das Buro war das primare soziale und berufliche Zentrum.

Die Millennials haben den Begriff der Work-Life-Balance popular gemacht. Sie streben nicht
nach dem, was die Alteren als Karriereleiter verstanden haben, sondern suchen nach einem
Job, der sich flexibel in ihr Leben einflgt. Homeoffice ist fUr sie ein Werkzeug, um die Balance zu
halten und Familie, Freizeit und Beruf zu vereinbaren - es ist ein Mittel zum Zweck.

FUr die jungsten Generationen Z und Alpha ist Arbeit ein Teil des Lebens, aber keinesfalls
sein dominantes Element. Diese Generationen sind in einer digitalen Welt aufgewachsen,

in der physische Distanz kein Hindernis fur Kommunikation oder Kollaboration darstellt. Ihr
Verstandnis von Arbeit ist zweckorientierter: Sie wollen eine Aufgabe, die Sinn stiftet, und
einen Arbeitgeber, der ihre individuellen Bedurfnisse respektiert. FUr sie ist Flexibilitat nicht
verhandelbar, sondern eine Grundvoraussetzung. Homeoffice und flexibles Arbeiten sind fur
sie so normal wie die Nutzung von sozialen Medien.

66

Arbeitgeber kbnnen viel
ermoglichen - aber nicht jede
private Entscheidung der
Mitarbeiter auffangen.

Lutz Altmann,
GeschaftsfUhrer Karriereweg GmbH
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Flexibilitat ist keine

Einbahnstrafie

Von Mitarbeitenden wird heute in jedem Change
Prozess maximale Flexibilitat abverlangt: neue
Tools, neue Prozesse, neue Markte. Gleichzeitig
beanspruchen sie fUr sich selbst diese Flexibilitat,
etwa in Form von Homeoffice, individuellen
Arbeitszeiten oder hybriden Modellen. Doch hier
liegt ein grundlegendes Missverstandnis vor:
Flexibilitat ist keine Einbahnstralie.

er das Privileg flexibler Arbeit einfordert,

muss auch bereit sein, flexibel auf die

Bediirfnisse des Unternehmens zu reagieren -

und das kann eben auch die Riickkehr ins Biiro
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Flexibilitat heifst eben nicht nur
Netflix in der Mittagspause im
Homeoffice, sondern manchmal
auch Montagmorgen im Stau,
weil das Team vor Ort besser
funktioniert.

Stefan Schulz,
Geschaftsfuhrer Karriereweg GmbH

Arbeitgeber stolien bei hybriden Arbeitsformen
schnell an Grenzen - organisatorisch, finanziell und
in der Pflege einer lebendigen Unternehmenskultur.
Was oft als reiner Interessenkonflikt zwischen
Arbeitgebern und Mitarbeitenden dargestellt

wird, ist im eigentlichen Sinne eine Frage der
Verantwortungstbernahme. Arbeitgeber

und Arbeitnehmer mussen realistisch und
partnerschaftlich Uber diese Verantwortlichkeiten
sprechen.

Die folgenden Fragen sollten sich
Unternehmen daher stellen, um diese neuen
Rollen klar zu definieren:

Wer ist fur die Infrastruktur
verantwortlich?

Muss das Unternehmen die Kosten

fur die ergonomische Ausstattung

(z.B. Schreibtisch, BUrostuhl) und die
technischen Voraussetzungen (z.B.
Monitor, Headset) im Homeoffice
Ubernehmen oder liegt diese
Verantwortung bei den Mitarbeitenden?

Wer trégt die Kosten?

Welche Kosten, die durch die Arbeit

im Homeoffice entstehen (z.B. Strom,
Internet, Heizung), Ubernimmt das
Unternehmen? Gibt es Pauschalen oder
wird nach tatsachlichem Verbrauch
abgerechnet?

Wie stellen wir Chancengleichheit
sicher?

Wie kann das Unternehmen
gewahrleisten, dass Mitarbeitende,

die vor Ort arbeiten, die gleichen
Entwicklungschancen haben wie
Remote-Mitarbeitende? Wie verhindern
wir eine “Zwei-Klassen-Gesellschaft” im
Unternehmen.

