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Zusammenfassung  

Angesichts des Fachkräftemangels und der steigenden Nachfrage der Arbeitnehmer/-innen 

nach einem Arbeitsumfeld, welches Privat- und Berufsleben miteinander vereinbart, haben 

sich flexible Arbeitsformen zu einem weit umfassenden Forschungsthema entwickelt. Bislang 

gibt es jedoch nur wenige Studien, die sich mit der Flexibilität am Arbeitsplatz im Hochschul-

management befassen. Die vorliegende Studie untersucht die wahrgenommenen Auswirkun-

gen durch die Einführung von Regelungen zur Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität aus 

Sicht von Führungskräften und Verwaltungsmitarbeiter/-innen der Universität Münster. Mit-

hilfe von Experteninterviews werden die Auswirkungen von Gleitzeitregelungen, Teilzeit-

beschäftigung und Home-Office näher beleuchtet. Hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie 

und Beruf, Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit, Arbeitsproduktivität sowie Personalrek-

rutierung und Mitarbeiterbindung werden positive Auswirkungen festgestellt. Doch flexible 

Arbeitsformen sind eine Herausforderung für die Arbeitsplatzkommunikation und Zusam-

menarbeit. Eine formelle Definition und transparente Kommunikation der Arbeitsrichtlinien, 

die Unterstützung seitens der Hochschule und der Führungskräfte sowie eine geeignete IT-

Infrastruktur beeinflussen die Beurteilung und Akzeptanz flexibler Arbeitsformen und müssen 

für eine erfolgreichen Implementierung berücksichtigt werden.  

JEL Codes: I21, M12,  

Stichwörter:  Arbeitsplatzflexibilität, Flexible Arbeitsformen, Führungskräfte, Hochschulma-

nagement, Personalmanagement 



II 

Flexible Working in University Management  

Abstract 

In view of the shortage of skilled workers and the increasing demand from employees for a 

working environment that reconciles private and professional life, flexible forms of work have 

developed into a wide-ranging research topic. To date, however, there have only been a few 

studies dealing with workplace flexibility in university management. This study examines the 

perceived effects of the introduction of regulations on working time and workplace flexibility 

from the perspective of managers and administrative staff at the University of Münster. With 

the help of expert interviews, the effects of flextime regulations, part-time employment and 

working from home are examined in more detail. Positive effects are identified with regard to 

the compatibility of family and career, work-life balance, job satisfaction, work productivity, 

staff recruitment and staff retention. However, flexible forms of work pose a challenge for 

workplace communication and collaboration. A formal definition and transparent communica-

tion of work guidelines, support from the university and management as well as a suitable IT 

infrastructure influence the assessment and acceptance of flexible forms of work and must be 

considered for a successful implementation. 
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Flexibles Arbeiten im Hochschulmanagement1 

1. Einleitung 

Die Arbeitswelt unterliegt kontinuierlichen Veränderungen, die in den letzten Jahren verstärkt 

durch den Fachkräftemangel und die COVID-19-Pandemie geprägt wurden.2 Die zeitliche 

und örtliche Flexibilität stellt neue Anforderungen an die Arbeitswelt, schafft aber auch neue 

Erwartungen seitens der Arbeitgeber und Mitarbeiter/-innen.3 Durch die Pandemie haben sich 

vermehrt unkonventionelle Beschäftigungsformen in Organisationen etabliert. Der technolo-

gische Fortschritt und der Umschwung zu alternativeren flexiblen Arbeitszeitmodellen haben 

maßgeblich zu einem strukturellen Wandel beigetragen. Als Reaktion darauf führen Arbeit-

geber flexible Arbeitsformen ein, um die Attraktivität der Arbeitsplätze für Beschäftigte zu 

erhöhen. Die Implementierung flexibler Arbeitsformen ermöglicht es Arbeitgebern, hochqua-

lifizierte Mitarbeiter/-innen zu rekrutieren und zu binden, die eines der wichtigsten Ressour-

cen darstellen, um einen langfristigen Unternehmenserfolg zu generieren. Mitarbeiter/-innen 

hingegen nutzen flexible Arbeitsformen vor dem Hintergrund, gleichzeitig beruflichen und 

privaten Verpflichtungen nachzukommen. Ein großes Maß an Autonomie kann nicht nur die 

Arbeitszufriedenheit steigern, sondern auch die Arbeitsproduktivität der Mitarbeiter/-innen 

erhöhen, was zu einer allgemeinen Verbesserung der Organisationsstrukturen führen kann.4 

Auch wissenschaftsunterstützende Bereiche an Hochschulen, wie z. B. Verwaltungen, sind 

von übergreifenden Transformationsprozessen am Arbeitsplatz betroffen. Hochschulen haben 

bereits flexible Arbeitsformen fest in ihren Organisationsstrukturen verankert.5 Auch wenn 

die zeitliche und örtliche Flexibilität längst ein fester Bestandteil in der Arbeitswelt ist, haben 

sich während der COVID-19-Pandemie zunehmend flexible Arbeitsplatzregelungen als alter-
                                                 
1 Diese Arbeit wurde als Abschlussarbeit am Institut für Organisationsökonomik eingereicht. Der Interviewleit-
faden, die Interviewtranskripte und das Kategoriensystem sind auf Nachfrage erhältlich.  

An dieser Stelle möchte ich meinen aufrichtigen Dank an all diejenigen aussprechen, die mich während der Er-
stellung dieser Masterarbeit unterstützt haben. Ein herzlicher Dank geht an Herrn Prof. Dr. Alexander Dilger für 
die wertvollen Anregungen und sein Fachwissen, die mir entscheidend bei der Entwicklung meiner Forschungs-
arbeit geholfen haben. Ein besonderer Dank gilt meiner Betreuerin Frau Lilo Seyberth, deren kontinuierliche 
Unterstützung und konstruktives Feedback maßgeblich zum Gelingen dieser Arbeit beigetragen haben. Außer-
dem möchte ich den Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern meinen Dank aussprechen, die sich bereitwil-
lig Zeit genommen haben, um ihre Erfahrungen und Expertisen mit mir zu teilen. Abschließend möchte ich mich 
bei meiner Familie bedanken, die mich während des gesamten Prozesses unterstützt hat. Ihre Ermutigung und ihr 
Verständnis waren für mich von unschätzbarem Wert.  

2 Vgl. Davidescu et al. (2020), S. 2; vgl. Hille/Langer (2014), S. 9; vgl. Seyberth (2022), S. 96. 

3 Vgl. Mierich (2020), S. 7, 18; vgl. Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin et al. (2013), S.10. 

4 Vgl. Davidescu et al. (2020), S. 2 f.; vgl. Smith et al. (2019), S. 557; vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 381. 

5 Vgl. Banscherus et al. (2017), S. 14. 
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native Arbeitsmethoden in Hochschulen etabliert. Der Hochschulsektor ist ein interessantes 

Forschungsgebiet, da die akademische Arbeit vielfältige Tätigkeiten umfasst, wie z. B. Lehre, 

Forschung und Verwaltungsarbeit.6 Eine Hochschule zeichnet sich durch eine vielfältige Be-

legschaft aus, die unterschiedliche Verantwortlichkeiten je nach Position innehat und daher 

verschiedene Erwartungen an die Flexibilität am Arbeitsplatz stellt. Die vorliegende Studie 

konzentriert sich nur auf den Verwaltungsbereich, hier als Hochschulmanagement bezeichnet, 

der sich aus verschiedenen Einzelbereichen, wie z. B. Dezernaten und Sekretariaten von 

Fachbereichen, zusammensetzt. In Anbetracht der Vielzahl von Funktionen und Rollen im 

Hochschulbereich fokussiert sich diese Studie auf zwei spezifische Gruppen: Führungskräfte 

und Mitarbeiter/-innen ohne leitende Funktion.  

Das Ziel der vorliegenden Studie besteht darin, die wahrgenommenen Auswirkungen aus 

Sicht von Führungskräften und Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement zu analysieren, 

die sich durch die Einführung von Arbeitszeitflexibilität in Form von Teilzeit und Gleitzeit 

sowie Arbeitsplatzflexibilität in Form von Home-Office ergeben. Diese werden zusammenge-

fasst als flexible Arbeitsformen bezeichnet. Atiku und Ganiyu (2021) konnten in ihrer Studie 

einen signifikanten Zusammenhang zwischen der Position des Verwaltungspersonals und den 

Einstellungen zu bestimmten flexiblen Arbeitsformen feststellen.7 Die vorliegende Studie 

untersucht etwaige Diskrepanzen in den wahrgenommenen Auswirkungen aus zwei unter-

schiedlichen Sichtweisen. Daher wird folgende Forschungsfrage untersucht: 

 Welche Auswirkungen nehmen Führungskräfte und Verwaltungsmitarbeiter/-innen durch 

die Implementierung von flexiblen Arbeitsformen im Hochschulmanagement wahr? 

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurde mithilfe von Experteninterviews eine qualita-

tive Forschung im Verwaltungsbereich der Universität Münster, einer deutschen öffentlich-

rechtlichen Hochschule, durchgeführt. Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen unter 

anderem, dass flexible Arbeitsformen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf und der Work-Life-Balance sowie zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit und -

produktivität führen können. Die Verfügbarkeit von flexiblen Arbeitsformen hängt nicht aus-

schließlich von individuellen Präferenzen der Beschäftigten ab. Veränderte Rahmenbedin-

gungen haben ebenfalls einen Einfluss darauf. Daher erfolgt zunächst eine Untersuchung der 

Arten und des Umfangs der Nutzung von flexiblen Arbeitsformen im Hochschulmanage-

                                                 
6 Vgl. Alsulami et al. (2023), S. 2; vgl. Mierich (2020), S. 7. 

7 Vgl. Atiku/Ganiyu (2021), S. 8. 
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ment.8 Da die Beurteilung und Akzeptanz flexibler Arbeitsformen jedoch von verschiedenen 

Voraussetzungen und Maßnahmen, wie z. B. von der Unterstützung der Führungskräfte und 

einer transparenten Kommunikation der Arbeitsrichtlinien abhängen, werden diese ebenfalls 

herausgestellt. Zuletzt werden potenzielle zukünftige flexible Arbeitsformen vor dem Hinter-

grund ihrer Realisierbarkeit im Verwaltungsbereich diskutiert. 

Die vorliegende Studie beginnt mit der Definition des Konzepts „Flexibilität am Arbeitsplatz“ 

und der Aspekte zur Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität. Daraufhin werden die Verbrei-

tung und Akzeptanz flexibler Arbeitsformen im öffentlichen Sektor und im Hochschulma-

nagement thematisiert. Anschließend werden die Voraussetzungen und Maßnahmen zur Im-

plementierung flexibler Arbeitsformen behandelt. Das nächste Unterkapitel befasst sich mit 

den Auswirkungen flexibler Arbeitsformen. Daraufhin werden die angewandte Methodik er-

läutert sowie die Ergebnisse der qualitativen Inhaltsanalyse dargestellt und diskutiert. Daraus 

ergeben sich sowohl Implikationen als auch Limitationen sowie der zukünftige Forschungs-

bedarf. 

2. Theoretische Grundlagen 

2.1. Flexibilität am Arbeitsplatz 

Die Flexibilität am Arbeitsplatz hat sowohl in der Forschung als auch in der Praxis zuneh-

mend an Aufmerksamkeit gewonnen und sollte zunächst definiert werden. Die Flexibilität am 

Arbeitsplatz kann aus zwei verschiedenen Perspektiven betrachtet werden.9 

Aus Sicht der Arbeitnehmer/-innen wird bei der Flexibilität am Arbeitsplatz der Schwerpunkt 

auf die individuelle Handlungsfähigkeit innerhalb der Organisationskultur und den vorgege-

benen Rahmenbedingungen gelegt. Die Arbeitnehmerperspektive konzentriert sich demnach 

auf das Ausmaß an Wahlmöglichkeiten und Entscheidungskontrolle im Hinblick auf die zeit-

lichen und örtlichen Bedingungen für die Mitarbeiter/-innen im Arbeitsumfeld.10 Durch die 

Förderung der Flexibilität am Arbeitsplatz kann die Motivation, die Loyalität und das Enga-

gement der Arbeitnehmer/-innen gesteigert werden, wodurch sie ihre eigenen Bedürfnisse 

besser befriedigen können. Arbeitgeber können wiederum aus einer effizienteren, effektiveren 

und produktiveren Arbeitsweise der Mitarbeiter/-innen profitieren. Das Ziel der Flexibilität 

                                                 
8 Vgl. Hill et al. (2008), S. 152; vgl. Sweet et al. (2014), S. 883. 

9 Vgl. Hill et al. (2008), S. 160. 

10 Vgl. Hill et al. (2008), S. 151; vgl. Special Committee on Ageing (2007), S. 56; vgl. Pitt-Catsouphes/Smyer 
(2006), S. 3; vgl. Georgetown Law (2010). 
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am Arbeitsplatz aus Arbeitnehmerperspektive liegt in der Förderung der Fähigkeit von Ar-

beitnehmer/-innen zur Selbstregulierung beruflicher Pflichten.11 

Hill et al. (2008) definieren die Flexibilität am Arbeitsplatz aus Arbeitnehmerperspektive als 

„the ability of workers to make choices influencing when, where, and for how long they en-

gage in work-related tasks“12. Der Definition zur Folge gibt es drei Faktoren, welche die Fle-

xibilität am Arbeitsplatz auszeichnen13: 

 Arbeitszeit: 

o Zeiteinteilung („when“): Arbeitsbeginn und -ende 

o Stundenanzahl („how much“): Geleistete Arbeitszeit 

 Arbeitsplatz: 

o Ort („where“): Der Ort, an dem die Arbeit geleistet wird. 

Diese Faktoren werden hier zusammenfassend als flexible Arbeitsformen bezeichnet. Um 

diese Faktoren zu adressieren, stehen Organisationen sowohl formelle als auch informelle 

Maßnahmen zur Verfügung.14 Formelle flexible Arbeitsregelungen werden über betriebliche 

und personalpolitische Maßnahmen auf institutioneller Ebene festgelegt.15 Informelle flexible 

Arbeitsregelungen werden hingegen inoffiziell und mündlich zwischen den Mitarbeiter/-innen 

und ihren Vorgesetzten ausgehandelt und sind daher auf individueller Ebene vereinbart.16 

Die Einführung flexibler Arbeitsformen unterliegt ebenso externen organisatorischen Zwän-

gen, welche die Art der Tätigkeit, die Bedürfnisse der Organisation und den Zugang zur 

Technologie berücksichtigen. Erstens können die Möglichkeiten und das Ausmaß zur Flexibi-

lität am Arbeitsplatz je nach Tätigkeitsbereichen variieren, da z. B. Tätigkeiten im Facility 

Management nur vor Ort erledigt werden können. Zweitens können die Bedürfnisse der Or-

ganisation flexible Arbeitsformen beeinflussen, da z. B. ein erhöhter Personalbedarf Unter-

nehmen zu mehr Flexibilität bei der Wahl des Arbeitsortes durch die Mitarbeiter/-innen 

                                                 
11 Vgl. Hill et al. (2008), S. 151. 

12 Hill et al. (2008), S. 152. 

13 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384. 

14 Vgl. Maxwell et al. (2007), S. 138. 

15 Vgl. De Menezes/Kelliher (2017), S. 1052; vgl. Bal/Izak (2021), S. 39; vgl. Sweet et al. (2014), S. 885-888. 

16 Vgl. Frankel et al. (1996), S. 47 ff.; vgl. Bal/Izak (2021), S. 39; vgl. Rosen et al. (2013), S. 712 f.; vgl. 
Cooper/Baird (2015), S. 576. 
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zwingt. Zuletzt gewährleistet ein Zugang zur Technologie, dass die Mitarbeiter/-innen zu 

Hause auf die internen Systeme zugreifen können, z. B. durch einen VPN-Zugang.17 

Zudem haben Hill et al. (2008) festgestellt, dass es neben den institutionellen und individuel-

len Maßnahmen sowie externen Zwängen noch einen weiteren Faktor gibt, welcher Einfluss 

auf die Flexibilität am Arbeitsplatz nehmen kann. Flexible Arbeitsformen werden maßgeblich 

durch ein vertrauensvolles und respektvolles Verhältnis zwischen Arbeitgeber und Arbeit-

nehmer/-innen beeinflusst sowie durch eine kollaborative Arbeitsplatzkultur und ein bestmög-

liches Ausmaß an Entscheidungsmöglichkeiten über die Gestaltung des Arbeitsplatzes.18 

Die organisatorische Perspektive stellt hingegen die Bedürfnisse der Mitarbeiter/-innen in 

den Hintergrund. Die Flexibilität am Arbeitsplatz aus dieser Perspektive ist ein Maß, welches 

angibt, zu welchem Grad sich organisatorische Merkmale an veränderte Umstände im Umfeld 

eines Unternehmens anpassen können. Die organisatorische Perspektive wird hier nicht weiter 

vertieft, jedoch detailliert von Hill et al. (2008) behandelt.19 

2.2. Formen der Flexibilität am Arbeitsplatz 

Im Rahmen der Flexibilität am Arbeitsplatz untersucht die folgende Studie zwei Formen: Ar-

beitszeitflexibilität (Zeiteinteilung und Stundenanzahl) und Arbeitsplatzflexibilität (Ort), die 

jeweils in weitere spezifische flexible Arbeitsregelungen unterteilt werden. 