Genau hier entscheidet sich, ob hybride Modelle
tragfahig sind - nicht am ,0b", sondern am
,Wie" der geteilten Verantwortung. Nur durch
klare Regeln und offene Kommunikation lassen
sich Missverstandnisse vermeiden und hybride
Arbeitsmodelle nachhaltig gestalten.

Homeoffice neu denken
So gelingt der strategische Balanceakt zwischen Remote und Onsite

Flexibilitat oder Bequemlichkeit?

Die Gretchenfrage

Wahrend es fur Babyboomer und die Generation X
noch vollig selbstverstandlich war, eine oft lange An-
und Abreise zum Arbeitgeber in Kauf zu nehmen,
wirkt es heute fur viele geradezu unzumutbar, far
die Arbeit die eigenen vier Wande zu verlassen. Der
Anspruch an Flexibilitat darf daher nicht zur falsch
verstandenen Bequemlichkeit mutieren.

Arbeitgeber behalten grundsatzlich das Recht,
Prasenz einzufordern - das sollte allen klar sein.
Wer sich daher etwa bewusst fur ein Zuhause weit
aullerhalb der Unternehmensstandorte oder fur die
Anschaffung eines Hundes entscheidet, tragt dafur
in erster Linie selbst die Verantwortung und muss
im Zweifel eigenstandig Losungen finden, wenn der
Arbeitgeber neue Vorgaben macht.
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Unternehmen mtissen sich

fragen, ob sie als Organisation
tberhaupt homeofficefihig
sind und ob ihre Mitarbeiter mit
den Anforderungen umgehen
kénnen, die Remote-Arbeit stellt.

Lutz Altmann,
GeschaftsfUhrer Karriereweg GmbH

Gleichzeitig kann schlicht nicht ignoriert werden,
dass angesichts des Fachkraftemangels die
Spielregeln andere sind! In Zeiten knapper Talente
werden viele Mitarbeitende eben doch eher

einen neuen Arbeitgeber wahlen, als ihre private
Lebensgestaltung aufzugeben oder etwa ihren
geliebten Vierbeiner in die Hundetagesstatte zu
geben.

Hier zeigt sich die Spannung zwischen dem
legitimen Anspruch des Unternehmens auf

erfugbarkeit und der ebenso legitimen

Erwartung der Mitarbeitenden an Flexibilitat.

Genau an dieser Schnittstelle braucht es klare
Kommunikation, Kompromissbereitschaft und

innovative Modelle - sonst verlieren beide
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Weg aus der Sackgasse:
Ein strategischer Dialog

Die Homeoffice-Debatte wird von zwei Seiten Unternehmen sehen die Chance, Kosten zu
gefuhrt. senken aber vor allem einen grolBeren Talentpool

zu erschliel3en. Sie furchten andererseits
Mitarbeitende schatzen die Flexibilitat und bessere Kontrollverlust, einen Mangel an Innovation und den
Work-Life-Balance, riskieren jedoch Isolation und Zerfall der Unternehmenskultur.

gesundheitliche Probleme am Heimarbeitsplatz.

Abb. 2: Die Vorteile von Homeoffice und Prasenz aus Sicht beider Parteien

Perspektive Homeoffice Riickkehr ins Biiro

Zeit- & Pendelersparnis . .
Vereinbarkeit von Familie & Soziale Kontakte & Teamgefuhl

Mitarbeitende Beruf Mehr Konzentration & T'rennung yon Job & Privatleben
Sichtbarkeit & Karrierechancen

Autonomie
Starkung von Kultur & Loyalitat
Kostenersparnis (Buroflachen) Mehr Innovation durch
Arbeitgeber Groleres Recruitingpotenzial Austausch
Modernes Arbeitgeberimage Einfachere Steuerung &
Kontrolle
Die wahre Herausforderung besteht jedoch nicht
im Homeoffice selbst, sondern in der fehlenden
Solange Unternehmen und strategischen Auseinandersetzung damit.

Mitarbeitende das Thema rein . .
Es braucht den strategischen Dialog, der

aus ihrer eigenen, kurzfristigen die Interessen beider Seiten vereint, anstatt

. . sie gegeneinander auszuspielen. Nur wer
'Derspektlve betrachten, wird es die BedUrfnisse von Mitarbeitenden UND

weiterhin zu Rejbungen kommen. Unternehmen kennt und berUcksichtigt, kann
eine Arbeitsumgebung schaffen, die Flexibilitat

ermoglicht und gleichzeitig Kultur, Kollaboration und
Geschaftsfuhrer Karriereweg GmbH Innovation sichert.
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Rolle ruckwarts:
Diagnose vor Therapie

Bevor Uber Verbote oder Anordnungen diskutiert

wird, braucht es eine ehrliche Standortbestimmung. o _
Der Homeoffice-Check umfasst zwei Dimensionen: Personliche Begegnungen sind

Auf Untemehmgnsseite geht es gm Strategie, der Schliissel, um Vertrauen,
Prozesse, rechtliche Rahmenbedingungen, IT-

Sicherheit und Arbeitsplatzgestaltung. Kultur und langfristige Bindung
Auf Seite der Mitarbeitenden sind aufzubauen.
Selbstmanagement, technische Ausstattung,

Kommunikationsverhalten und die Bereitschaft Geschaftsfuhrer Karriereweg GmbH
zu Prasenztagen entscheidend. Erst wenn beide

Perspektiven betrachtet werden, entsteht ein

realistisches Bild.
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Abb. 3: Checkliste fiir Unternehmen

Der Homeoffice-Check ist die Grundlage fur eine
strategische Entscheidung.

Checkliste fur Unternehmen
|

Strategie & Kultur

o Die Grunde fur hybrides Arbeiten sind
kommuniziert.

Schriftliche Homeoffice-/Hybrid-Policy
sind vorhanden und kommuniziert.

und sind als Vorbilder sichtbar.

Kulturformate (Onboarding, Mentoring,
Learning) sind hybrid gedacht.

’
» Fuhrungskrafte zeigen Commitment
’

Prozesse & Leistung

& Zielvereinbarungen sind
outputorientiert und remote messbar.

» Kernprozesse (Aufgabenverteilung,
Eskalation) sind dokumentiert und
zuganglich.

# Meetings folgen hybriden Standards
(Agenda, feste Zeitfenster, Moderation).

& Fuhrungskrafte verflgen Uber notige
Kompetenz, hybrid zu fuhren.

& Schulungen zur Nutzung der
technischen Infrastruktur sind erfolgt.

Recht & Versicherung

@ Arbeitsrechtliche Fragen zum Arbeitsort
sind geklart (Unfallversicherung,
Haftung).

& Regelungen zur Erreichbarkeit und
Arbeitszeit sind definiert.

& Datenschutz- und Compliance-
Anforderungen sind geprduft.

» Rechtliche, steuerliche und
versicherungsrelevante Fragen bei
Arbeiten aus dem Ausland sind gepruft.

IT & Security

& Klare Hardware-Policy (Anschaffung,
Wartung, Einrichtung, Austausch).

Einheitliche Collaboration-Tools sind im
Einsatz.

Management sind implementiert.

IT-Support fur Heimarbeitsplatze ist
gewadhrleistet.

’
@ VPN, Verschlisselung, Device-
’

Arbeitsplatz & Gesundheit

@ Angebote oder Erstattungen far
ergonomische Ausstattung sind vorhanden.

# Praventive Mafsnahmen (Pausen,
Bewegung, Bildschirmzeit-Workshops,
Angebote fUr psychische Gesundheit)
sind etabliert.

Fairness & Recruiting

# Regelungen sind fur alle transparent
und verhindern intransparente
Sonderregelungen.

@ Recruiting-Angebote spiegeln die
tatsachliche Homeoffice-Policy wider
(kein Lockmittel ohne Klarheit).

Entscheidend fUr die Frage der Produktivitat ist
auch, wer ein Homeoffice-Angebot annimmt
und ob es fUr einen personlich auch am besten
geeignet ist. Dass diese ,Selbstselektion” immer
stimmt, ist fraglich. FUr maximale Produktivitat
mussen bestimmte personliche und raumliche
Voraussetzungen gegeben sein.