2.2.1. Arbeitszeitflexibilität 

Die Arbeitszeitflexibilität bietet den Mitarbeiter/-innen die Möglichkeit, ihre Arbeitszeiten 

nach eigenem Ermessen zu gestalten und auch außerhalb der regulären Arbeitszeiten ihren 

beruflichen Verpflichtungen nachzugehen.20 Die zeitliche Flexibilität im Arbeitnehmerinte-

resse zeichnet sich dadurch aus, dass Mitarbeiter/-innen ihre absoluten Arbeitszeiten oder die 

Verteilung der Arbeitszeiten ohne Einschränkungen der Entscheidungsfreiheit oder Fremdbe-

stimmung an ihre eigenen Bedürfnisse anpassen können.21 Zeitlich flexible Arbeitsregelungen 

sind sowohl auf die Gestaltung bzw. Variation der Arbeitszeit als auf die Reduzierung der 

                                                 
17 Vgl. Hill et al. (2008), S. 152. 

18 Vgl. Hill et al. (2008), S. 160. 

19 Vgl. Wright/Bretthauer (2010), S. 376 f.; vgl. Bal/Izak (2021), S. 39; vgl. Dastmalchian/Blyton (2001), S. 1; 
vgl. Hill et al. (2008), S. 150 f. 

20 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 62; vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1504, vgl. Matli (2020), S. 1251. 

21 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 62; vgl. Kattenbach et al. (2010), S. 280. 
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Arbeitszeit ausgelegt.22 Diese Praktiken zeichnen sich durch flexible Zeiteinteilung („when“) 

und die flexible Stundenzahl („how much“) aus.23 

Die flexible Zeiteinteilung beinhaltet verschiedene Praktiken wie Gleitzeit und komprimierte 

Wochenarbeitszeiten, bei dem Mitarbeiter/-innen vertraglich das Recht auf zeitliche Flexibili-

tät gewährt wird.24 Gleitzeit ermöglicht eine flexible Gestaltung der Arbeitszeiten. Der Ar-

beitgeber gibt zeitliche Grenzen als Standardarbeitsregelungen vor. Die Mitarbeiter/-innen 

werden angewiesen, ihrer Arbeit in den vereinbarten Kernarbeitszeiten nachzugehen. Sie 

können gelegentliche oder regelmäßige Änderungen bezüglich der Anfangs -und Endzeiten 

vornehmen, ohne die Arbeitsstunden reduzieren zu müssen.25 Komprimierte Arbeitszeiten 

führen zu einer Verringerung der Arbeitstage durch eine erhöhte Stundenanzahl pro Tag, wo-

bei die Gesamtstundenanzahl unverändert bleibt. Eine Form der komprimierten Arbeitszeit ist 

die Vier-Tage-Woche, bei der z. B. zehn Stunden pro Tag bei einer 40-Stunden-Woche gear-

beitet wird.26 

Das Konzept der flexiblen Stundenanzahl umfasst eine vertragliche Reduzierung der Arbeits-

zeit, wie z. B. Teilzeit, Jobsharing und Altersteilzeit.27 Eine Teilzeitbeschäftigung zeichnet 

sich dadurch aus, dass die Mitarbeiter/-innen ihre Arbeit in einem Umfang ausüben, der we-

niger als die vertraglich vereinbarte und maximale Arbeitszeit im Unternehmen beträgt.28 Im 

Rahmen des Jobsharings teilen sich zwei oder mehrere Personen eine Vollzeitstelle.29 Die 

Altersteilzeit ist eine nicht rechtlich vereinbarte Arbeitszeitregelung, bei der den Mitarbeiter/-

innen einen schrittweisen Übergang in den Ruhestand gewährt wird.30 

2.2.2. Arbeitsplatzflexibilität 

Die Arbeitsplatzflexibilität bezieht sich auf den Ort („where“), an dem die Arbeit geleistet 

wird. Räumliche Flexibilität ermöglicht Mitarbeiter/-innen ihre Tätigkeiten während ihrer 

                                                 
22 Vgl. Wheatley (2017), S. 571; vgl. Atkinson/Hall (2009), S. 651. 

23 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384. 

24 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384; vgl. Atkinson/Hall (2009), S. 651. 

25 Vgl. Atkinson/Hall (2009), S. 651; vgl. Eaton (2003), S. 146; vgl. Stavrou (2005), S. 931; vgl. Chen/Fulmer 
(2018), S. 384; vgl. Rau/Hyland (2002), S. 117 f.; vgl. Hill et al. (2008), S. 152; vgl. Baltes et al. (1999), S. 497. 

26 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384; vgl. Hill et al. (2008), S. 152; vgl. Baltes et al. (1999), S. 501. 

27 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384; vgl. Hill et al. (2008), S. 152; vgl. Atkinson/Hall (2009), S. 651. 

28 Vgl. Hotchkiss (1991), S. 907. 

29 Vgl. Olmsted (1979), S. 283. 

30 Vgl. Bundesministerium für Arbeit und Soziales (2023). 
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Arbeitszeit an verschiedenen Orten auszuüben, deren Räumlichkeiten außerhalb ihres eigent-

lichen Arbeitsplatzes im Unternehmen liegen können.31 Seit der COVID-19-Pandemie hat 

sich das Interesse an räumlicher Flexibilität verstärkt, so dass sich flexible Arbeitsplatzmodel-

le zunehmend in die Arbeitswelt integriert haben.32 

Es existieren unterschiedliche Definitionen von Arbeitsplatzflexibilität. Hill et al. (2008) un-

terscheiden zwischen zwei Orten, an denen arbeitsbezogene Aufgaben verrichtet werden kön-

nen: die Telearbeit und Virtual Offices.33 Dabei ist zu beachten, dass die Telearbeit von dem 

Konzept des „Arbeitens von zu Hause aus“ klar abzugrenzen ist, da sich Telearbeit lediglich 

auf das Arbeiten außerhalb des Unternehmensstandortes bezieht.34 Im Allgemeinen ermög-

licht Telearbeit Mitarbeiter/-innen durch den Einsatz von Informations- und Kommunikati-

onstechnologien (IKT), wie z. B. Smartphones, Tablets oder Laptops, eine gewisse Standort-

flexibilität, wobei Telearbeit je nach Häufigkeit und Intensität dieser Technologien unter-

schiedlich ausgeprägt ist.35 Die vorliegende Studie konzentriert sich auf die Telearbeit der 

ersten Generation: das „Arbeiten von zu Hause aus“, welches als Home-Office bezeichnet 

wird.36 In der vorliegenden Studie ist Home-Office die bevorzugte Arbeitsweise hinsichtlich 

des flexiblen Arbeitsortes bei den Interviewpartner/-innen. Zudem haben viele Mitarbeiter/-

innen aus Hochschulbereichen während der COVID-19-Pandemie im Home-Office gearbei-

tet, um den Gesundheitsschutz zu wahren.37 Im Home-Office arbeiten die Mitarbeiter/-innen 

entweder in Vollzeit oder Teilzeit am Arbeitsplatz zu Hause.38 Letzteres wird auch als alter-

nierende Telearbeit definiert. Dabei handelt es sich um eine Form der räumlichen Flexibilität, 

bei der die Beschäftigten einen Teil ihrer Arbeit außerhalb der Räumlichkeiten des Unter-

nehmens, in diesem Fall im Home-Office, verrichten und teilweise am Arbeitsplatz im Unter-

nehmen arbeiten.39 Bei einer Fünf-Tage-Woche würden die Beschäftigten z. B. drei Tage im 

Unternehmen und zwei Tage im Home-Office arbeiten.  

                                                 
31 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 62; vgl. Hill et al. (2008), S. 153, vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384; vgl. 
Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 2. 

32 Vgl. Zöllner/Sulíková (2021), S. 2. 

33 Vgl. Hill et al. (2008), S. 153. 

34 Vgl. Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 2. 

35 Vgl. Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 2 f.; vgl. Messenger et al. (2017), S. 3; vgl. Hill et al. (2001), 
S. 51. 

36 Vgl. Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 2; vgl. Messenger/Gschwind (2016), S. 198. 

37 Vgl. Seyberth (2022), S. 98; vgl. Alsulami et al. (2023), S. 12. 

38 Vgl. Hill et al. (2008), S. 152 f.; vgl. Hill et al. (2001), S. 51. 

39 Vgl. Vayre/Pignault (2014), S. 178; vgl. Zöllner/Sulíková (2021), S. 2. 
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Im Rahmen der Virtual Offices arbeiten die Mitarbeiter/-innen mithilfe der Bereitstellung von 

geeigneter IKT mobil und haben keinen festen Arbeitsplatz. Virtual Offices bieten Mitarbei-

ter/-innen eine hohe Flexibilität und Mobilität, da sie nicht an feste Standorte gebunden 

sind.40 Eine weitere Form der Telearbeit ist die Mobile Telearbeit. Mobile Telearbeiter befin-

den sich nicht an festen Orten, sondern arbeiten an verschiedenen Kunden- oder Arbeitgeber-

standorten, mit dem Ziel die Bereitstellung von Dienstleistungen oder Fähigkeiten zu verbes-

sern. Telezentren sind lokale Einrichtungen, die sich an einem zentralen Ort befinden, mit 

dem Ziel die Belastung und die Kosten des Pendelns zu reduzieren. Telecottages sind lokal 

ansässige Institutionen, die den Mitarbeiter/-innen unter Verwendung effizienter IKT persön-

liche Interaktionen und die Entwicklung von Fähigkeiten bieten.41 

2.3. Verbreitung und Akzeptanz von flexiblen Arbeitsformen im öffentlichen Sek-

tor und Hochschulmanagement 

Die vorliegende Studie fokussiert sich auf den Verwaltungsbereich von staatlichen Hochschu-

len, der dem öffentlichen Sektor zugehörig ist. Im Hinblick auf die Verbreitung von flexiblen 

Arbeitsformen im öffentlichen Sektor, weisen diverse Studien darauf hin, dass in vielen euro-

päischen Ländern, Organisationen des öffentlichen Sektors offener mit flexiblen Arbeitsfor-

men umgehen und dort mehr verbreitet sind als im privaten Sektor.42 Zudem haben Giannikis 

und Mihail (2011) festgestellt, dass die Beschäftigten im öffentlichen Sektor eine größere 

Akzeptanz im Hinblick auf flexible Arbeitsformen zeigen. Dieses Ergebnis wird damit be-

gründet, dass sich die Beschäftigten durch die in den Tarifverträgen fest verankerten flexiblen 

Arbeitsregelungen besser geschützt fühlen.43 

Unter Berücksichtigung der zuvor definierten Faktoren zur Flexibilität am Arbeitsplatz stellen 

Giannikis und Mihail (2011) sowie Riedmann et al. (2006) den öffentlichen Sektor als einen 

Vorreiter bezüglich der Implementierung der Arbeitszeitflexibilität dar. Die Teilzeitbeschäfti-

gung ist in Bildungseinrichtungen des öffentlichen Sektors, einschließlich staatlicher Hoch-

schulen, aufgrund des höheren Anteils weiblicher Beschäftigter präsenter und weiter verbrei-

tet. Es wird angenommen, dass Frauen im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und 

                                                 
40 Vgl. Hill et al. (2008), S. 153; vgl. Hill et al. (1998), S. 667 ff. 

41 Vgl. Morgan (2004), S. 346. 

42 Vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 420 f.; vgl. Riedmann et al. (2006), S. 11; vgl. Wheatley (2012), S. 822; vgl. 
Maxwell et al. (2007), S. 140; vgl. Russell et al. (2009), S. 83. 

43 Vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 421, 429. 
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Beruf häufiger flexible Arbeitszeitregelungen, wie z. B. Teilzeit, in Anspruch nehmen.44 Der 

DGB-Hochschulreport (2020) hat im Jahr 2019 Daten zur Teilzeitbeschäftigung an Hoch-

schulen in Deutschland erhoben. Die Ergebnisse zeigen, dass 46 Prozent der befragten Wis-

senschaftler/-innen sowie 34 Prozent der befragten Mitarbeiter/-innen in Technik und Verwal-

tung in Teilzeit beschäftigt sind. Die Teilzeitquote aller abhängig Beschäftigten in Deutsch-

land liegt hingegen nur bei 29,2 Prozent. Der Bericht führt diesen Unterschied auf eine un-

freiwillige Teilzeitbeschäftigung zurück, die sich entweder aus einem geringeren Angebot an 

Vollzeitstellen im Hochschulbereich oder aufgrund der spezifischen Anforderungen bestimm-

ter Stellen, welche nur in Teilzeit ausgeübt werden können, ergibt.45 Banscherus et al. (2017) 

belegen, dass der institutionelle Wandel in Hochschulen zu einem Anstieg der Teilzeitbe-

schäftigung geführt hat. Zudem nutzen deren Befragte überwiegend Gleitzeitregelungen, um 

ihren Arbeitsbeginn eigenständig wählen zu können.46 

Die Bedeutung und die Verbreitung von Arbeitsplatzflexibilität haben insbesondere durch die 

COVID-19-Pandemie an Hochschulen deutlich zugenommen. Seyberth (2022) hat bereits 

eine Umfrage zur Nutzung von Home-Office an verschiedenen deutsch-sprachigen Hochschu-

len während der COVID-19-Pandemie durchgeführt. Die Ergebnisse der Umfrage spiegeln 

wider, dass das Arbeiten im Home-Office vor der Pandemie eher eine Besonderheit in nicht-

wissenschaftlichen Bereichen darstellte. Die Ergebnisse dieser Umfrage verdeutlichen, dass 

das Arbeiten im Home-Office vor der Pandemie eher eine Besonderheit im Hochschulbereich 

darstellte. Von den befragten Beschäftigten an deutsch-sprachigen Hochschulen gaben 47,94 

Prozent an, dass sie vor der Pandemie nicht im Home-Office gearbeitet haben. Ähnlich viele 

haben zum Teil im Home-Office gearbeitet (47,65 Prozent). Personen, die hauptsächlich (3,82 

Prozent) oder ausschließlich (0,59 Prozent) vor der Pandemie im Home-Office tätig waren, 

stellen eine Minderheit dar. Der Anteil an Beschäftigten, die im Home-Office arbeiten, stieg 

während der Pandemie signifikant an. Zum Zeitpunkt der Umfrage haben mindestens teilwei-

se 68% der Befragten im Home-Office gearbeitet. Die Pandemie hat daher eine zunehmende 

Nutzung von Home-Office bewirkt, welche je nach Fachbereich sowie der Entfernung zum 

Arbeitsplatz unterschiedlich ausgeprägt sein kann. Ihre Ergebnisse zeigen zudem, dass dieje-

nigen, die während der Pandemie (teilweise) zu Hause gearbeitet haben, sich zukünftig eine 

Mischung aus Home-Office und dem Arbeiten in der Hochschule vorstellen können. 38,71 

                                                 
44 Vgl. Wheatley (2017), S. 574 f.; vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 420 f., 429; vgl. Riedmann et al. (2006), S. 
11, 20; vgl. Banscherus et al. (2017), S. 96, 103, 113. 

45 Vgl. Hobler/Reuyß (2020), S. 15, 55-61, 96. 

46 Vgl. Banscherus et al. (2017), S. 113, 147, 204. 
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Prozent der Umfrageteilnehmer/-innen, deren aktueller Arbeitsort teilweise Home-Office ist, 

gaben an, dass sie zukünftig abwechselnd im Home-Office und im Büro arbeiten möchten.47 

2.4. Voraussetzungen und Maßnahmen zur Implementierung von flexiblen Ar-

beitsformen 

Um das Potenzial flexibler Arbeitsformen vollständig auszuschöpfen und nachhaltig ins 

Hochschulmanagement zu implementieren, ist es zunächst erforderlich, die Voraussetzungen 

und Maßnahmen zu identifizieren, die für die Einführung flexibler Arbeitsformen grundle-

gend sind. 

Eine Voraussetzung ist die formelle Definition und transparente Kommunikation organisatori-

scher, technischer und abteilungsspezifischer Richtlinien zu flexiblen Arbeitsformen durch 

die Hochschulverwaltung. Es ist wichtig, z. B. bezüglich der Gleitzeitregelungen, die Kernar-

beitszeiten zu konkretisieren und diese offen an die Mitarbeiter/-innen zu vermitteln. Andern-

falls können Unklarheiten hinsichtlich der Inhalte entsprechender Richtlinien und der Verfüg-

barkeit von flexiblen Arbeitsformen entstehen. Die wahrgenommene Fairness der Politik 

spielt hier eine große Rolle. Häufig besteht eine Diskrepanz zwischen den flexiblen Arbeits-

formen, die die Hochschulverwaltung formell vorgibt und denen, die die Verwaltungsbeschäf-

tigten tatsächlich wahrnehmen. Diese kann zu Stande kommen, wenn informelle Vereinba-

rungen getroffen werden, die zu einer inkohärenten Politik und einer wahrgenommenen Un-

fairness zwischen den Mitarbeiter/-innen führen.48 Um eine formelle Definition sicherzustel-

len, können die geltenden Rahmenbedingungen in einer Dienstvereinbarung zwischen Arbeit-

geber und Arbeitnehmer/-innen institutionell verankert werden. Diese Vereinbarung umfasst 

die Arten, den Umfang und weitere Regelungen zu flexiblen Arbeitsformen.49 Um eine trans-

parente Kommunikation zwischen den von der Hochschulverwaltung festgelegten Richtlinien 

und den Mitarbeiter/-innen zu gewährleisten, ist es zum einen wichtig, die Richtlinien zu fle-

xiblen Arbeitsformen an einem Ort zu platzieren, zu dem alle Mitarbeiter/-innen einen Zugang 

haben. Die in der Dienstvereinbarung verfassten Regelungen könnten z. B. über interne 

Kommunikationskanäle, wie z. B. das Intranet oder über Newsletter, an die Mitarbeiter/-innen 

vermittelt werden.50 Zum anderen können die Führungskräfte die transparente Kommunikati-

                                                 
47 Vgl. Seyberth (2022), S. 96-99. 

48 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 383 f.; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 10, 15. 