Menschlich gesehen sind Disziplin,
Eigenverantwortung und eine klare Trennung
von Arbeits- und Privatleben unerlasslich. Wer
dazu neigt, sich leicht ablenken zu lassen, oder
Schwierigkeiten hat, den Feierabend einzulduten,
wird im Homeoffice schnell an seine Grenzen
stolen.

Hinzu kommt der physische Arbeitsplatz: Eine
provisorische Losung am Kichentisch wird auf
Dauer kaum gesund und effektiv sein. Nur wer Uber
einen ergonomischen, storungsfreien Arbeitsplatz
verfugt und in der Lage ist, die notige mentale
Distanz zum Alltag herzustellen, kann das Potenzial
von Remote Work voll ausschdpfen und dauerhaft
produktiv bleiben.

Abb. 4: Checkliste Homeoffice fiir Mitarbeitende

Technische & raumliche

Ausstattung

& Stabiler Internetzugang und notwendige
Hardware.

& Ruhiger, fester Arbeitsplatz oder klare
Alternative.

& Ergonomische Grundausstattung oder
Vereinbarung mit Arbeitgeber.
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Selbstorganisation &

Arbeitshygiene

& Klare Arbeitszeit-Struktur und
Pausenroutine.

& Fahigkeit zur Selbststeuerung und
Dokumentation von Arbeitsergebnissen.

& Mechanismen zur Vermeidung von
Isolation (regelmal3iger Austausch).

Kommunikation & Entwicklung

& Aktive Teilnahme an Teamterminen und
hybriden Lernangeboten.

& Sichtbarkeit schaffen durch regelmaRige
Updates und Deliverables.

& Bereitschaft zu Prasenztagen nach
Vereinbarung.
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ArbeitsreCht und InfraStruktur: Abb. 5: Tipps fur Einhaltung wichtiger Gesetze

Das unterSChatzte Fundament & Arbeitsvertragliche Regelung: Mobile Arbeit oder Homeoffice sollte vertraglich oder in einer

Betriebsvereinbarung geregelt werden. Das regelt Rechte und Pflichten, wie etwa die Erreichbarkeit
und die Nutzung der Infrastruktur.

Rechtlich betrachtet gibt es in aDeutschland keine Unternehmen sind jedoch auch im Homeoffice in . . . . '
. . . ) . _ ! & Arbeitsschutz und Ergonomie: Unternehmen mussen Sorge tragen, dass der Heimarbeitsplatz

eigenstandigen, gesetzlich verankerten Homeoffice- der Pflicht, die Vorgaben des Arbeitsschutzgesetzes L . . o . :

) ) ) S den Kriterien des Arbeitsschutzgesetzes entspricht. Dazu gehdrt die DurchfUhrung einer
Vertrage, sondern Regelungen zum mobilen (ArbSch@G) zu erflllen. Das bedeutet, sie mUssen 3} . . .

. . . A . . . . . Gefahrdungsbeurteilung. Im Extremfall drohen Bul3gelder bei VerstoRen.
Arbeiten. Dies hat direkte Auswirkungen auf die eine Gefahrdungsbeurteilung durchfihren
Haftung und den Versicherungsschutz. und sicherstellen, dass der Arbeitsplatz den & Datenschutz (DSGVO): Der Schutz von Unternehmensdaten ist im Homeoffice essenziell. Es

Anforderungen an Sicherheit und Gesundheit muss sichergestellt werden, dass vertrauliche Informationen nicht eingesehen oder kopiert werden

Zudem zeigt sich in der Praxis, dass nur ein genuigt - von der Beleuchtung Gber den konnen. Geeignete Malinahmen, wie sichere VPN-Verbindungen oder verschlisselte Festplatten,
Bruchteil der Mitarbeitenden tber einen ergonomischen Stuhl bis hin zur Larmbelastung. sind Pflicht. Aber der Datenschutz gilt auch fur vertrauliche Dokumente, Akten und Ausdrucke.
ergonomisch geeigneten Arbeitsplatz zu Hause & Arbeitszeitgesetz (ArbZG): Auch im Homeoffice gelten die Regelungen des Arbeitszeitgesetzes.
verfugt.

Pausen, tagliche Hochstarbeitszeit und Ruhezeiten mussen strikt eingehalten werden.
Unternehmen sind verpflichtet, die Arbeitszeit zu erfassen und zu kontrollieren.

Es ist die Aufgabe von HR und Geschaftsfihrung, diese rechtlichen und praktischen Hirden proaktiv zu
adressieren und durch klare Regeln und Investitionen in die Infrastruktur einen sicheren und produktiven
Rahmen zu schaffen.

— 66

Fehlende Infrastruktur und mangelnde Sicherheit bergen erhebliche

Risiken - fiir die Gesundheit und Produktivitdt der Mitarbeitenden sowie
ftir den Datenschutz und die Haftung des Unternehmens.

Stefan Schulz,
GeschaftsfUhrer Karriereweg GmbH




16

Die 5 neuralgischen Punkte:
Wann Prasenz wirklich zahlt

Nicht alle Phasen der Candidate und Employee
Journey eignen sich fur Homeoffice. Es gibt
entscheidende, neuralgische Punkte, an denen

die personliche Anwesenheit im Buro einen
unersetzlichen Wert hat, fur den Kandidaten ebenso
wie fur das Unternehmen.

Abb. 6: 5 neuralgische Punkte, die Prasenz erfordern

Zweck Prasenz

Finales Interview

Onboarding Echte Integration

Workshops Innovation & Kreativitat

Jahresgesprach Ve'rtrauensaufbau, Wurdigung der
Leistung

Abschiedsgesprach Respektvoller Abschluss

Kultur- und Chemie-Check

Das Buro ist der ideale Rahmen, um Beziehungen
aufzubauen, Vertrauen zu schaffen und eine starke
Unternehmenskultur zu pflegen - Qualitaten, die
Uber den Bildschirm nur schwer zu vermitteln sind.

Die folgenden funf Punkte verdeutlichen, in welchen
Momenten das BUro seinen unverzichtbaren
Mehrwert entfaltet.

Was im Biiro geschieht

Korpersprache, Bauchgefihl und
der echte Eindruck vom Team

Personliches Welcoming,
direkter Wissensaustausch und
Teamintegration

Spontane Interaktion,
ldeenentwicklung und
nonverbaler Austausch

Direkte Kommunikation,
emotionale Nuancen und
personliche Wertschatzung

Wertschdtzendes Feedback und
professionelle Verabschiedung
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Wer glaubt, ein Designer-
Schreibtisch im Grofsraumbdiro
reiche, um Mitarbeitende zurtick
ins Office zu locken, verkennt die
Dynamik der neuen Arbeitswelt.

Lutz Altmann,
GeschaftsfUhrer Karriereweg GmbH
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Strategien fur die Riickkehr ins Buiro

Ein pragmatischer Fahrplan

Unternehmen stehen an unterschiedlichen
Punkten. Einige sind bereits vollstandig ins
Buro zurtickgekehrt und mussen Stabilitat
sichern. Andere planen erst noch die Ruckkehr,
wieder andere sind unentschlossen und sollten
Testszenarien fahren.

Nicht jede Ruckkehr ins Buroleben ist gleich und
nicht jede Ruckkehr ist sinnvoll. Entscheidend

sind Transparenz, professionelle Kommunikation,
Partizipation und der Mehrwert des Buros. Doch vor
allem gilt: Gut Ding will Weile haben. Dieser Wandel
ist ein Prozess, der sorgfaltige Planung und Geduld
erfordert.

Abb. 7: Case Studies: Erfolgreicher vs. gescheiterter Riickkehrversuch

Fallbeispiel 1:
Erfolgreiche Ruckkehr

- Mittelstandisches
Technologieunternehmen

Ein mittelstandisches Softwarehaus mit 250
Mitarbeitern hatte wahrend der Pandemie
nahezu vollstandig auf Homeoffice gesetzt.
Nach zwei Jahren zeigte sich: Die Produktivitat
war hoch, aber die Innovationskraft und das
Wir-Gefuhl litten spurbar. Die Geschaftsfuhrung
entschied sich fur eine strukturierte
Rickkehrstrategie: Zunachst fuhrte sie
Mitarbeiterbefragungen durch, anschliel3end
wurden die Burordume modernisiert und Zonen
fur Zusammenarbeit und Ruhe geschaffen.