49 Vgl. Maschke (2016), S. 3. 

50 Vgl. Murthy/Guthrie (2013), S. 125. 
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on und das Verständnis für flexible Arbeitsformen durch Feedbacks und Gespräche mit den 

Mitarbeiter/-innen fördern. 

Eine weitere Voraussetzung für eine nachhaltige Implementierung flexibler Arbeitsformen ist 

die Unterstützung und Förderung durch die Hochschulleitung und Führungskräfte.51 Insbe-

sondere die Führungskräfte sind wichtige Treiber zur Schaffung einer Unternehmenskultur, 

die flexible Arbeitsformen im Hochschulmanagement unterstützt.52 Sowohl die Hochschullei-

tung als auch die Führungskräfte sollten die Notwendigkeit des mit der Einführung flexibler 

Arbeitsformen verbundenen Kulturwandels erkennen, diesen akzeptieren und unterstützen. 

Wenn Mitarbeiter/-innen die Unterstützung der Hochschule wahrnehmen, entwickeln sie eine 

positive Einstellung gegenüber ihrem Arbeitgeber. Eine Herausforderung besteht jedoch, 

wenn sich die Hochschulleitung und die Führungskräfte voreingenommen gegenüber den 

Veränderungen in der Unternehmenskultur zeigen und die Einführung flexibler Arbeitsfor-

men erschweren. Diese mangelnde Akzeptanz kann das Vertrauensverhältnis zwischen Mitar-

beiter/-innen und ihren Vorgesetzten schmälern und erschwert den Mitarbeiter/-innen den 

Zugang zu flexiblen Arbeitsformen erheblich.53 Die Hochschulverwaltung und die Führungs-

kräfte können unterstützende Maßnahmen einleiten, indem die „Dienstvereinbarung gelebt“ 

sowie eine offene und vertrauensvolle Arbeitsplatzkultur geschaffen wird. Ein solches Ar-

beitsklima fördert die Bereitschaft der Mitarbeiter/-innen, die Arbeitsstunden zu leisten, ohne 

ein Gefühl der Kontrolle seitens der Führungskräfte wahrzunehmen. Auch individuelle Ver-

einbarungen zwischen Führungskräften und Mitarbeiter/innen können das Vertrauensverhält-

nis und die Zusammenarbeit mit den Mitarbeiter/-innen unterstützen.54 Zudem sollten die 

Führungskräfte durch Schulungen zur konsistenten Umsetzung von flexiblen Arbeitsformen 

unterstützt werden, um die Fähigkeit zu erlangen, relevante Informationen an ihre Mitarbei-

ter/-innen weiterzugeben und ihnen eine angemessene Unterstützung zu bieten.55 

Im Rahmen der Arbeitsplatzflexibilität sind die Auswahl, Bereitstellung und Unterstützung 

von geeigneter IT-Infrastruktur wie technisch kompatiblen Geräten und Kommunikations-

plattformen eine notwendige Voraussetzung, damit ein reibungsloses Arbeiten jederzeit von 

                                                 
51 Vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1508; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11, 14. 

52 Vgl. Maxwell et al. (2007), S. 140; vgl. Yeandle et al. (2002), S.11 ff.; vgl. Cooper/Baird (2014), S. 579. 

53 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11 ff., 14; vgl. Ng et al. (2006), S. 476; vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 
1509. 

54 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11, 13; vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1509; vgl. Hall/Atkinson (2006), 
S. 383; vgl. Frankel et al. (1996), S. 60. 

55 Vgl. Williams (2019), S. 923; vgl. Ng et al. (2006), S. 476 f. 
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unterschiedlichen Orten aus möglich ist.56 Zudem muss die Zuverlässigkeit der technischen 

Infrastruktur gewährleistet sein. Eine instabile Internetverbindung und eine unzureichende 

Telekommunikationssoftware können die Zusammenarbeit zwischen Mitarbeiter/-innen stö-

ren und die Teamdynamik schmälern.57 Die COVID-19-Pandemie hat gezeigt, dass das Ar-

beiten außerhalb der eigenen Räumlichkeiten für die Hochschule eine neue Situation darstell-

te und die notwendige IT-Infrastruktur erst geschaffen werden musste. Viele Hochschulbe-

schäftigte verfügten zu Beginn der Pandemie weder über Räumlichkeiten zum Arbeiten noch 

über eine geeignete technische Ausstattung.58 Eine erhöhte Investition in technische Hilfsmit-

tel und ein kontinuierlicher technischer Support durch die IT-Abteilung dienen als Maßnah-

men, die sicherstellen, dass Mitarbeiter/-innen reibungslos aus der Ferne auf lokale Netzwer-

ke und Kommunikationsplattformen, wie z. B. Zoom oder Microsoft Teams etc., zugreifen 

können.59 

Eine weitere Voraussetzung für die Nutzung von Regelungen zur Arbeitszeit- und Arbeits-

platzflexibilität ist, dass bestimmte Tätigkeiten externen organisatorischen Einflüssen unter-

liegen und von der Art der Tätigkeit und der Aufgabenbereiche abhängen.60 In Bereichen der 

Hochschulverwaltung, in denen die Beschäftigten zu festgelegten Zeitpunkten vor Ort sein 

müssen und z. B. an Öffnungszeiten von Sekretariaten gebunden sind, ist die Nutzung flexib-

ler Arbeitszeiten eingeschränkt. Die Herleitung spezifischer Maßnahmen ist hier jedoch ab-

hängig von der individuellen Situation, in der sich die Mitarbeiter/-innen im Rahmen ihrer 

Tätigkeiten befinden. 

2.5. Hypothesenherleitung: Auswirkungen von flexiblen Arbeitsformen 

Nachdem die Voraussetzungen und Maßnahmen für eine erfolgreiche Einführung flexibler 

Arbeitsformen ins Hochschulmanagement untersucht wurden, sind die Auswirkungen von 

flexiblen Arbeitsformen näher zu betrachten. Die vorliegende Studie bezieht sich auf die Ar-

beitszeitflexibilität in Form von Gleitzeit und Teilzeit sowie auf die Arbeitsplatzflexibilität in 

Form von Home-Office. Der theoretische Teil untersucht sechs Kriterien genauer: (1) Verein-

barkeit von Familie und Beruf, (2) Work-Life-Balance, (3) Arbeitszufriedenheit, (4) Arbeits-

produktivität, (5) Arbeitsplatzkommunikation und Zusammenarbeit sowie (6) Personalrekru-

                                                 
56 Vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1509; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 15. 

57 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 13 f. 

58 Vgl. Seyberth (2022), S. 96, 105. 

59 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 13 f.; vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1509. 

60 Vgl. Costa et al. (2004), S. 835; vgl. Hill et al. (2008), S. 152. 
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tierung und Mitarbeiterbindung. Die ersten fünf Kriterien werden direkt aus der Arbeitneh-

merperspektive betrachtet und untersuchen die Auswirkungen von Arbeitszeit- und Arbeits-

platzflexibilität auf die Mitarbeiter/-innen. Das sechste Kriterium bezieht sich primär auf die 

Perspektive der Hochschule. Es ist jedoch wichtig, dieses Kriterium vor dem Hintergrund 

externer Kräfte zu analysieren. Aus den wahrgenommenen Auswirkungen der Befragten kön-

nen spezifische Chancen und Herausforderungen für die Mitarbeiter/-innen und die Hoch-

schulverwaltung identifiziert werden. 

2.5.1. Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

Durch die Förderung familienfreundlicher Regelungen seitens der Hochschulverwaltung ist 

die Einführung von flexiblen Arbeitsformen ein, im Interesse der Mitarbeiter/-innen, vielver-

sprechender Ansatz, Familie und Beruf miteinander zu vereinbaren.61 Eine Voraussetzung für 

eine verbesserte Vereinbarkeit ist eine entsprechende Planung und Durchführung des Fami-

lien- und Arbeitslebens, wodurch das soziale Wohlbefinden und die psychische Gesundheit 

der Mitarbeiter/-innen gefördert werden können.62 Insbesondere Mitarbeiter/-innen, die eine 

hohe familiäre Verantwortung tragen, profitieren von flexiblen Arbeitsformen, da sie ihr Pri-

vat- und Berufsleben besser koordinieren und gleichzeitig ihre beruflichen und familiären 

Bedürfnisse befriedigen können.63 Eine höhere Flexibilität am Arbeitsplatz schafft eine größe-

re Freiheit, die je nach Belieben für Familie und Freizeit aufgewendet werden kann.64 Gleit-

zeitregelungen und Teilzeitbeschäftigungen ermöglichen Mitarbeiter/-innen, ihre Kinder von 

der Schule abzuholen oder zu arbeiten, wenn die Kinder nicht betreut werden müssen. Durch 

Home-Office fallen Pendelzeiten weg, was den Mitarbeiter/-innen mehr familiäre und private 

Zeit schafft.65 

Die Einführung flexibler Arbeitsformen kann jedoch auch zu Konflikten führen, da die Gren-

zen zwischen Familien- und Berufsleben verschwimmen. Die Verschmelzung dieser Rollen 

tritt allerdings bei der Arbeitsplatzflexibilität, insbesondere im Home-Office, öfters auf als bei 

der Arbeitszeitflexibilität. Flexible Arbeitszeiten erhalten die räumlichen Grenzen weiterhin. 

Die zeitliche Flexibilität ermöglicht die Kontrolle über zeitliche Grenzen und die Anpassung 

der Grenzen zwischen Arbeit und Familienleben nach den eigenen Bedürfnissen. Dadurch 

                                                 
61 Vgl. Shockley/Allen (2007), S. 491; vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 63; vgl. Russell et al. (2009), S. 77. 

62 Vgl. Alsulami et al. (2023), S. 12. 

63 Vgl. Shockley/Allen (2007), S. 490; vgl. Allen et al. (2013), S. 362; vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 65. 

64 Vgl. Allen et al. (2013), S. 353, 360; vgl. Rau/Hyland (2008), S. 118. 

65 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9, 12. 
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werden Rollenkonflikte minimiert.66 Im Home-Office hingegen kann die Verschmelzung der 

physischen Barrieren zu einer Herausforderung werden, wenn sich Arbeitsplatz und 

Wohnstätte am selben Ort befinden.67 Das Arbeiten im Home-Office kann daher einen gegen-

teiligen Effekt verursachen. Mitarbeiter/-innen können sich schlechter von der Arbeit distan-

zieren, so dass sich die Arbeitszeiten verlängern und die familiäre Zeit eingeschränkt wird.68 

Die Kinderbetreuung verursacht eine zusätzliche Belastung, insbesondere bei Kindern im 

Kindergarten- und Grundschulalter.69 Personen, deren Kinder sich während der Arbeitszeit zu 

Hause befinden, nehmen am häufigsten den Konflikt zwischen Familien- und Berufsleben 

wahr.70 

Allen et al. (2013) hingegen argumentieren, dass flexible Arbeitsformen die Konflikte zwi-

schen Familie und Beruf mildern können, da die Mitarbeiter/-innen ihre beruflichen und pri-

vaten Angelegenheiten individuell nach Zeit, Aufmerksamkeit und Energie koordinieren kön-

nen, was wiederum ein effizientes Arbeiten ermöglicht.71 Gajendran und Harrison (2007) zei-

gen zudem, dass Telearbeit in Form von Home-Office den Konflikt zwischen Arbeit und Fa-

milie und den damit verbundenen Rollenstress verringert.72 Daher wird folgende Hypothese 

formuliert: 

H1a: Flexible Arbeitsformen wirken sich positiv auf die Vereinbarkeit von Familie und Be-

ruf von Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement aus. 

Auch wenn die Literatur überwiegend belegt, dass die Flexibilität am Arbeitsplatz in Form 

von Gleitzeit und Teilzeit sowie Home-Office die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stärkt, 

wird im Hinblick auf Home-Office folgende Hypothese getestet: 

H1b:  Home-Office wirkt sich negativ auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf von Mit-

arbeiter/-innen im Hochschulmanagement aus, da keine klare Grenze zwischen Fami-

lien- und Berufsleben gezogen werden kann. 

                                                 
66 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 65 f.; vgl. Rau/Hyland (2002), S. 118 ff. 

67 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 65 f.; vgl. Rau/Hyland (2002), S. 118 ff.; vgl. Matli (2020), S. 1253; vgl. 
Russell et al. (2009), S. 89. 

68 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9, 12 f. 

69 Vgl. Seyberth (2022), S. 105. 

70 Vgl. Russell et al. (2009), S. 90. 

71 Vgl. Allen et al. (2013), S. 361, 348 f. 

72 Vgl. Gajendran/Harrison (2007), S. 1536 ff. 
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2.5.2. Work-Life-Balance 

Ähnlich wie bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf liegt der Anreiz, flexible Arbeits-

formen in Anspruch zu nehmen, in der Notwendigkeit, Privat- und Berufsleben zu managen.73 

Die Work-Life-Balance spiegelt die persönliche Wahrnehmung einer Person wider, wie zu-

friedenstellend diese auf emotionaler und kognitiver Ebene mit der Vereinbarkeit ihres Privat- 

und Berufslebens ist.74 Flexible Arbeitsformen, die im Interesse der Mitarbeiter/-innen liegen, 

dienen den Mitarbeiter/-innen als Instrument, beruflichen sowie privaten Verpflichtungen 

nachzukommen, ohne Auswirkungen auf ihre berufliche Laufbahn oder administrative Hür-

den in Betracht ziehen zu müssen. Die Flexibilität am Arbeitsplatz kann je nach Bedürfnissen 

und Verantwortlichkeiten der Mitarbeiter/-innen unterschiedliche Auswirkungen auf die 

Work-Life-Balance haben.75 

Die Arbeitszeitflexibilität hat das Potenzial, sowohl den Arbeitsdruck, der durch die mentale 

und physische Intensität sowie den Zeitdruck bestimmt wird, als auch den Work-Life-

Konflikt, der die Differenzen zwischen beruflichen und privaten Verpflichtungen widerspie-

gelt, zu verringern. Sie ermöglicht den Mitarbeiter/-innen ihre Arbeitszeiten an die individuel-

len Bedürfnisse anzupassen und die Befriedigung ihrer eigenen Bedürfnisse über die organi-

satorischen Verpflichtungen zu stellen. Insbesondere Beschäftigte mit Kindern schätzen fle-

xible Arbeitszeiten und nehmen einen verbesserten Ausgleich zwischen Privat- und Berufsle-

ben wahr.76 Gleitzeitregelungen ermöglichen Mitarbeiter/-innen eine flexible Gestaltung des 

Arbeitsbeginns und -endes im Rahmen der Kernzeiten. Sie können ihre Arbeitszeiten mit dem 

Schlafrhythmus oder privaten Angelegenheiten in Einklang bringen, was sich wiederum posi-

tiv auf das Stressniveau auswirkt.77 Verringerte Arbeitszeiten können ebenfalls zu einem nied-

rigeren Stressniveau und einer geringeren Arbeitsbelastung führen, da die Auszeit von der 

Arbeit einen gewissen Druck nimmt. Es ist essenziell, dass das Arbeitspensum der Beschäf-

tigten an die reduzierte Arbeitszeit angepasst wird. Andernfalls besteht die Herausforderun-

gen, das definierte Arbeitspensum in einer verringerten Arbeitszeit zu leisten. Die hohen Er-

wartungen durch Vorgesetzte und Kolleg/-innen erhöhen zusätzlich die Arbeitsbelastung.78 

                                                 
73 Vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 429. 

74 Vgl. Wöhrmann et al. (2021), S. 76; vgl. Valcour (2007), S. 1513. 

75 Vgl. Kelliher/Anderson (2008), S. 426; vgl. Galea et al. (2014), S. 1097, 1102, 1104; vgl. Giannikis/Mihail 
(2011), S. 430. 

76 Vgl. Russell et al. (2009), S. 74, 92 f.; vgl. Galea et al. (2014), S. 1097, 1102 ff. 

77 Vgl. Christensen/Staines (1990), S. 458; vgl. Hill et al. (2008), S. 158; vgl. Lott (2019), S. 2. 

78 Vgl. Russell et al. (2009), S. 80; vgl. Kelliher/Anderson (2010), S. 426 ff.; vgl. Cooper/Baird (2015), S. 577 f. 
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Auch wenn nicht immer eine Trennung zwischen beiden Dimensionen möglich ist und sich 

die Arbeit auch mental auf das Privatleben auswirkt, kann Arbeitszeitautonomie einen Aus-

gleich zwischen Privat- und Berufsleben schaffen und sowohl die Gesundheit a das Wohlbe-

finden der Mitarbeiter/-innen positiv beeinflussen.79 

Home-Office hat das Potenzial die Work-Life-Balance zu verbessern, z. B. durch den Wegfall 

von Pendelzeiten, welches das Stressniveau senkt und mehr Zeit für das Privatleben ermög-

licht. Dadurch steigert sich das Wohlbefinden der Mitarbeiter/-innen, was sich positiv auf die 

Gesundheit auswirkt. Die Mitarbeiter/-innen können ihre gewonnene Zeit für persönliche Ak-

tivitäten nutzen, die zu einem gesünderen und aktiveren Lebensstil führen. Durch eine ausge-

glichenere Work-Life-Balance können Fehlzeiten minimiert werden.80 

Home-Office kann jedoch die Work-Life-Balance schwächen, wenn keine klare Grenze zwi-

schen beiden Dimensionen gezogen wird. Russell et al. (2009) fanden heraus, dass die Be-

fragten im Zusammenhang mit Home-Office einen erhöhten Arbeitsdruck und Work-Life-

Konflikte wahrnehmen. Ähnlich wie bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf neigen 

Mitarbeiter/-innen durch die Verschmelzung der Arbeitszeit mit der privaten Zeit, zunehmend 

dazu, die reguläre Arbeitszeit zu überschreiten. Folglich können längere Arbeitszeiten zu ei-

ner Arbeitsintensivierung führen.81 Zudem kann sowohl die räumliche als auch die zeitliche 

Flexibilität am Arbeitsplatz die Erwartungshaltung hervorrufen, ständig erreichbar zu sein, 

auch außerhalb der eigentlichen Arbeitszeiten. Dadurch stehen die Mitarbeiter/-innen unter 

einem permanenten Druck, was die allgemeine Arbeit intensiviert, und die Arbeitsbelastung 

erhöht. Eine hohe Arbeitsbelastung kann wiederum die Work-Life-Balance schwächen.82 

Um einen ausgewogenen Lebensstil zu erreichen, ist daher eine disziplinierte Einhaltung der 

Arbeitszeiten im Home-Office erforderlich83, die z. B. formell über eine Dienstvereinbarung 

geregelt werden kann. Folgende Hypothese wird aufgestellt: 

H2a: Flexible Arbeitsformen wirken sich positiv auf die Work-Life-Balance von Mitarbei-

ter/-innen im Hochschulmanagement aus. 