Eine klare Regelung (3 Tage im Buro, 2 Tage
flexibel) wurde transparent kommuniziert.
Ergebnis: Die Ruckkehr wurde von den

meisten Mitarbeitern positiv aufgenommen,

die Fluktuation blieb niedrig, und die
Bewerberzahlen stiegen sogar leicht, weil
Bewerber die ehrliche Kommunikation und klare
Struktur schatzten.

Fallbeispiel 2:

Gescheiterte Ruickkehr -
Internationales Konzernumfeld

Ein internationaler Konzern mit mehr als 10.000
Mitarbeitern ordnete nach kurzer Diskussion
eine nahezu vollstandige Ruckkehr ins Buro

an - ohne begleitende Kommunikation oder
Rucksicht auf individuelle Bedurfnisse. Die
Mitarbeitenden hatten sich bereits an die
neuen Freiheiten gewohnt, viele hatten ihre
Wohnsituation oder ihre Lebensfuhrung
entsprechend angepasst. Die Entscheidung
wurde als KontrollmalRnahme wahrgenommen,
das Vertrauen in die FUhrung sank massiv.

Die Konsequenzen: steigende Kundigungsraten,
sinkendes Engagement und ein deutlicher
Verlust bei der Wahrnehmung der Employer
Brand. Besonders schmerzhaft: Leistungstrager
aus der Generation Z wechselten zu
Wettbewerbern, die hybrides Arbeiten boten.

Die Szenarien zeigen, dass nicht die Rickkehr ins Buro an sich Uber Erfolg oder Misserfolg entscheidet -
sondern Kommunikation, Vorbereitung und kulturelle Einbettung.

Unternehmen, die ihre Mitarbeiter aktiv einbeziehen, schaffen Akzeptanz und Vertrauen. Unternehmen, die
nur ,verordnen’, riskieren dagegen nachhaltigen Schaden.
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— 66 Raume, die Menschen
Die Riickkehr darf kein Befehlsakt sein - sie sollte ein gemeinsamer zurﬁ Ck _ UND abhOl en

Weg werden.
Stefan Schulz,
Geschaftsfuhrer Karriereweg GmbH ( “ Mitarbeitende, die jahrelang produktiv von zu
) o Hause gearbeitet haben, sehen keinen Mehrwert
Der nachfolgende 10-Punkte-Plan kann Unternehmen bei der Rickkehr unterstitzen. Der gronte Hebel bei einem darin, taglich zur Arbeit zu pendeln, nur um dort

die gleichen Aufgaben zu erledigen, die sie auch im
Homeoffice bewadltigen kdnnen.

) . . Das Biiro muss zu einem Ort werden, den
Buros attraktiver gestalten Oﬁcl ceals PI’Oj ekt leitete. Ohne die Mitarbeitenden freiwillig und gerne
Zonen fur Fokus, Austausch und externe Expertise hdtte das aufsuchen, weil er ihnen etwas bietet, was

Begegnung gestalten.

Projekt war ein Interim

Abb. 8: 10 Punkte Plan fiir eine gelungene Re-Office Strategie . . .
geiing g Manager, der die Rlickkehr ins

Status quo analysieren
Wo hakt es im Homeoffice (Kultur,
Prozesse, Produktivitat)? Daten &

Feedback einholen. Unternehmen monate/ang im sie im Homeoffice nicht finden: menschliche
Klein-Klein festgesteckt. Néhe, gemeinschaftliche Erlebnisse,

Klare Regeln definieren direkte Kommunikation und ein Gefiihl der
- . . Lutz Altmann, — - - .
Prasenzzeiten, Meeting-Standards, Geschaftsfiihrer Karriereweg GmbH Zugehorigkeit. Das ist der Schlissel, um die

Kommunikationsregeln verbindiich Produktivitdt und Bindung der Belegschaft

festlegen.
auch in einer hybriden Arbeitswelt langfristig

zu sichern. So kénnen wirkungsvolle

Mitarbeitende unterstitzen R Motivation, tiefe Identifikation und echte
Pendler, Eltern oder Pflegende mit

flexiblen Lésungen entlasten.