                                                 
79 Vgl. Galea et al. (2014), S. 1097; vgl. Seitz/Rigotti (2018), S. 189. 

80 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 8 f., 11; vgl. Russell et al. (2009), S. 91; vgl. Kelliher/Anderson (2008), S. 
426. 

81 Vgl. Russell et al. (2009), S. 86, 89, 92; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9, 12 f. 

82 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 66 f. 

83 Vgl. Matli (2020), S. 1249. 
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Auch wenn die Literatur überwiegend belegt, dass Regelungen zur Arbeitszeit- und Arbeits-

platzflexibilität die Work-Life-Balance positiv beeinflussen, wird im Hinblick auf flexible 

Arbeitsformen in Verbindung mit einer höheren Arbeitsbelastung folgendes getestet: 

H2b: Flexible Arbeitsformen wirken sich negativ auf die Work-Life-Balance von Mitarbei-

ter/-innen im Hochschulmanagement aus, da keine klare Grenze zwischen Privat- und 

Berufsleben gezogen werden kann und die Erwartungserhaltung, ständig erreichbar 

zu sein, die Arbeitsbelastung erhöht. 

2.5.3. Arbeitszufriedenheit  

Davidescu et al. (2020) stellen die Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität im Rahmen eines 

nachhaltigen Personalmanagements als wichtige Faktoren für die Steigerung der Arbeitszu-

friedenheit und Arbeitsproduktivität dar.84 Die Arbeitszufriedenheit ist der emotionale Zu-

stand, der durch die eigene Arbeitserfahrung bewertet wird und ist ein Merkmal, um die Ein-

stellung der Mitarbeiter/-innen zu flexiblen Arbeitsformen festzustellen.85 Um die Arbeitszu-

friedenheit im Hochschulmanagement zu erhöhen, gebraucht es Maßnahmen, die auf die phy-

sische und psychische Gesundheit der Mitarbeiter/-innen ausgerichtet sind.86 Die Arbeitszu-

friedenheit ist im Rahmen der Flexibilität am Arbeitsplatz ein weit untersuchtes Konstrukt. 

Mehrere Studien, darunter Kelliher und Anderson (2008) sowie De Menezes und Kelliher 

(2017) haben herausgefunden, dass sich die Flexibilität am Arbeitsplatz positiv auf die Ar-

beitszufriedenheit von Mitarbeiter/-innen auswirken kann.87 

Durch die Bereitstellung von flexiblen Arbeitsmodellen und Leistungen, die die Bedürfnisse 

der Mitarbeiter/-innen befriedigen, wird das Gefühl der Wertschätzung gestärkt. Die Beschäf-

tigten erfahren die Unterstützung und Fürsorge seitens der Hochschulverwaltung, was sich 

positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt.88 Mitarbeiter/-innen, die flexible Arbeitsrege-

lungen in Anspruch nehmen und eine erhöhte Arbeitszufriedenheit wahrnehmen, stellen fest, 

dass sie mehr von den Vorteilen und geringeren Kosten durch flexible Arbeitsregelungen pro-

fitieren.89 Zudem vermittelt Autonomie das Gefühl der Unabhängigkeit und Ermessensfrei-

                                                 
84 Vgl. Davidescu et al. (2020), S. 3. 

85 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 382; vgl. Locke (1976), S. 1304. 

86 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 7. 

87 Vgl. Kelliher/Anderson (2008), S. 425; vgl. De Menezes/Kelliher (2017), S. 1065. 

88 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 382 f.; vgl. Rhoades/Eisenberger (2002), S. 698; vgl. Scandura/Lankau (1997), S. 
380. 

89 Vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 422. 
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heit. Sie können ihr Leben eigenständiger gestalten und ihre Tätigkeiten mit ihren Bedürfnis-

sen in Einklang bringen, wodurch sich ihr Zufriedenheitsgefühl steigert.90 Ein höheres Wohl-

befinden trägt wiederum zu einer Steigerung des organisatorischen Engagements bei. Mitar-

beiter/-innen rechnen ihrem Arbeitgeber die Möglichkeiten des flexiblen Arbeitens hoch an 

und drücken dies in einer positiven Haltung gegenüber ihrem Arbeitgeber aus.91 Zudem füh-

ren ein geringeres Stresslevel und eine höhere Zufriedenheit zu einer angenehmen Atmosphä-

re am Arbeitsplatz vor Ort.92 

Chen und Fulmer (2018) argumentieren ebenfalls, dass sich flexible Arbeitsformen positiv 

auf die Mitarbeiterzufriedenheit auswirken, jedoch ist dies abhängig vom Umfang und Art der 

flexiblen Arbeitsformen. Sie gehen davon aus, dass sich die flexible Zeitplanung, wie eine 

Gleitzeitregelung, und die Wahl des Standortes stärker auf die Arbeitszufriedenheit auswirken 

als die flexible Stundenanzahl, wie eine Teilzeitbeschäftigung.93 Bei Beschäftigten in Füh-

rungspositionen lässt sich ebenfalls ein positiver Zusammenhang zwischen flexiblen Arbeits-

zeitprogrammen und Arbeitszufriedenheit sowie dem organisatorischen Engagement feststel-

len. Insbesondere weibliche Führungskräfte schätzen flexible Arbeitszeiten, die eine verbes-

serte Balance zwischen Familie und Beruf ermöglichen.94 

Gajendran und Harrison (2007) haben herausgefunden, dass Telearbeit, welches sich in der 

Studie primär auf das Arbeiten im häuslichen Umfeld bezieht, ebenfalls zu einer höheren Ar-

beitszufriedenheit und Mitarbeiterbindung führt.95 Diese Faktoren haben wiederum positive 

Auswirkungen auf die Unternehmensleistung.96 Insbesondere die alternierende Telearbeit, die 

Möglichkeit zwischen dem Arbeitsplatz im Unternehmen und zu Hause zu wechseln, erhöht 

das Zufriedenheitsniveau und den Bindungsgrad der Mitarbeiter/-innen am Arbeitsplatz. 

Durch den Ortswechsel ermöglicht alternierende Telearbeit weiterhin die Förderung sozialer 

Beziehungen und den Zugriff auf gemeinsame Ressourcen.97 Aufgrund dessen wird folgende 

Hypothese getestet: 

                                                 
90 Vgl. De Menzes/Kelliher (2017), S. 1054; vgl. Hackman/Oldham (1975), S. 126; vgl. Weideman/Hofmeyr 
(2020), S. 8; vgl. Scandura/Lankau (1997), S. 380. 

91 Vgl. Kelliher/Anderson (2008), S. 425; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 12. 

92 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9. 

93 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 392 f. 

94 Vgl. Scandura/Lankau (1997), S. 387. 

95 Vgl. Gajendran/Harrison (2007), S. 1525, 1535. 

96 Vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1509. 

97 Vgl. Davidescu et al. (2020), S. 42. 
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H3: Flexible Arbeitsformen wirken sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit der Mitarbei-

ter/-innen im Hochschulmanagement aus. 

2.5.4. Arbeitsproduktivität 

Eine hohe Arbeitsproduktivität kann ebenfalls die Organisationsleistung steigern und ist ein 

wichtiger Aspekt im Rahmen flexibler Arbeitsformen im Hochschulmanagement.98 Mehrere 

Studien, unter anderem Weideman und Hofmeyr (2020) sowie Giannikis und Mihail (2011), 

belegen, dass sich flexible Arbeitsformen positiv auf die Arbeitsproduktivität auswirken.99 

Wenn die Arbeitgeber ihren Mitarbeiter/-innen eine hohe Entscheidungsfreiheit über zeitlich 

und räumlich flexible Arbeitsformen ermöglicht, erhöht sich ihr organisatorisches Engage-

ment sowie ihre Arbeitszufriedenheit. Dieser Faktor führt zu einer Leistungssteigerung bei 

den Mitarbeiter/-innen.100 Jedes Teammitglied weist individuelle Präferenzen bezüglich der 

Arbeitszeiten und des Arbeitsortes auf, welche sie entsprechend ihrer Effektivität und Effizi-

enz wählen können.101 Flexible Arbeitsformen fördern zudem die Hochschulkultur, in dem 

die Beschäftigten nicht anhand der verbrachten Zeit am Arbeitsplatz im Unternehmen bewer-

tet werden, sondern anhand der erbrachten Leistung. Durch die Anwendung von erlernten 

Selbstmanagementpraktiken nehmen die Beschäftigten eine Leistungs- und Konzentrations-

steigerung wahr. Zudem verspüren sie einen geringeren Druck, Aufgaben zu vorgegebenen 

Zeitpunkten zu erledigen, was die Arbeitsqualität positiv beeinflusst.102 

Die Arbeitszeitflexibilität, insbesondere Gleitzeit, kann sich positiv auf die Arbeitsproduktivi-

tät auswirken, da die Mitarbeiter/-innen im eigenen Tageszyklus am effizientesten arbeiten 

können und sich dadurch der Stress bezüglich der Festlegung des Arbeitsbeginns verringern 

kann.103 

Das Arbeiten im Home-Office kann ebenfalls zu einer effektiveren und produktiveren Ar-

beitsweise führen. Im Home-Office nehmen die Mitarbeiter/-innen weniger Ablenkungen und 

Unterbrechungen des Arbeitsflusses wahr. Außerdem kann die Zeit, die durch das Pendeln 

                                                 
98 Vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1504, 1509. 

99 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9; vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 417, 428. 

100 Vgl. De Menezes/Kelliher (2017), S. 1067. 

101 Vgl. Gajendran/Harrison (2007), S. 1528; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9. 

102 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 8. 

103 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 8; vgl. Baltes et al. (1999), S. 498, 508; vgl. Pierce/Newstrom (1980), 
S. 121. 
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wegfällt, für mehr Arbeitsstunden genutzt werden.104 Die COVID-19-Pandemie hat gezeigt, 

dass durch einen hohen Verlust des physischen Kontakts zu Kolleg/-innen ein Gefühl der Ein-

samkeit auftreten kann, was wiederum die Arbeitsproduktivität negativ beeinflussen kann.105 

Allerdings ist hier zu beachten, dass die Pandemie unvorbereitet Maßnahmen zum Gesund-

heitsschutz erforderte, die zu einem physischen Kontaktabbruch geführt haben. Aufgrund der 

außergewöhnlichen Umstände verfügten die Mitarbeiter/-innen in einigen Hochschulberei-

chen über eingeschränktere Wahlmöglichkeiten bezüglich des Arbeitsortes im Vergleich zur 

heutigen Zeit.106 Eine hohe Entscheidungsfreiheit bezüglich des Arbeitsortwechsels zwischen 

dem Arbeitsplatz im Unternehmen und zu Hause fördert jedoch die Arbeitsproduktivität.107 

Hartman et al. (1991) unterstützt diese Annahme und berichtet, dass insbesondere diejenigen, 

die alternierende Telearbeit in Anspruch nehmen und nur ein bis zwei Tage im Home-Office 

arbeiten, eine Produktivitätssteigerung wahrnehmen.108 

Daher kann sowohl Arbeitszeit- als auch Arbeitsplatzflexibilität die Arbeitsproduktivität der 

Mitarbeiter/-innen erhöhen. Folgende Hypothese wird getestet: 

H4: Flexible Arbeitsformen wirken sich positiv auf die Arbeitsproduktivität der Mitarbei-

ter/-innen im Hochschulmanagement aus. 

2.5.5. Arbeitsplatzkommunikation und Zusammenarbeit 

Die Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeiter/-innen untereinander sowie zwischen den 

Mitarbeiter/-innen und ihren Vorgesetzten setzt eine gewisse Vertrauensbasis und einen res-

pektvollen Umgang voraus. Durch einen regelmäßigen Austausch zwischen den Teammit-

glieder/-innen kann das Vertrauen gestärkt werden. Die Häufigkeit und Qualität der Kommu-

nikation und Zusammenarbeit können jedoch durch die Flexibilität am Arbeitsplatz einge-

schränkt werden, wenn die Beschäftigten ihre Arbeit zu unterschiedlichen Zeiten und an un-

terschiedlichen Orten verrichten.109 Insbesondere in Fällen, in denen Mitarbeiter/-innen aufei-

nander angewiesen sind, stellt die Flexibilität am Arbeitsplatz eine Herausforderung dar. Eine 

                                                 
104 Vgl. Alsulami et al. (2023), S. 13; vgl. Gajendran/Harrison (2007), S. 1528, 1538; vgl. Bailey/Kurland 
(2002), S. 393 f.; vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1509; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9. 

105 Vgl. Alsulami et al. (2023), S. 12. 

106 Vgl Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 6; vgl. Seyberth (2022), S. 98. 

107 Vgl. De Menezes/Kelliher (2017), S. 1067. 

108 Vgl. Hartman et al. (1991), S. 223. 

109 Vgl. Coenen/Kok (2014), S. 565, 572; vgl. McAllister (1995), S. 25, 37, 54; vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 384, 
vgl. Feldman/Gainey (1997), S. 372, 381 ff.; vgl. Maxwell et al. (2007), S. 151, 154. 



21 

zeitnahe Interaktion zwischen den Beschäftigten innerhalb der Hochschulverwaltung sowie 

die Planung und Einhaltung von gemeinsamen Terminen kann erschwert werden. Wenn Ar-

beitszeiten nicht angemessen koordiniert werden, können Projekte innerhalb des Teams nur 

verzögert fortgesetzt werden. Als mögliche Gründe identifizieren Mitarbeiter/-innen die In-

formalität der Richtlinien sowie eine unprofessionelle Haltung gegenüber dieses Bewusst-

seinswandels. Daher ist es wichtig, dass sich jedes Teammitglied der Notwendigkeit bewusst 

ist, für eine offene Kommunikation im Team zur Verfügung zu stehen, soweit dies möglich 

ist. Auf diese Weise können die Teamdynamik aufrechterhalten und Verzögerungen bei der 

Projektdurchführung vermieden werden. Im Rahmen der Arbeitsplatzflexibilität sind z. B. 

feste physische Treffen während der Kernarbeitszeiten eine Lösung für eine offene Kommu-

nikation innerhalb des Teams. Zudem sollten die Beschäftigten mit entsprechenden Kommu-

nikationsmitteln ausgestattet werden. Plattformen bieten eine bessere Übersicht über Anwe-

senheitszeiten und gemeinsame Termine sowie über die Einhaltung von Fristen.110 

Seyberth (2022) belegt, dass sich Home-Office durch die räumliche Distanz negativ auf die 

Kommunikation auswirken kann. Dies betrifft den direkten Dialog zwischen den Kolleg/-

innen sowie zwischen Mitarbeiter/-innen und ihren Vorgesetzten. Im Vergleich zu den Leh-

renden nehmen jedoch weniger Verwaltungsbeschäftigte dies als kritisch wahr.111 Gajendran 

und Harrison (2007) vertreten die Ansicht, dass das Arbeiten im Home-Office die Beziehun-

gen zu den Kolleg/-innen nicht schmälert. Allerdings gehen sie auch davon aus, dass, wenn zu 

oft im Home-Office gearbeitet wird, die Mitarbeiter/-innen zu wenig Zeit in sich selbst inves-

tieren. Dadurch verschlechtern sich die Austauschmöglichkeiten und die Qualität der Bezie-

hungen zwischen den Mitarbeiter/-innen.112 Infolgedessen wird folgende Hypothese getestet: 

H5: Flexible Arbeitsformen wirken sich negativ auf die Arbeitsplatzkommunikation und 

Zusammenarbeit zwischen Mitarbeiter/-innen sowie zwischen Mitarbeiter/-innen und 

ihren Vorgesetzten im Hochschulmanagement aus. 

2.5.6. Personalrekrutierung und Mitarbeiterbindung 

Die Möglichkeit, zeitlich und räumlich flexibel zu arbeiten, ist ein wichtiges und notwendiges 

Instrument für die Personalgewinnung und Mitarbeiterbindung.113 Durch die Rekrutierung 

                                                 
110 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 10 f., 13 f. 