Ziele klaren

Warum die Ruckkehr? Kultur starken,
Innovation fordern, Kontrolle
verbessern?

Stakeholder einbinden
FUhrungskrafte und Teams fruhzeitig
beteiligen, um Akzeptanz zu schaffen.

Kollaboration entstehen.

Transparente Kommunikation
Beweggrinde offen darlegen,
Missverstandnisse vermeiden.

Fuhrungskrafte als Vorbilder
Prasenz selbst leben und Teamgeist
vorleben.

Evaluation & Anpassung
Regelmal3ig prufen, nachjustieren und
offen kommunizieren.

Pilotphase starten
Erst testen, Erfahrungen sammeln,
Feedback nutzen.
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Konkret bedeutet das, dass Unternehmen

ihre Buroraume neu denken mussen. Das

Buro wird zum physischen Ankerpunkt der
Unternehmenskultur. Ein Ort, an dem Menschen
zusammenkommen, um sich auszutauschen,
voneinander zu lernen und ein Gemeinschaftsgefuhl
zu erleben und zu pflegen. Eine Begegnungsstdtte
zum gemeinsamen Arbeiten! Das Buro dient als
Treffpunkt fur Teams, um komplexe Projekte zu
koordinieren, als Ort des spontanen Austauschs fur
kreative Ideen sowie als Plattform fur soziale Events
und personliche Beziehungen.

Es verhalt sich hier wie in einem guten Restaurant:
Man geht nicht nur hin, um zu essen, sondern weil
das Ambiente stimmt, der Service aufmerksam ist
und man sich dort wohlfuhlt. Exakt deshalb sollten
Mitarbeitende ins Office kommen - nicht allein, weil
dort die Arbeit wartet, sondern weil es inspirierend
gestaltet ist, man interessante Menschen trifft,
spontane Begegnungen entstehen und darauf neue
ldeen wachsen konnen.

Um diesen Wandel zu vollziehen, mussen
Arbeitgeber gezielt in flexible, kollaborative und
inspirierende Infrastrukturen investieren. Das
umfasst nicht nur die Gestaltung attraktiver Raume
mit diversen Zonen fur konzentrierte Einzelarbeit,
Teamarbeit, Kreativ-Meetings und soziale Pausen,
sondern auch die bewusste Forderung der
Buro-Nutzung durch gemeinsame Aktivitaten,
Lernsessions oder Team-Events und insbesondere
Regeln fur die Kommunikation.

Abb. 9: Burro als Treffpunkt fiir Teams

Treffen statt Anrufen.

& Offene Tlren - Spontanitat ist Trumpf.

& Alle an einen Tisch. Video an, wenn
jemand remote ist.

& Raum fir Konzentration schaffen und
akzeptieren.

\ 4

Die besten Meetings finden im Office
statt.

Gemeinsam lunchen verbindet.

Stort nicht ohne Grund.

Seid ein Vorbild.

Feiert Erfolge direkt und zusammen.

vV ¥V vV vV ¥V

Leave the office in the office.
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Sie kbnnen die erreichte
Produktivitat aus dem
Homeoffice messen, aber

diese kann die menschliche
Energie, die Kreativitdt und den
Zusammenhalt, die in einem
Raum voller Menschen entstehen,
nicht ersetzen.

Stefan Schulz,
GeschaftsfUhrer Karriereweg GmbH
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Mit Interim und Fractional
Expertise Handlungsfahigkeit

sichern

Die Debatte um die Ruckkehr ins Buro ist fur

viele Unternehmen eine echte organisatorische,
kulturelle und kommunikative Belastungsprobe. Es
geht um mehr als nur um Anwesenheitspflichten:
Es geht um die Schaffung von Strukturen fur eine
effektive Zusammenarbeit, die in der Praxis oft an
ihre Grenzen stoft.

Genau hier setzen hochqualifizierte Interim- und
Fractional Professionals an. Ihr Geschaftsmodell
ist von Natur aus flexibel. Sie sind es gewohnt,
sich schnell in neue Teams und Projekte zu
integrieren - remote, hybrid oder vor Ort. Sie sind
die idealen Partner, um Unternehmen bei den
komplexen Anforderungen der neuen Arbeitswelt
zu unterstutzen.
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Wenn Unternehmen junge
Talente gewinnen wollen,
mdissen sie verstehen, dass diese
Arbeit véllig anders definieren.
Ob es ihnen gefallt oder nicht.