111 Vgl. Seyberth (2022), S. 101 f. 

112 Vgl. Gajendran/Harrison (2007), S. 1536 ff. 

113 Vgl. Giannikis/Mihail (2011), S. 417; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 8. 
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und Bindung der besten Talente können sich Hochschulverwaltungen einen Wettbewerbsvor-

teil verschaffen. Mit zunehmender Bedeutung der Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben, 

steigt der Wunsch nach Flexibilität am Arbeitsplatz. Arbeitgeber, die sich durch die Förde-

rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auszeichnen, verschaffen sich den Vorteil, 

hochqualifizierte Mitarbeiter/-innen anzuziehen und langfristig zu binden sowie die Diversität 

in der Belegschaft zu fördern. Die Etablierung flexibler Arbeitsformen als Werteversprechen 

in die eigene Organisation trägt demnach zur Rekrutierung von Talenten bei.114 Zudem ver-

mittelt die Bereitstellung von flexiblen Arbeitsformen ein Gefühl der Fürsorge und Zugehö-

rigkeit. Dies wiederum stärkt die Loyalität und die Bindung der Mitarbeiter/-innen, wodurch 

die Fluktuation sinkt.115 Eine wichtige Voraussetzung für die Förderung der Mitarbeiterbin-

dung ist ein professionelles Onboarding. Es stellt sicher, dass die Beschäftigten nicht auf-

grund einer schlechten Einarbeitung freiwillig kündigen, sondern sich ins Team einfügen und 

ihre Fähigkeiten voll ausschöpfen können. Durch einen effektiven Onboarding-Prozess kön-

nen Arbeitgeber den Erwartungen der Mitarbeiter/-innen gerecht werden und die Integration 

der Mitarbeiter/-innen fördern.116 

Die Implementierung von flexiblen Arbeitsformen ins Hochschulmanagement stellt für Hoch-

schulen eine Chance dar, sich als einen attraktiven Arbeitgeber im Kampf um die Talente zu 

positionieren und Mitarbeiter/-innen langfristig zu binden.117 Daher wird folgende Hypothese 

getestet: 

H6: Die Implementierung flexibler Arbeitsformen wirkt sich positiv auf die Rekrutierung 

und Bindung von Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement aus. 

3. Methodik 

3.1. Datenerhebung und Stichprobenbeschreibung 

Um die wahrgenommenen Auswirkungen flexibler Arbeitsformen aus der Sicht von Mitarbei-

ter/-innen unterschiedlicher Bereiche des Hochschulmanagements näher zu beleuchten, wur-

den Interviews mit insgesamt zehn unabhängigen Experten/-innen (drei männliche und sieben 

weibliche) aus dem Verwaltungsbereich der Universität Münster durchgeführt. Wie aus Ta-

                                                 
114 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 8, 12.; vgl. Smith et al. (2019), S. 564. 

115 Vgl. Ng et al. (2006), S. 484; vgl. Berkery et al. (2017), S. 175 f. 

116 Vgl. Chillakuri (2020), S. 1280, 1290; vgl. Ghani et al. (2022), S. 4, 17. 

117 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 16.; vgl. Hille/Langer (2014), S. 9. 
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belle 1 hervorgeht, sind die Interviewpartner/-innen in zwei Gruppen eingeteilt, die auf unter-

schiedlichen Hierarchieebenen tätig sind. Dabei handelt es sich um vier Personen in einer 

Führungsposition im Verwaltungsbereich sowie sechs Verwaltungsmitarbeiter/-innen, die 

überwiegend administrative Aufgaben übernehmen und keine leitende Position innehaben. 

Aufgrund der geringen Anzahl an Interviewpartner/-innen, handelt es sich bei der vorliegen-

den Studie nicht um eine repräsentative Studie, jedoch können aus den Aussagen der Befrag-

ten gewisse Tendenzen und Prognosen gezogen werden. 

Quelle: Eigene Darstellung 

Tabelle 1: Stichprobenbeschreibung 

Die Interviews wurden in drei Dezernaten (Akademische und studentische Angelegenheiten, 

Personal, Finanzen und Controlling), in der Stabsstelle Kommunikations- und Öffentlich-

keitsarbeit sowie in Sekretariaten und Geschäftszimmern der wirtschaftswissenschaftlichen 

Fakultät, dem Fachbereich Philologie und im Rektorat der Universität Münster geführt. Die 

                                                 
118 Vgl. Universität Münster (2021); vgl. Universität Münster (2023a); vgl. Universität Münster (2023b). 

119 Vgl. Universität Münster (2023c); vgl. Universität Münster (2013). 

Position Kürzel Geschlecht Beschäftigungsart Arbeitszeitflexibilität Arbeitsplatzflexibilität 

Führungskraft FK 1 Männlich Vollzeit Gleitzeit Home-Office regelmäßig 

FK 2 Männlich Vollzeit Gleitzeit Home-Office gelegentlich 

FK 3 Weiblich Vollzeit Gleitzeit Home-Office gelegentlich 

FK 4 Männlich Vollzeit Gleitzeit Home-Office gelegentlich 

Verwaltungs-
mitarbeiter/-in 
(ohne leitende 
Position) 

MA 1 Weiblich Vollzeit Gleitzeit Home-Office regelmäßig 

MA 2 Weiblich Teilzeit (aktuell Eltern-
zeit) 

Gleitzeit, Elternzeit 

(8 Stunden pro 
Woche) 

Home-Office überwiegend 

MA 3 Weiblich Teilzeit Gleitzeit, 

Teilzeit (4 Tage pro 
Woche) 

Home-Office regelmäßig 

MA 4 Weiblich Vollzeit Gleitzeit* Home-Office regelmäßig 

MA 5 Weiblich Vollzeit Gleitzeit Home-Office regelmäßig 

MA 6 Weiblich Vollzeit Gleitzeit* Home-Office regelmäßig 

Anmerkung: Die Universität Münster hat das Stufenmodell „Flexibler Arbeitsort“ in seiner Dienstvereinbarung implementiert, 

welches aus einer Basisstufe, einer Aufbaustufe und einer Sonderstufe besteht, die den Umfang der jährlichen Arbeitszeit im 

Home-Office definieren. Die Beschäftigten können entsprechend dieser Stufen ihre Tätigkeiten außerhalb der Universität 

auszuführen. In der vorliegenden Stufe nehmen sie nur das „Arbeiten von zu Hause aus“ (Home-Office) wahr. In der vorlie-

genden Stufe wird Home-Office allgemeiner in drei Stufen unterteilt: „Gelegentlich“: Angabe einer geringen Nutzung der 

Home-Office-Möglichkeiten bzw. weniger als 30 Tage im Jahr im Home-Office. „Regelmäßig“: ein bis drei Tage pro Woche 

im Home-Office. „Überwiegend“: fast 100 Prozent im Home-Office und Arbeiten in der Universität nur bei Bedarf.118 

*Die Gleitzeitregelung wird hier nicht genutzt. Laut Dienstvereinbarung können sie ihre Arbeit zwischen 6:30 Uhr und 20 Uhr 

innerhalb der Kernarbeitszeiten erledigen, sie fangen jedoch überwiegend zu denselben Zeiten an zu arbeiten.119 

Die Kürzel spiegeln die Reihenfolge der Interviews wider. FK 1 ist z. B. die erste Führungskraft, die befragt wurde. 
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Interviews wurden bilateral via Telefon oder Zoom-Konferenz von einer Interviewerin gelei-

tet und dauerten zwischen 19 und 39 Minuten. Nur Interviews mit Befragten, die eine Einver-

ständniserklärung zur Aufnahme und Anonymisierung abgegeben haben, wurden transkribiert 

und fließen in die Auswertung mit ein. Bei der Transkription wurden Füllwörter wie „Äh“ 

oder nonverbale Aussagen gestrichen, während Dialekte bestehen bleiben und nach dem Ge-

hör verschriftlich wurden.120 Satzunterbrechungen sind mit drei Punkten gekennzeichnet. Un-

verständlichkeiten sowie Ausdrücke, die der Anonymität widersprechen, sind entsprechend in 

Klammern gekennzeichnet. 

Es wurde ein halbstrukturierter Interviewleitfaden entwickelt, der den Interviewpartner/-innen 

die Möglichkeit bietet, frei und offen auf die Fragen einzugehen und zusätzliche Informatio-

nen anzubringen. Der halbstrukturierte Interviewleitfaden wurde den Expert/-innen nach 

Wunsch im Vorhinein zur Verfügung gestellt. Die Struktur des Interviewleitfadens wurde in 

Anlehnung an Westmattelmann et al. (2021) entwickelt und ist in vier Hauptthemen, sieben 

Fragen und Anregungen für weitere Ausführungen unterteilt. Die vorformulierten Fragen 

dienten während der Interviews als Orientierung und decken alle relevanten Themeninhalte 

ab.121 

Zu Beginn der Interviews wird das Ziel der Forschung erläutert. Es wird darauf hingewiesen, 

dass sowohl Arbeitszeitflexibilität als auch Arbeitsplatzflexibilität Forschungsgegenstände 

sind, welche durch konkrete Formen wie z. B. Teilzeit, Gleitzeit und Home-Office spezifiziert 

sind. Die Interviews starten mit einer Frage zu den Erfahrungen der Interviewpartner/-innen 

mit flexiblen Arbeitsformen. Ziel ist es, herauszufinden, welche flexible Arbeitsformen in den 

jeweiligen Tätigkeitsbereichen der Beschäftigten angeboten werden, welche sie wahrnehmen 

und in welchem Ausmaß. Daraufhin folgen Fragen zu den wahrgenommenen Auswirkungen 

durch die Einführung flexibler Arbeitsformen. Dadurch sollen Chancen und Herausforderun-

gen identifiziert werden, um die im Literaturteil hergeleiteten Hypothesen zu testen. Konkret 

wird dann auf die Auswirkungen von flexiblen Arbeitsformen auf die Arbeitszufriedenheit 

und -produktivität eingegangen. Daraufhin werden die Faktoren, die wichtig für eine erfolg-

reiche Einführung flexibler Arbeitsformen im Hochschulmanagement sind, thematisiert. Ziel 

ist es, zu erforschen, wie gut z. B. die Beschäftigten durch die Hochschule und die Vorgesetz-

ten unterstützt werden und ob Diskrepanzen zwischen den Einstellungen der Führungskräfte 

und der Mitarbeiter/-innen zu flexiblen Arbeitsformen existieren. Die Interviews schließen 

                                                 
120 Vgl. Mayring (2022), S. 56. 

121 Vgl. Westmattelmann et al. (2021), S. 134 f. 
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mit der Zukunftsfähigkeit flexibler Arbeitsformen im Hochschulmanagement ab. Diese Frage 

bezieht sich auf die Realisierbarkeit möglicher flexibler Arbeitsregelungen im Verwaltungs-

bereich. 

3.2. Auswertungsmethode der Interviews 

3.2.1. Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2020) 

Die Interviews wurden nach der qualitativen Inhaltsanalyse von Mayring (2020) unter Ver-

wendung von MAXQDA, einer Software für qualitative und Mixed-Methods-Datenanalysen, 

ausgewertet.122 Die Kodierung der Interviews wurde von einem Kodierer durchgeführt. 

Mayring beschreibt die qualitative Inhaltsanalyse als ein Kommunikationsmodell, bei dem 

das Material nicht isoliert betrachtet, sondern in eine Kommunikationskette eingebunden 

wird. Das Material wird in einem bestimmten Kontext analysiert, wobei sowohl seine Entste-

hung als auch seine Wirkung beleuchtet wird. Ein „systematisches, regelgeleitetes Vorge-

hen“123 darf dabei nicht vernachlässigt werden. Die Festlegung eines konkreten Ablaufmo-

dells innerhalb der Analyse dient als zentraler Punkt, in dem die einzelnen Analyseschritte in 

einer bestimmten Reihenfolge erläutert werden. Zu beachten ist, dass die qualitative Inhalts-

analyse kein Standardinstrument ist, sondern vom Material und der Fragestellung abhängig 

ist.124 

Im ersten Schritt muss das Ausgangsmaterial, hier die durchgeführten Interviews, bestimmt 

werden, da die interpretierbaren Stellen aus dem vorliegenden Material herausgefiltert wer-

den. Zunächst wird das notwendige Material aus einer großen Materialmenge ausgewählt. 

Danach wird die Entstehungssituation analysiert, bei dem z. B. der Kontext der Materialerhe-

bung oder die Zielgruppe hervorgehoben wird. Im dritten Schritt werden die formalen Cha-

rakteristika des Materials festgelegt. Bei einer qualitativen Inhaltsanalyse handelt es sich um 

transkribierte Texte, die mit einem Aufnahmegerät aufgenommen und in Schriftform verfasst 

wurden.125 Im nächsten Schritt steht die Fragestellung der eigenen Forschung im Fokus. Zu-

nächst wird die Richtung der Analyse festgelegt. Hier wurde das Material nach den Inhalten 

der Interviews analysiert, die für die Beantwortung der Fragestellung und den Hypothesen 

relevant sind. Im Folgenden wird die Fragestellung theoretisch differenziert. Dieser Schritt 

                                                 
122 Vgl. MAXQDA (2023a). 

123 Mayring (2022), S. 49. 

124 Vgl. Mayring (2022), S. 29, 49 f. 

125 Vgl. Mayring (2022), S. 53 f. 
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bedeutet, dass die Analyse der vorliegenden Fragestellung unterliegt, die durch die bestehen-

de Forschung theoretisch abgeleitet wurde.126 Daraufhin erfolgt die Bestimmung der konkre-

ten Analysetechniken und das Aufstellen eines Ablaufmodells. Mayring unterscheidet bei der 

Festlegung der Analysetechniken zwischen drei voneinander unabhängige Grundformen des 

Interpretierens, die je nach Forschungsfrage und Material angewendet werden: Zusammenfas-

sung, Explikation und Strukturierung. Das Ziel der Zusammenfassung besteht darin, das Ma-

terial auf das Wesentliche einzugrenzen, so dass die Kerninhalte erhalten bleiben. Bei der 

Explikation wird zusätzliches Material zu den einzelnen fraglichen Textteilen herangezogen, 

die der Erweiterung des Verständnisses und der Erläuterung entsprechender Textstellen die-

nen. Die Strukturierung steht für die Extraktion spezifischer Aspekte, bei der z. B. relevante 

Inhalte aus dem Material selektiert werden oder, bei der ein repräsentativer Querschnitt durch 

das Material unter Vorbehalt von Ordnungskriterien, die zuvor bestimmt wurden, erfolgt. Ei-

ne Kombination dieser Interpretationstechniken ist ebenfalls möglich.127 

Die Festlegung des Kategoriensystems bzw. Codesystems ist der zentrale Baustein der quali-

tativen Inhaltsanalyse, so dass eine weitere Differenzierung der zuvor definierten Grundfor-

men des Interpretierens notwendig ist. In der vorliegenden Studie wurden sowohl aus der 

Theorie abgeleitete Kategorien bzw. Codes an das Material herangetragen als auch neue In-

halte aus dem Material gezogen. Daher eignete sich eine Mischung aus der zusammenfassen-

den und strukturierenden Inhaltsanalyse.128 

Bei der zusammenfassenden Inhaltsanalyse handelt es sich um eine Art der induktiven Kate-

gorienbildung, bei der die Kategorien direkt aus dem Material abgeleitet werden. Zunächst 

werden die Analyseeinheiten definiert: Kodier-, Kontext- und Auswertungseinheit. Die Ko-

diereinheit bestimmt den kleinsten Materialbestand, der einer Kategorie zugeordnet werden 

kann. Die Kontexteinheit hingegen gibt den größten Textbestandteil wieder, der einer Katego-

rie zugeordnet werden kann. Die Auswertungseinheit definiert die Reihenfolge der Textteile 

in der Auswertung. Im nächsten Schritt erfolgt die Paraphrasierung, bei der die Kodiereinhei-

ten in kurze, inhaltsbezogene und einheitliche Beschreibungen umgewandelt werden (Z1-

Regeln). Danach erfolgt die Bestimmung des Abstraktionsniveaus, wobei alle Paraphrasen, 

die unter diesem Abstraktionsniveau zugeordnet werden können, generalisiert werden (Z2-

Regeln). Im nächsten Schritt werden bedeutungsgleiche Paraphrasen selektiert (Z3-Regeln). 

                                                 
126 Vgl. Mayring (2022), S. 57 ff., 61. 

127 Vgl. Mayring (2022), S. 60 f., 66. 

128 Vgl. Mayring (2022), S. 67. 
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Durch die zweite Reduktion erfolgt eine Zusammenfassung mehrerer zusammenhängender 

und über das Material verstreuter Paraphrasen zu einer Aussage (Z4-Regeln). Am Ende sollte 

geprüft werden, ob das Kategoriensystem noch das Ausgangsmaterial widerspiegelt.129 

Bei der Strukturierung wird der Prozess der deduktiven Kategorienanwendung durchgeführt. 

Konkret wird bei dieser Vorgehensweise das Hauptkategoriensystem vorab festgelegt und an 

das Material herangeführt. Die inhaltlichen Hauptkategorien werden aus der Theorie abgelei-

tet und in einzelne Ausprägungen differenziert. Die Textbestandteile, die der Kategorie ent-

sprechen, werden aus dem transkribierten Material extrahiert und der entsprechenden Katego-

rie zugeordnet. Vorab müssen die Kategorien theoriebasierend definiert werden. Daraufhin 

erfolgt die Zuordnung eines Ankerbeispiels, der ein Beispiel für eine bestimmte Kategorie 

wiedergibt. Zudem muss eine Kodierregel aufgestellt werden, die Abgrenzungsprobleme zwi-

schen den Kategorien abbildet und eine eindeutige Zuordnung gewährleistet. Während des 

Materialdurchlaufs, bei dem die Fundstellen extrahiert werden, erfolgt eine Überarbeitung des 

Kategoriensystem und der Definitionen.130 

In der vorliegenden Studie wurde zunächst die deduktive Kategorienbildung durchgeführt. 