Lutz Altmann,
Geschaftsfuhrer Karriereweg GmbH

Wahrend Unternehmen noch Uberlegen, wie sie
ihre Strukturen anpassen, bieten diese Experten
einen unschatzbaren strategischen Vorteil. Ihr
Einsatz ist ein direkter Weg, die Herausforderungen
der neuen Arbeitswelt zu meistern:

& Sie losen akute Probleme, die durch strukturelle
Schwachen in der hybriden Arbeit entstehen,
z.B. bei der Prozessoptimierung oder der
Einfihrung neuer digitaler Tools.

\ 4

Sie bringen externes Wissen und neue
Perspektiven ein, ohne dass das Unternehmen
langfristige Verpflichtungen eingehen muss.

\ 4

Sie ermoglichen Flexibilitat, da sie fur klar
definierte Projekte eingesetzt werden und keine
feste Buroflache oder Infrastruktur bendtigen.

Interim und Fractional Professionals sichern
Handlungsfahigkeit in Veranderungsphasen.
Sie konnen dabei helfen, Homeoffice-
Strategien professionell aufzusetzen und
Riickkehrplane konfliktarm zu gestalten.

Sie machen Organisationen zukunftsfahig -

unabhangig davon, ob das Modell eher remote,

hybrid oder office-basiert ist.
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Die Personalberatung als
Bruckenbauer im Spannungsfeld

Die Entscheidung, ob und wie die Einfuhrung
hybrider Arbeitsmodelle oder die Ruckkehr

ins BUro gestaltet wird, ist ein komplexes
Transformationsprojekt. Interne HR-Teams und
FUhrungskrafte sind hier ,neben” ihrer Alltagsarbeit
oft Uberfordert.

Der Einsatz von externen Professionals, die von
einer ganzheitlich agierenden Personalberatung
vermittelt werden, kann hier Tempo und Klarheit
schaffen, indem sie bei der Einfihrung neuer
digitaler Tools, der Prozessoptimierung oder der
Moderation von Konflikten unterstttzen.

Diese Experten l6sen nicht nur akute Probleme,
die aus strukturellen Schwachen hybrider Modelle
resultieren, sondern bringen auch frische, externe
Perspektiven ein.

Diese Personalberater fungieren dabei als
Brickenbauer zwischen den unterschiedlichen
Erwartungen. Sie verstehen die BedUrfnisse von
Unternehmen, die nach Steuerbarkeit streben und
gleichzeitig inre Unternehmenskultur aktiv pflegen
und starken wollen, und die der flexiblen Experten,
die Effizienz und Autonomie schatzen.

Eine solche nachhaltige Personalberatung vermittelt
nicht einfach nur Fachkrafte, sondern Ubersetzt

die Anforderungen beider Seiten und sorgt dafur,
dass die Zusammenarbeit reibungslos funktioniert.
So wird sie zu einem entscheidenden Partner fur
Unternehmen, die den komplexen Ubergang in eine
hybride Zukunft erfolgreich gestalten wollen.
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Fazit: Vom Wo zum Wie

Hybrid Work ist keine Modeerscheinung, sondern
ein fundamentaler Wandel in der Arbeitswelt und
Antwort auf eine neue Generation von Werten, die
sich in den Kopfen von Talenten festgesetzt hat.

KARRIEREWEG

Offene Stellen? Warten ist teuer.

Berechnen Sie Ihre Vakanzkosten jetzt.

Unternehmen, die diesen Wandel passiv
beobachten, werden schnell den Anschluss
verlieren. Wer ihn hingegen aktiv gestaltet,
wandelt die Herausforderung in einen echten
Konkurrenzvorteil.

Es bietet die Chance, die eigene
Unternehmenskultur nicht nur zu erhalten, sondern
sie neu zu beleben, Prozesse radikal zu optimieren
und letztlich als Gewinner im Wettbewerb um
Talente hervorzugehen.

VakaCheck”
Der Vakanzkosten-Rechner
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