Nach der zuvor beschriebenen Vorgehensweise, werden daher die entsprechenden Kategorien 

aus den theoretischen Grundlagen gebildet, die für die Beantwortung der Forschungsfrage 

wichtig sind. Daraufhin werden Textsegmente aus den Interviews den jeweiligen Kategorien 

zugeordnet. Wenn Fundstellen extrahiert wurden, die keiner zuvor definierten Kategorie zu-

geordnet werden können und wichtige Bestandteile im Rahmen der Forschungsfrage sind, 

konnten diese durch die induktive Kategorienbildung neuen Kategorien zugeordnet werden. 

Die induktiven Kategorien werden durch einen Verallgemeinerungsprozess und ohne sich 

vorab mit der Theorie befasst zu haben, aus den Interviews gebildet.131 Während des Materi-

aldurchlaufs sollte das Kategoriensystem anhand der Theorie und des Materials weiter geprüft 

und bei Veränderungen ein weiteres Mal überarbeitet werden. Wenn alle zuvor genannten 

Analyseschritte abgeschlossen sind, erfolgt die Zusammenstellung und Interpretation der Er-

gebnisse im Rahmen der Fragestellung. Im letzten Schritt wurden die inhaltsanalytischen Gü-

tekriterien überprüft.132 

                                                 
129 Vgl. Mayring (2022), S. 60, 69 f. 

130 Vgl. Mayring (2022), S. 67, 96 f. 

131 Vgl. Mayring (2022), S. 84. 

132 Vgl. Mayring (2022), S. 61. 
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3.2.2 Überprüfung der inhaltsanalytischen Gütekriterien 

Die „klassischen“ Gütekriterien sind Reliabilität (Zuverlässigkeit) und Validität (Gültig-

keit).133 Mayring beschreibt, dass bei der inhaltsanalytischen Reliabilitätsbestimmung übli-

cherweise die Intercoderreliabilität gemessen wird. Bei diesem Verfahren wird die Analyse 

von mehreren Forschenden durchgeführt und deren Ergebnisse miteinander verglichen. Da es 

sich bei dieser Studie um eine Einzelarbeit handelt, ist es nicht möglich, dass eine weitere 

Person die Analyse durchführt. Mit der Intercoderreliabilität wird auch eher die Objektivität 

gemessen. Die Intracoderreliabilität konnte hingegen mit einer erneuten Anwendung des 

Analyseinstrumentes auf das Material die Reliabilität im engeren Sinne getestet werden.134 

Die zweite Kodierung wurde von derselben Person in einem Abstand von ca. anderthalb Mo-

naten durchgeführt. Zunächst wurde die prozentuale Übereinstimmung der beiden Kodierun-

gen berechnet, wobei zwei kodierte Segmente als Übereinstimmung gewertet werden, wenn 

sie zu 95 Prozent übereinstimmen.135 Um zufällige Übereinstimmungen aus der Betrachtung 

herauszufiltern, wurde der sogenannte Kappa-Wert nach Cohen (1960) berechnet. Die vorlie-

gende Studie bezieht sich auf den von MAXQDA verwendeten Kappa-Wert nach Brennan 

und Prediger (1981), der auf 0,71 gemessen wurde (siehe Anhang A1).136 Um die relative 

Stärke der Übereinstimmung bestimmen zu können, haben Landis und Koch (1977) eine Ska-

la entwickelt (siehe Anhang A2). Da der Kappa-Wert zwischen 0,61 und 0,80 liegt, kann die 

Übereinstimmung der beiden Kodierungen als moderat angesehen werden.137 

Erst durch die Messung dieser Reliabilität kann auch die Validität auf ihre Gültigkeit über-

prüft werden.138 Da ebenfalls Kritik an der Validität geäußert wird139, überprüft die vorliegen-

de Studie noch die spezifisch inhaltsanalytischen Gütekriterien nach Krippendorff (1980)140: 

                                                 
133 Vgl. Mayring (2022), S. 118; vgl. Friedrichs (2006), S. 100 ff. 

134 Vgl. Mayring (2022), S. 118 ff. 

135 Vgl. MAXQDA (2023b). 

136 Vgl. Cohen (1960), S. 40; vgl. Brennan/Prediger (1981), S. 688. 

137 Vgl. Landis/Koch (1977), S. 164 f.  

138 Vgl. Lisch/Kriz (1978), S. 87. 

139 Vgl. Mayring (2022), S. 120. 

140 Vgl. Mayring (2022), S. 121. 
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Quelle: Mayring (2022), S. 121, mit Verweis auf Krippendorff (1980), S. 158. 

Abbildung 1: Inhaltsanalytische Gütekriterien nach Krippendorff (1980) 

Im Rahmen der inhaltsanalytischen Reliabilitätsbestimmung definiert Mayring die Reprodu-

zierbarkeit als einen Grad, der angibt, inwieweit die Analyse unter verschiedenen Bedingun-

gen zu den gleichen Ergebnissen kommt, wenn eine weitere Person die Analyse durchführt. 

Die Reproduzierbarkeit kann durch die Intercoderreliabilität gemessen werden, die hier nicht 

überprüft werden kann. Die Stabilität konnte hingegen durch die Intracoderreliabilität getestet 

werden.141 Die Exaktheit bezieht sich auf den Grad, „zu dem die Analyse einen bestimmten 

funktionellen Standard entspricht“142. Diese kann allerdings nicht getestet werden, da die 

Exaktheit neben der Stabilität auch die Reproduzierbarkeit voraussetzt.143 

Die Validität im engeren Sinne kann unter anderem durch die semantische Gültigkeit gemes-

sen werden, die „die Richtigkeit der Bedeutungsrekonstruktion des Materials“144 widerspie-

gelt. Sie kann überprüft werden, in dem alle Textstellen zusammengestellt werden, die basie-

rend auf den Analyseanweisungen einer spezifischen Bedeutung zugeschrieben wird. Dabei 

wurde mit einem einfachen „Check“ überprüft, dass diese Textstellen mit dem angewendeten 

Konstrukt überwiegend übereinstimmen und homogen sind.145 Über die Stichprobengültigkeit 

kann jedoch keine vollständige Aussage getroffen werden. Die Stichprobe wurde zwar nach 

einem bestimmten Vorgehen ausgewählt, allerdings ist der Stichprobenumfang begrenzt.146 

Die Korrelative Gültigkeit gibt die „Validierung durch Korrelation mit einem Außenkriteri-

                                                 
141 Vgl. Mayring (2022), S. 119, 122 f. 

142 Mayring (2022), S. 123. 

143 Vgl. Mayring (2022), S. 119-123. 

144 Mayring (2022), S. 121. 

145 Vgl. Mayring (2022), S. 121. 

146 Vgl. Mayring (2022), S. 54, 121. 
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um“147 wieder. Sie kann getestet werden, wenn bereits Untersuchungen mit ähnlicher For-

schungsfrage existieren und Vergleiche mit den Ergebnissen anderer Studien gezogen werden 

können. Eine vollständige Aussage über die Gültigkeit zu tätigen, ist jedoch schwierig. Es 

gibt bereits Studien, die sich mit flexiblen Arbeitsregelungen im Hochschulbereich befasst 

haben. Jedoch bezieht sich die vorliegende Studie nur auf die Beschäftigten aus dem Verwal-

tungsbereich der Universität Münster. Da sinnvolle Prognosen aus dem Material gezogen 

werden können, ist die Vorhersagegültigkeit erfüllt. Die Konstruktvalidität kann überprüft 

werden, wenn bereits Erfolge mit vergleichbaren Konstrukten vorliegen oder ein Vergleich 

zwischen den Ergebnissen von Forscher/-innen gezogen werden kann. Ähnlich wie bei der 

korrelativen Gültigkeit ist es auch bezüglich der Konstruktvalidität schwierig, eine vollständi-

ge Aussage über ihre Gültigkeit zu treffen.148 

4. Ergebnisse 

Die quantitativen Ergebnisse der qualitativen Analyse sind in Tabelle 2 dargestellt. Die Kate-

gorien der Stufe 1 umfassen vier deduktive Oberkategorien. In der Spalte „Kategorien der 

Stufe 2“ sind sowohl deduktive Unterkategorien als auch induktive Kategorien dargestellt. 

Die Spalten „FK“ (Führungskraft) und „MA“ (Verwaltungsmitarbeiter/-in) geben die Ge-

samtzahl der Befragten in der jeweiligen Position wieder, die mindestens einmal auf die je-

weilige Kategorie eingegangen sind. Durch dieses Vorgehen können Verzerrungen ausge-

schlossen werden können, wenn sich eine Person während des Interviews zu häufig im Hin-

blick auf eine Kategorie äußert.149 

4.1. Art und Umfang von flexiblen Arbeitsformen  

Die Ergebnisse zeigen, dass sich die befragten Beschäftigten im Hochschulmanagement der 

Universität Münster überwiegend positiv zu den Gleitzeitregelungen äußern. FK 1 sagt aus, 

dass die Gleitzeitregelung ihm ermöglicht, die zeitliche Planung seiner Termine nach eigenem 

Ermessen zu gestalten. Zwei Verwaltungsmitarbeiter/-innen bekunden ihre positive Einstel-

lung zur Teilzeitbeschäftigung. MA 2 arbeitet in Elternzeit, um ihren Vorgesetzen weiterhin 

unterstützen zu können. Nur eine Führungskraft äußert, dass auch komprimierte Arbeitszeiten 

wahrgenommen werden. Im Hinblick auf Home-Office-Möglichkeiten repräsentieren die Er-

gebnisse überwiegend eine positive Einstellung bei beiden Forschungsgruppen. MA 3 unter-
                                                 
147 Mayring (2022), S. 121. 

148 Vgl. Mayring (2022), S. 121 f. 

149 Vgl. Westmattelmann et al. (2021), S. 126. 
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streicht gewisse Vorteile, die sich aus dem Modell des hybriden Arbeitens ergeben. Die Ver-

waltungsmitarbeiter/-innen arbeiten zudem häufiger im Home-Office als die Führungskräfte. 

Wie FK 3 berichtet, nimmt sie die Möglichkeit, im Home-Office zu arbeiten, insbesondere 

dann wahr, wenn persönliche Termine, wie z. B. Arztbesuche, anstehen. 

Kategorien der Stufe 1 Kategorien der Stufe 2 FK MA 
Art und Umfang von flexib-
len Arbeitsformen im Hoch-
schulmanagement  

Teilzeit/ Elternzeit 1 2 
Gleitzeit 3 6 
Komprimierte Arbeitszeiten 1 0 
Home-Office   
- Überwiegend im Home-Office 0 1 
- Regelmäßig im Home-Office 2 5 
- Gelegentlich im Home-Office 3 0 
- Home-Office in Abhängigkeit von äußeren Einflüssen 2 2 

Voraussetzungen und 
Maßnahmen zur Implemen-
tierung von flexiblen Ar-
beitsformen im Hochschul-
management 

Formelle Definition und transparente Kommunikation 2 2 
Unterstützung durch Hochschule und Führungskräfte 4 6 
IT-Infrastruktur 4 6 
Art der Tätigkeit und Aufgaben 3 4 
Individuelle Bedürfnisse 3 1 

Auswirkungen von flexiblen 
Arbeitsformen im Hoch-
schulmanagement 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf 3 4 
Work-Life-Balance 4 6 
Arbeitsbelastung 4 6 
Arbeitszufriedenheit 4 6 
Arbeitsproduktivität 4 6 
Arbeitsplatzkommunikation und Zusammenarbeit 4 6 
Rekrutierung und Mitarbeiterbindung 4 6 
Onboarding 2 6 
Finanzieller Aufwand und Umweltfaktoren 2 1 
Arbeitsplatzausstattung und Raumkapazität 1 2 
Eigenverantwortung 1 0 

Zukunftsfähigkeit von fle-
xiblen Arbeitsformen im 
Hochschulmanagement 

Vier-Tage-Woche 3 6 
Vollständige Arbeitsplatzflexibilität 4 5 
Arbeitszeitgestaltung 0 4 
Altersteilzeit 1 0 
Hybrides Arbeiten 1 5 
Arbeiten nach Workload 1 0 
Raumkapazität vor Ort 1 0 

Anmerkung: Die in „kursiv-geschriebenen“ Kategorien wurden induktiv aus dem Material herangezogen.  

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Westmattelmann et al. (2021), S. 126. 

Tabelle 2: Ergebnistabelle der qualitativen Inhaltsanalyse 

4.2. Voraussetzungen und Maßnahmen zur Implementierung von flexiblen Ar-

beitsformen 

Im Hinblick die Voraussetzungen und Maßnahmen zur Implementierung flexibler Arbeits-

formen spiegeln die Ergebnisse verschiedene Ansichten wider. Alle vier Führungskräfte äu-

ßern sich positiv zu der formellen Definition und transparenten Kommunikation der geltenden 

Richtlinien über die internen Kanäle der Universität Münster. FK 3 berichtet, dass die Perso-

nalentwicklung neue Mitarbeiter/-innen über die Intranetseite bezüglich der Regelungen zu 

flexiblen Arbeitsformen informiert. Jedoch kritisiert insbesondere MA 6, dass die Universität 

ihre Regelungen noch transparenter kommunizieren sollte. Zwei Verwaltungsmitarbeiter/-



32 

innen unterstreichen die Offenheit und das Verständnis, die mit der Umsetzung der geltenden 

Regelungen einhergehen, berücksichtigen jedoch auch die fachkulturellen Unterschiede in-

nerhalb der Hochschulstrukturen. MA 6 sagt aus, dass die Umsetzung von Home-Office in 

gewissen Verwaltungsbereichen der Universität schwierig sein kann. Im Hinblick auf die Un-

terstützung der Hochschulleitung kritisiert FK 1 zwar die Umsetzung der Home-Office-

Regelungen, jedoch lobt FK 3 die Unterstützung der Personalabteilung. Die Verwaltungsmit-

arbeiter/-innen fühlen sich ebenfalls ausreichend von ihren Vorgesetzten und der Universität 

unterstützt. MA 4 betont, dass die Unterstützung vorhanden ist. Sie vermutet, dass die Uni-

versität die Regelungen aufgrund der Dienstvereinbarung nicht ablehnen würde. 

Im Rahmen möglicher Diskrepanzen zwischen den Wünschen der Mitarbeiter/-innen und den 

Vorstellungen ihrer Vorgesetzten, sehen die Befragten keine negativen Aspekte. Jedoch be-

tont FK 3, dass die Unterstützung der Vorgesetzten eine „totale Typ-Frage“ ist und die Füh-

rungskräfte Zeit benötigen, um sich an den „Gedanken zu gewöhnen“. Alle Befragten loben 

die Bereitstellung der technischen Infrastruktur und geeigneter Arbeitsplatzausstattung sowie 

die technische Unterstützung, welches das Ansehen der IT-Abteilung gefördert hat. FK 2 be-

richtet, dass die Mitarbeiter/-innen von zu Hause aus auf dieselben Systeme und Programme 

der Universität zugreifen können. 

Mehr als die Hälfte der Verwaltungsmitarbeiter/-innen berichten, dass die Umsetzbarkeit und 

Funktionalität flexibler Arbeitsformen je nach Tätigkeit und Aufgabebereiche variieren kön-

nen. MA 1 sagt aus, dass Sachbearbeitertätigkeiten eher im Home-Office erledigt werden 

können als Tätigkeiten, die häufiger persönlichen Kontakt zu Studierenden erfordern. 

4.3. Auswirkungen von flexiblen Arbeitsformen 

Alle Führungskräfte und Verwaltungsmitarbeiter/-innen, die während der Interviews auf die 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf eingegangen sind, äußern sich positiv hinsichtlich einer 

verbesserten Balance zwischen Familien- und Arbeitszeit durch die Einführung flexibler Ar-

beitsformen. FK 2 bezeichnet die Einführung flexibler Arbeitsformen im Zusammenhang mit 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf als einen „deutlichen Raritätsvorsprung, eine Verbesse-

rung der Arbeitsbedingungen“. MA 2 betont, dass sowohl Home-Office als auch Gleitzeit und 

die reduzierte Stundenanzahl die Planung des Berufs- und Familienlebens erheblich erleich-

tert. Wenn jedoch keine klare Grenze gezogen werden kann, erschwert Home-Office die Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf, wie MA 3 unterstreicht. Jedoch sagt sie aus, dass hier diffe-

renziert werden muss. Eine Herausforderung besteht, wenn sich die Kinder während der Ar-
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beitszeit zu Hause befinden. MA 6 sagt aus, dass sie klare Regeln für das Arbeiten zu Hause 

setzt. 

Ebenso verbinden alle Befragten die Einführung flexibler Arbeitsformen mit einer Verbesse-

rung der Work-Life-Balance. Sowohl drei Führungskräfte als auch fünf Verwaltungsmitarbei-

ter/-innen betonen, dass der Wegfall der Fahrtzeit durch Home-Office eine Zunahme der pri-

vaten Lebenszeit ermöglicht. FK 2 betont, dass sich durch Home-Office für Mitarbeiter/-

innen, die einen weiten Anreiseweg haben, deutliche Vorteile ergeben. FK 3 und MA 6 unter-

streichen, dass Home-Office und Gleitzeitregelungen den eigenen Tagesrhythmus verbessern 

und einen entspannteren Start in den Tag ermöglichen. Jedoch nehmen die Führungskräfte 

eine höhere Arbeitsbelastung durch die Koordination der unterschiedlichen Arbeitszeiten und 

-orte der Mitarbeiter/-innen wahr. Insbesondere FK 1 äußert, dass die Flexibilität am Arbeits-

platz eine Erwartungshaltung bei den Mitarbeiter/-innen hervorruft, ständig erreichbar sein zu 

müssen. Die Hälfte der Verwaltungsmitarbeiter/-innen nehmen keine Auswirkung hinsichtlich 

der Arbeitsbelastung wahr. MA 4 sagt aus, dass flexible Arbeitsformen keinen Einfluss auf 

die Arbeitsbelastung haben. Sie betont, dass die Arbeitsbelastung mit den Vorlesungszeiten 

zusammenhängt. Zwei Verwaltungsmitarbeiter/-innen fühlen sich weniger belastet. MA 6 

berichtet, dass die Belastung abnimmt, da sie in der Mittagspause Ruhepausen einlegen kann 

und dadurch gestärkter in den Nachmittag starten kann. 

Während nur die Hälfte der Verwaltungsmitarbeiter/-innen einen positiven Einfluss flexibler 

Arbeitsformen auf die Arbeitszufriedenheit wahrnehmen, empfinden alle Führungskräfte ein 

höheres Zufriedenheitsgefühl durch die Flexibilität am Arbeitsplatz. FK 3 sagt aus, dass ins-

besondere Gleitzeit die Arbeitszufriedenheit steigert. Im Hinblick auf den flexiblen Arbeitsort 

betont FK 1 jedoch, dass die Entscheidung, ob Mitarbeiter/-innen im Home-Office oder in 

Präsenz arbeiten, abhängig vom Persönlichkeitstyp ist. 

Die Führungskräfte äußern sich eher vorsichtig im Hinblick auf den Zusammenhang zwischen 

flexiblen Arbeitsformen und einer höheren Arbeitsproduktivität. FK 3 sagt aus, dass sie auf-

grund der breiteren technischen Ausstattung vor Ort produktiver arbeiten kann als zu Hause, 

während FK 1 berichtet, dass seine Mitarbeiter/-innen aufgrund weniger Unterbrechungen 

konzentrierter im Home-Office arbeiten können. Die Verwaltungsmitarbeiter/-innen sehen 

den Zusammenhang positiver an und erledigen bestimmte Aufgaben, die eine hohe Konzent-

ration erfordern, überwiegend im Home-Office. MA 4 berichtet, dass sie Aufgaben, wie das 

Korrekturlesen oder die Personalplanung und -finanzierung vorzugsweise im Home-Office 
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erledigt. Zudem hebt MA 4 die Gleitzeitregelung hervor, die es ihr ermöglicht, zu der Zeit mit 

der Arbeit anzufangen, wann es für sie am produktivsten ist. 

Im Hinblick auf den Einfluss flexibler Arbeitsformen auf die Arbeitsplatzkommunikation und 

Zusammenarbeit unterstreichen die Führungskräfte, dass Inhalte, die sich auf das Dienstliche 

beziehen, über technische und digitale Kommunikationsmittel innerhalb des Teams vermittelt 

werden können. Die Verwaltungsmitarbeiter/-innen unterstützten diese Aussagen. MA 5 er-

klärt, dass in ihrem Bereich feste Abstimmungstermine über Zoom festgelegt werden und 

virtuelle Meetings eine strukturiertere Abstimmung ermöglichen. Jedoch nehmen die Verwal-

tungsmitarbeiter/-innen verstärkt wahr, dass der persönliche Austausch im Team, insbesonde-

re durch Home-Office, leiden kann. MA 1 betont, dass sie häufiger in Präsenz arbeitet, um die 

Kolleg/-innen wiederzusehen. Teilzeit kann ebenfalls zu einer Herausforderung führen, in-

formiert zu bleiben. MA 5 äußert, dass es für Teilzeitkräfte herausfordernd sein kann, sich 

abzustimmen, wenn sie an verschiedenen Tagen arbeiten. 

Überwiegend alle Führungskräfte und Verwaltungsmitarbeiter/-innen, die sich zu der Katego-

rie Rekrutierung und Mitarbeiterbindung äußern, betrachten die Möglichkeit, flexible Arbeits-

formen nutzen zu können, als einen wichtigen Faktor. FK 2 erklärt, dass die Mitarbeiter/-

innen zu anderen Arbeitgebern wechseln würden, wenn die Universität die Flexibilität am 

Arbeitsplatz nicht anbieten würde. MA 5 betont, dass Arbeitgeber ohne das Angebot der Fle-

xibilität am Arbeitsplatz wenig Chancen haben, Fachkräfte auf dem Arbeitsmarkt anzuziehen 

und langfristig zu binden. MA 2 sagt aus, dass die Flexibilität am Arbeitsplatz für sie ein ent-

scheidender Punkt war, die Stelle anzunehmen. Während die Führungskräfte das Onboarding 

in Zusammenhang mit der Flexibilität am Arbeitsplatz eher negativ betrachten und erklären, 

dass es kaum möglich ist, neue Mitarbeiter/-innen, insbesondere im Home-Office einzuarbei-

ten, äußern sich zwei Verwaltungsmitarbeiter/-innen positiver zum Thema Onboarding. Sie 

sind der Meinung, dass die Abstimmung der Anwesenheitszeiten in Präsenz das Onboarding 

erleichtert. Jedoch äußert MA 4, dass von der obersten Führungsebene auch kein 100-

prozentig flexibler Arbeitsort gewünscht ist. 

Die befragten Hochschulbeschäftigten aus dem Verwaltungsbereich nehmen noch weitere 

Auswirkungen wahr. Der Wegfall des Fahrtweges führt zu geringeren Fahrtkosten und unter-

stützt den Umweltschutz. Des Weiteren beobachtet M 5, dass die Ausrichtung ihrer Stelle auf 

zwei Personen dazu führt, dass die Anzahl der Arbeitsplätze unzureichend ist. 
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4.4. Zukunftsfähigkeit von flexiblen Arbeitsformen 

Die Befragten sehen die Einführung einer Vier-Tage-Woche zwar als zukünftiges Thema an, 

jedoch äußern zwei Führungskräfte Bedenken hinsichtlich der Überschreitung der Zehn-

Stunden-Grenze. Die Führungskräfte nehmen zudem keine Wünsche der Mitarbeiter/-innen 

dahingehend wahr. FK 4 betont, dass die Einführung der Vier-Tage-Woche davon abhängt, 

wie die entsprechenden Regelungen ausgelegt sind. Zwei Verwaltungsmitarbeiter/-innen äu-

ßern den Wunsch nach einer Vier-Tage-Woche. MA 6 steht der Vier-Tage-Woche eher pes-

simistisch gegenüber, da sich die Arbeitszeiten nach der Semesterstruktur richten. 

Eine vollständig ortsflexible Arbeitsweise wird aus Sicht der Führungskräfte und der Verwal-

tungsmitarbeiter/-innen als zukünftig nicht realisierbar betrachtet. FK 2 betont, dass das Ar-

beiten, z. B. im Café, nicht funktionieren würde, weil externe Personen Einsicht in die Daten 

erhalten könnten. Zudem erklärt MA 2, dass es insbesondere in Sekretariaten und Geschäfts-

zimmern noch Aufgaben gibt, die vor Ort erlegt werden müssen. 

Mehr als die Hälfte der Verwaltungsmitarbeiter/-innen sind zufrieden mit den zur Verfügung 

gestellten flexiblen Arbeitsformen. MA 2 äußert sich positiv zu der Mischung aus Arbeiten 

vor Ort, dem Arbeiten im Home-Office und Gleitzeit. Zudem wünscht sich FK 4 Altersteilzeit 

und betont die Bedeutung angemessener Räumlichkeiten und Ausstattung vor Ort. 

5. Diskussion 

5.1. Interpretation der Ergebnisse 

5.1.1. Art und Umfang von flexiblen Arbeitsformen im Hochschulmanagement 

Die Ergebnisse zeigen, dass die Universität Münster sowohl flexible Arbeitszeitmodelle als 

auch Arbeitsplatzflexibilität fördert. Den Beschäftigten werden Arbeitszeitflexibilität in Form 

von Gleitzeit und Teilzeit, aber auch komprimierten Arbeitszeiten angeboten. Die Nutzung 

von Gleitzeit ist überwiegend bei allen befragten Personen aus dem Verwaltungsbereich vor-

zufinden, da die Gleitzeitregelung einer formellen Definition in der Dienstvereinbarung unter-

liegt. Jedoch ist es aufgrund externer organisatorischer Zwänge in einigen Fällen nicht mög-

lich, diese formelle Definition wahrzunehmen. Z. B. sind Mitarbeiter/-innen, die im administ-

rativen Bereich arbeiten, an die Öffnungszeiten von Vorzimmern und Sekretariaten gebunden 

und können nicht zu beliebigen Uhrzeiten anfangen zu arbeiten. Daher kann die Nutzung von 

Gleitzeitregelungen abhängig von der Art der Tätigkeit sein. Die Teilzeitregelung unterliegt 

ebenso einem externen organisatorischen Zwang, da „ein Arbeitnehmer, dessen Arbeitsver-
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hältnis länger als sechs Monate bestanden hat“150, einen gesetzlichen Anspruch auf eine Re-

duzierung der Arbeitszeit hat. 

Home-Office nehmen alle befragten Beschäftigten aus dem Verwaltungsbereich wahr, wenn 

auch in einem unterschiedlichen Umfang. Home-Office-Regelungen unterliegen ebenfalls 

einer formellen Definition, die in der jeweiligen Dienstvereinbarung verankert sind. Die Mög-

lichkeit im Home-Office zu arbeiten ist jedoch von externen organisatorischen Zwängen ge-

prägt. Z. B. äußert FK 1, dass Aufgaben in der Finanzbuchhaltung einfacher von zu Hause aus 

erledigt werden können als Aufgaben in Bereichen, wo mehr Publikumsverkehr herrscht. MA 

5 erklärt, dass Home-Office z. B. in Sekretariaten in einem geringeren Umfang möglich ist, da 

häufiger persönlich mit Studierenden interagiert wird. Zudem ist die Präferenz für die Nut-

zung von Home-Office und Gleitzeit abhängig vom Persönlichkeitstyp und kann je nach den 

individuellen Vorlieben der Mitarbeiter/-innen unterschiedliche Ausprägungen annehmen. 

Zudem deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die Intensität der Nutzung von Home-Office 

abhängig vom einem gewissen „Verantwortungsempfinden“ ist. Dies macht sich insbesondere 

bei den Führungskräften bemerkbar. Ihre Position und das damit verbundene Verantwor-

tungsgefühl veranlassen sie dazu, öfters vor Ort zu arbeiten als im Home-Office. Laut FK 4 

müssen die Vorgesetzten dafür sorgen, „dass keiner hinten rüber fällt.“ Sie stehen unter dem 

Druck, eine Vorbildfunktion zu erfüllen und die Flexibilität am Arbeitsplatz nicht auszurei-

zen, da ansonsten ein Gefühl der Unfairness bei den Mitarbeiter/-innen aufkommen könnte. 

FK 1 unterstützt dies mit folgender Aussage: „Einerseits wird gesagt: "Oh es ist total wichtig, 

dass wir in Präsenz vor Ort sind und andererseits ist man als Führungskraft, wenn man zwei 

oder drei Tage zu Hause ja auch kein richtig gutes Vorbild." Dann wird gesagt: "Warum 

musst du nicht in Präsenz da sein?“ Zudem erleichtert die Präsenz in den Abteilungen die 

direkte Kommunikation und Zusammenarbeit im Team. FK 2 betont: „ich bin ja auch hier 

(Position) und als Führungskraft für meine Mitarbeiter zuständig und empfinde das auch an-

genehm, wenn ich sozusagen direkt ansprechbar bin, […] und gemeinsam das Konzept be-

sprechen kann.“ Zudem gibt die Hochschulleitung einen überwiegenden Präsenzbetrieb vor. 

Es ist anzunehmen, dass die Hochschulleitung kurzfristig auf die Führungskräfte zugreifen 

möchten, um dringende Probleme lösen zu können. 

                                                 
150 § 8 Absatz 1 TzBfG. 
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5.1.2. Voraussetzungen und Maßnahmen zur Implementierung von flexiblen Arbeits-

formen im Hochschulmanagement 

5.1.2.1. Formelle Definition und transparente Kommunikation 

Die Notwendigkeit von flexiblen Arbeitsformen wurde aus Sicht der Hochschule insbesonde-

re im Zuge der COVID-19-Pandemie deutlich, da in diesem Zeitraum ein neues Modell zum 

„Flexiblen Arbeitsort“ für die Beschäftigten in Technik und Verwaltung eingeführt wurde.151 

Durch diesen Schritt setzt die Universität Münster eine Maßnahme für die formelle Definition 

flexibler Arbeitsplatzregelungen in ihrer Dienstvereinbarung um. Aus Sicht der Führungskräf-

te werden die Richtlinien transparent genug definiert und von der Hochschulleitung kommu-

niziert. FK 3 unterstützt dies mit folgender Aussage: „die Personalentwicklung, die ja für 

diesen Bereich zuständig ist, informiert neue Mitarbeiter. Und wir haben im Intranet, glaube 

ich, eine sehr übersichtliche Seite, wo nochmal alles aufgeschlüsselt ist, was kann und darf 

ich, welche Möglichkeiten habe ich. Ich glaube, das ist schon wichtig, dass da ganz klar auch 

definiert wird, was darunter zu verstehen ist, dass man klare Vorgaben hat.“ 

Allerdings besteht aus Sicht der Verwaltungsmitarbeiter/-innen noch Verbesserungsbedarf. 

Im Zuge der abteilungsübergreifenden Kommunikation vergleichen sich die Verwaltungsmit-

arbeiter/-innen mit anderen Bereichen der Hochschule und stellen fest, dass die Umsetzung 

flexibler Arbeitsformen je nach Abteilungen und Tätigkeitsbereichen variiert. MA 6 äußert 

Bedenken: „Das ist so unterschiedlich alles. Es gibt wirklich Bereiche… man hat einen gro-

ßen Austausch mit Kollegen und Kolleginnen, man hört wirklich, dass jedes Fach, jedes Insti-

tut, jeder Bereich, teilweise die Dekanate anderes als der Verwaltungsbereich agieren.“ Die 

Hintergründe für diese Differenzen in den jeweiligen Tätigkeitsbereichen bleiben oft unge-

klärt. MA 6 weist allerdings darauf hin, dass jeder Fachbereich einer eigenen Kultur unter-

liegt. Daher ist es wichtig, dass die Führungskräfte ihren Mitarbeiter/-innen durch Kommuni-

kationskanäle, wie z. B. Intranet oder Newsletter, sowie durch persönliche Gespräche, Infor-

mationen über die Hintergründe der Möglichkeiten und Einschränkungen der Nutzung von 

flexiblen Arbeitsformen bereitzustellen. Möglicherweise wird der Ort, an dem die Regelungen 

platziert werden, nicht transparent genug für die Verwaltungsmitarbeiter/-innen dargestellt.152 

Es besteht ebenfalls die Möglichkeit, dass sich die Führungskräfte näher an der Informations-

quelle befinden und diese Informationen nicht transparent genug an die Mitarbeiter/-innen 

weitergeben. Obwohl FK 4 erklärt, dass jede/-r Mitarbeiter/-in selbst für die Informationsbe-

                                                 
151 Vgl. Universität Münster (2021). 

152 Vgl. Murthy/Guthrie (2013), S. 125. 
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schaffung verantwortlich ist, bietet er seinen Mitarbeiter/-innen Unterstützung durch persönli-

che Gespräche an. Individuelle Vereinbarungen zwischen den Vorgesetzten und Mitarbeiter/-

innen können ebenfalls zu einer wahrgenommenen Unfairness zwischen den Mitarbeiter/-

innen führen, sind jedoch auch wichtig für den Aufbau einer gewissen Vertrauensbasis.153 

5.1.2.2. Unterstützung und Förderung durch die Hochschulleitung und Führungskräfte  

Die Wahrnehmung der Führungskräfte, dass sie zu Beginn der COVID-19-Pandemie im Hin-

blick auf Home-Office nicht ausreichend von Seiten der Hochschule unterstützt wurden, kor-

reliert mit den Ergebnissen aus der Studie von Seyberth (2022). In ihrer Studie bewerten nur 

etwa ein Drittel der Umfrageteilnehmer/-innen die Unterstützung seitens der Hochschule posi-

tiv.154 FK 1 empfindet, dass die Umsetzung der Home-Office-Regelungen zu Beginn der Pan-

demie mit einer gewissen Überraschung und Überforderung verbunden war. Vermutlich liegt 

es daran, dass die Pandemie in einer kurzen Zeitspanne, unvorbereitet Maßnahmen erforderte, 

die auf Kosten der wahrgenommenen Unterstützung bei den Führungskräften gingen. Dies 

erforderte bei den Vorgesetzten Eigeninitiative, für sich ein System zu entwickeln, welches 

sowohl den Anforderungen der obersten Führungsebenen als auch den Bedürfnissen der Mit-

arbeiter/-innen gerecht wird. Für FK 4 liegt die Herausforderung in der Unterstützung darin, 

beide Seiten in Einklang zu bringen: „Aus Sicht des Mitarbeiters, der Mitarbeiterin ist es, 

wenn ich alle meine Wünsche erfüllt bekomme. Für mich als Führungskraft ist der optimale 

Nutzen, wenn ich ein Team habe, was gut funktioniert, das gute Ergebnisse erzielt. Also das 

immer aufeinander abzustimmen.“ Für die Einführung zukünftiger, flexibler Arbeitsformen ist 

es daher wichtig, den Führungskräften Unterstützung in Form von Schulungen, die die Uni-

versität Münster bereits für den flexiblen Arbeitsort anbietet, zur Verfügung zu stellen.155 

Die Ergebnisse spiegeln wider, dass sich die Verwaltungsmitarbeiter/-innen ausreichend von 

den direkten Vorgesetzten und der Hochschule unterstützt fühlen. MA 3 unterstreicht dies mit 

der Aussage, dass die Nutzung flexibler Arbeitsformen von der Universität „auch durchaus 

gewollt und gefördert“ ist. Die Unterstützung offenbart sich durch eine offene und vertrau-

ensvolle Arbeitsplatzkultur sowie durch die Entscheidungsfreiheit, in welchem Umfang Ho-

me-Office und Gleitzeitregelungen in Anspruch genommen werden können.156 MA 6 unter-

                                                 
153 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 383 f.; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 10, 15; vgl. Frankel et al. (1996), 
S. 60. 

154 Vgl. Seyberth (2022), S. 104. 

155 Vgl. Williams (2019), S. 923; vgl. Ng et al. (2006), S. 476 f. 

156 Vgl. Hill et al. (2008), S. 160. 
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stützt dies folgendermaßen: „Es spielen so viele Faktoren eine Rolle und ich glaube Offenheit 

ist das erste Prinzip. Offenheit, eine offene Herangehensweise und im Einzelfall wirklich Ge-

spräche führen: „Was wünscht du dir? Bist du zufrieden? Möchtest du so arbeiten, dass du 

am fünften Tag der Woche im Home-Office arbeitest?“ Indem Führungskräfte offen mit ihren 

Mitarbeiter/-innen kommunizieren und auf die individuellen Wünsche der Mitarbeiter/-innen 

eingehen, nehmen die Mitarbeiter/-innen eine hohe Wertschätzung und Fürsorge wahr.157 Of-

fene Gespräche über die Vereinbarung von flexiblen Arbeitszeiten und Präsenzzeiten können 

dazu beitragen, eine gewisse Diskrepanz zwischen beiden Parteien zu vermeiden. Dennoch 

betont FK 3, dass innerhalb des Hochschulmanagements Führungskräfte existieren, die auf-

grund ihres Persönlichkeitstyps bevorzugen, wenn ihre Mitarbeiter/-innen in Präsenz arbeiten. 

Wie wichtig die Unterstützung durch die Hochschule und Führungskräfte ist, hat die COVID-

19-Pandemie gezeigt. Die Vorgesetzten mussten dafür sorgen, dass die Hochschulbeschäftig-

ten aufgrund der räumlichen Distanz nicht in ein Gefühl der Isolation fallen. In der Studie von 

Seyberth (2022) hat die Mehrheit der Befragten die Unterstützung seitens der direkten Vorge-

setzten als positiv bewertet. Im Hinblick auf die Unterstützung seitens der Hochschule gibt es 

keine klaren Anzeichen, weder für positive noch für negative Bewertungen.158 

5.1.2.3. Auswahl, Bereitstellung und Unterstützung von geeigneter IT-Infrastruktur 

Die IT-Infrastruktur unterlag in den letzten Jahren erheblichen Verbesserungen. Die COVID-

19-Pandemie hat als externer organisatorischer Zwang die Rahmenbedingungen für das mobi-

le Arbeiten im Hochschulmanagement beschleunigt und zu einer erheblichen Verbesserung 

des Ansehens der IT-Abteilung geführt hat. MA 1 unterstreicht diese Beobachtung mit fol-

gender Aussage: „Das Ansehen von der WWU-IT war sehr niedrig und erst mit Corona plötz-

lich haben die einen Schub nach vorne gemacht.“ In der Studie von Seyberth (2022) wird 

kritisiert, dass viele Hochschulbeschäftigte weder über geeignete Räumlichkeiten noch über 

eine angemessene technische Ausstattung verfügten. Zum Zeitpunkt dieser Erhebung haben 

die Hochschulbeschäftigten ausreichend Zugang zur Technologie und sind mit kompatiblen 

Geräten sowie geeigneter Arbeitsplatzausstattung ausgestattet. Sie können von zu Hause aus 

auf die internen Laufwerke und Kommunikationsplattformen zugreifen.159 MA 1 unterstreicht 

den technischen Support durch die IT-Abteilung der Universität Münster, welcher ein rei-

bungsloses und arbeitsplatzunabhängiges Arbeiten ermöglicht. Die Förderung der technischen 

                                                 
157 Vgl. Chen/Fulmer (2018), S. 382 f. 

158 Vgl. Seyberth (2022), S. 104 f. 

159 Vgl. Seyberth (2022), S. 105; vgl. Chatterjee et al. (2022), S. 1509; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 15. 
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Infrastruktur während der Pandemie hat dazu beigetragen, dass sich die Arbeitsplatzflexibili-

tät als fester Bestandteil ins Hochschulmanagement etabliert hat.160 

5.1.3. Auswirkungen von flexiblen Arbeitsformen im Hochschulmanagement 

Die erste Teilhypothese (H1a) nimmt an, dass sich flexible Arbeitsformen positiv auf die 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf auswirken. Diese kann durch die Aussagen der Füh-

rungskräfte und Verwaltungsmitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement unterstützt werden. 

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eines der Hauptgründe, warum sich die Mitarbei-

ter/-innen für Home-Office und flexible Arbeitszeiten entscheiden. So berichtet z. B. FK 4: 

„für diejenigen, für die es bislang nicht möglich war, ist das auf jeden Fall eine große Chance 

an der Stelle, Familie und Beruf besser miteinander zu verbinden. Das ist in der Regel das 

Argument oder die Begründung, bei der die Kollegen ankommen und darum bitten an dieser 

flexiblen Arbeitszeit teilzunehmen.“ Gleitzeitregelungen und Teilzeit können das Stressniveau 

reduzieren, in dem die Mitarbeiter/-innen ihre Arbeitszeiten auf die Abholzeiten der Kinder 

aus Schule, Kindergarten etc. abstimmen. MA 3 berichtet, dass sie die Kitazeiten ihrer Toch-

ter mit der flexiblen Teilzeitregelung „unter einen Hut“ bekommt. Die Anpassung der Ar-

beitszeiten an familiäre Verpflichtungen fördert wiederum das soziale Wohlbefinden und die 

psychische Gesundheit.161 MA 6 unterstützt dieses Ergebnis mit folgender Aussage: „Also für 

mich schon immer, seitdem ich das mache, eine viel, viel größere Zufriedenheit in der Balan-

ce zwischen Kindererziehungsauftrag und Arbeitszeit. Ich habe das schon immer als Vorteil 

gesehen, was die Arbeitsgesundheit angeht, flexibel sein zu können.“ 

Home-Office bietet MA 2 und auch potenziell anderen Mitarbeiter/-innen im Hochschulma-

nagement, die eine Kinderbetreuung gewährleisten müssen, die Möglichkeit, während der 

Elternzeit weiterhin arbeiten zu können, wenn sie keine alternativen Betreuungsmöglichkeiten 

finden können. Die zunehmende Knappheit von Kitaplätzen ist ein externer Faktor, der die 

Situation zusätzlich verschärft und die Bedeutung von Home-Office-Möglichkeiten hervor-

hebt.162 

Die zweite Teilhypothese (H1b) besagt, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im 

Home-Office erschwert wird, da keine klare Grenze zwischen beiden Dimensionen gezogen 

werden kann. Diese Hypothese kann nicht vollständig unterstützt werden, da unterschiedliche 

                                                 
160 Vgl. Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 15. 

161 Vgl. Alsulami et al. (2023), S. 12; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 9. 

162 Vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2023b), S. 30. 
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Rahmenbedingungen berücksichtigt werden müssen. Wenn Familienmitglieder parallel wäh-

rend der Arbeitszeit im Home-Office anwesend sind, z. B. bei Krankheit eines Kindes, kann 

diese Situation zu Konzentrationsstörungen während der Arbeitszeit führen. MA 3 sagt aus, 

dass dies zu einer großen Herausforderung werden kann, aber auch nicht der Regelfall ist. Für 

MA 6 ist es daher wichtig, klare Verhaltens- und Umgangsregeln während der Arbeitszeiten 

festzulegen und zu kommunizieren. Dies ist ein wesentlicher Faktor für effizientes Arbeiten 

im Home-Office. MA 6 betont, dass es sich bei dem Arbeiten im Home-Office um einen 

Lernprozess handelt, der Selbstmanagementfähigkeiten und Disziplin erfordert.163 Jedoch 

sollte geklärt werden, in welchem Umfang Unterbrechungen während der Arbeitszeit möglich 

sind. Bei der Einführung eines elektronisches Zeiterfassungssystems müssen die Regelungen 

zur Erfassung der Arbeitszeiten im Home-Office in der Dienstvereinbarung definiert und in-

stitutionell vereinbart werden. 

Die COVID-19-Pandemie als externer organisatorischer Zwang hat den Konflikt zwischen 

Familie und Beruf im Home-Office deutlich hervorgehoben. Die Mitarbeiter/-innen im Hoch-

schulbereich mussten zusätzlich zur eigentlichen Arbeit die Kinderbetreuung bewältigen.164 In 

den Aussagen der befragten Personen konnten jedoch keine Anhaltspunkte dafür gefunden 

werden, dass das Arbeiten im Home-Office in Verbindung mit der Kinderbetreuung nach der 

Pandemie noch eine Herausforderung für die Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement 

darstellt. Gründe dafür könnten sein, dass sich die Betreuungsmöglichkeiten durch die Wie-

dereröffnung von Schulen und Kindergärten im Vergleich zur Pandemie wieder deutlich ver-

bessert haben. Zudem engagieren sich Arbeitgeber zunehmend in familienfreundliche Maß-

nahmen zu flexiblen Arbeitszeitmodellen und betrieblicher Kinderbetreuung.165 

Hypothese 2a kann ebenfalls mit den Aussagen der befragten Führungskräfte und Verwal-

tungsmitarbeiter/-innen unterstützt werden. Flexible Arbeitsformen haben einen positiven 

Einfluss auf die Work-Life-Balance, da diese den Mitarbeiter/-innen eine Zunahme der priva-

ten Lebenszeit bieten. MA 4 unterstützt dieses Ergebnis: „Ich spare also an, an Fahrzeit defi-

nitiv und dementsprechend habe ich natürlich an den Tagen, an denen ich im Home-Office 

arbeite, ja ′nen Minimum zwei Stunden gespart ist und vier Stunden die Woche. Das sind… 

die kommt natürlich meiner privaten Zeit zugute.“ Durch den Wegfall des Pendelns ergeben 

sich zusätzlich finanzielle Vorteile, da Benzinkosten gespart werden können. Zudem trägt 
                                                 
163 Vgl. Gerdenitsch et al. (2015), S. 67; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 13; vgl. Allen et al. (2013), S. 361, 
348 f. 

164 Vgl. Seyberth (2022), S. 27. 

165 Vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2023a). 
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dies zum Umweltschutz bei.166 Sowohl durch Gleitzeitregelung als auch durch Home-Office-

Möglichkeiten können die Mitarbeiter/-innen ihre Arbeitszeiten an private Verpflichtungen 

und Aktivitäten, wie z. B. Sport oder Freunde treffen, anpassen, wodurch ihr physisches 

Wohlbefinden positiv beeinflusst, und das Stressniveau verringert wird. Ein ausgeglichenerer 

Lebensstil kann wiederum die Fehlzeiten verringern, was aus Sicht der Hochschule für ein 

effizientes Arbeiten spricht.167 MA 4 berichtet, dass sie ihre Arbeitszeiten an den jeweiligen 

Tagesablauf anpasst, indem sie abends ihre E-Mails überprüft, um sich die Arbeitszeit am 

nächsten Tag zu sparen. Sie sagt ebenso aus, dass sich diese flexible Arbeitsverteilung nicht 

negativ ihr Privatleben auswirkt. 

Daran anknüpfend besagt die zweite Teilhypothese (2b), dass sich flexible Arbeitsformen ne-

gativ auf die Work-Life-Balance auswirken, da zum einen keine klare Grenze zwischen der 

privaten und beruflichen Zeit im Home-Office gezogen werden kann. In den Aussagen der 

Befragten konnten jedoch keine Anhaltspunkte für diese Begründung festgestellt werden. 

Zum anderen verbindet Hypothese 2b eine schlechtere Work-Life-Balance mit der Erwar-

tungserhaltung, ständig erreichbar zu sein und dementsprechend mit einer erhöhten Arbeitsbe-

lastung. Aus Sicht der Führungskräfte kann eine solche Beobachtung festgestellt werden. Die 

Führungskräfte äußern sich, dass sich der Organisations- und Kommunikationsaufwand durch 

die „doch sehr zerstückelten Arbeitszusammenkünfte“ erhöht, wenn Mitarbeiter/-innen zu un-

terschiedlichen Zeiten und an unterschiedlichen Orten arbeiten. Sie stehen vor der Herausfor-

derung neben ihrer regulären Tätigkeit, den zusätzlichen Organisations- und Kommunikati-

onsaufwand zu bewältigen, der durch die physische Distanz im Home-Office und durch fle-

xible Arbeitszeiten entsteht. So betont FK 3: „Wir sind ein Team von knapp 20 Personen und 

wie gesagt einige haben feste Home-Office-Tage, aber auch die rotieren manchmal, wenn die 

Termine an dem Tag haben oder es Besprechungen gibt, wo alle anwesend sein sollten. Da 

verliert man als Führungskraft auch mal schnell den Überblick, wer ist wann wo und tauscht 

dann.“ Dennoch äußert FK 2, dass „die Vorteile die Nachteile überwiegen“.  

Die Verwaltungsmitarbeiter/-innen verknüpfen die Arbeitsbelastung mit dem Workload und 

dem Stressniveau. Die Verwaltungsmitarbeiter/-innen nehmen jedoch überwiegend keine ne-

gativen Auswirkungen flexibler Arbeitsformen auf die Arbeitsbelastung und die Work-Life-

Balance wahr. MA 1 sagt aus, dass sich die Arbeitsbelastung nicht nach der Flexibilität, son-

                                                 
166 Vgl. Franken et al. (2021), S. 1138. 

167 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 8 f., 11; vgl. Russell et al. (2009), S. 91; vgl. Kelliher/Anderson (2008), 
S. 426. 
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dern nach anderen Kriterien richtet: „die Arbeitsbelastung richtet sich ja tatsächlich immer 

danach, wie Studierende und Anschreiben oder Anrufen. […], wenn Sie ein Anliegen hatten 

und uns eine E-Mail geschrieben haben, dann fangen wir an zu arbeiten. Und die Belastung 

der Arbeit richtet sich eher nach Semesterferien.“ MA 5 kritisiert jedoch, dass die Teilzeitbe-

schäftigung der Kolleg/-innen zu einer Arbeitsintensivierung der eigenen Tätigkeit und folg-

lich zu längeren Arbeitszeiten führt. Hier sollte ein klare Aufgabenverteilung durch die Füh-

rungskräfte kommuniziert werden. Zwar kann die Vermutung aufgestellt werden, dass die 

Arbeitsbelastung die Work-Life-Balance negativ beeinflusst, jedoch gibt es dafür keine aus-

schlaggebenden Anhaltspunkte in den Befragungen der Führungskräfte und Verwaltungsmit-

arbeiter/-innen. Daher kann Hypothese 2b nicht vollständig unterstützt werden. 

Die dritte Hypothese (H3) nimmt an, dass sich flexible Arbeitsformen positiv auf die Arbeits-

zufriedenheit der Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement auswirken. Diese Annahme 

kann durch die positiven Äußerungen der Führungskräfte zu Gleitzeit und Home-Office un-

terstützt werden. Die Möglichkeit, die Arbeitszeiten und den Arbeitsort so zu wählen, dass 

das eigene Wohlbefinden gesteigert und das Stressniveau verringert werden, führt zudem zu 

einer höheren gesundheitlichen Zufriedenheit und Teamzufriedenheit.168 FK 4 nimmt diese 

Wirkung auch bei den Mitarbeiter/-innen wahr: „ich kann eine hohe Zufriedenheit mit diesem 

Instrument erkennen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sehen das schon sehr gerne, dass 

sie das flexibel sind.“ MA 2 äußert sich positiv zur Gleitzeitregelung und erklärt: „man ist 

weniger gestresst. Man weiß, ich kann jetzt eine Stunde später anmelden. Das schadet der 

Arbeit nicht, die wird dann erledigt. Ob es eine Stunde später passiert oder früher, beeinflusst 

das nicht die erledigte Arbeit sozusagen, aber tatsächlich, dass […] das Wohlbefinden, […] 

man fühlt sich auf jeden Fall viel zufriedener.“ Zudem können die Ergebnisse dieser Studie 

die Forschungsergebnisse von Davidescu et al. (2020) unterstützen. Diejenigen, die alternie-

rende Telearbeit in Anspruch nehmen, nehmen eine Steigerung ihrer Arbeitszufriedenheit 

durch die Arbeitsplatzflexibilität wahr.169 

Die vierte Hypothese (H4) basiert auf der Annahme, dass flexible Arbeitsformen die Arbeits-

produktivität positiv beeinflussen, und kann durch die Aussagen der befragten Führungskräfte 

und insbesondere durch die Verwaltungsmitarbeiter/-innen unterstützt werden. Jede Person 

hat einen individuellen Tagesrhythmus. Durch Gleitzeit können die Führungskräfte und Ver-

waltungsmitarbeiter/-innen ihre Arbeitszeiten an die Zeiten anpassen, zu denen sie am pro-

                                                 
168 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 7. 

169 Vgl. Davidescu et al, (2020), S. 42. 
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duktivsten sind.170 MA 4 erklärt: „Ich bin auch eher der Mensch, der lieber spät anfängt. Was 

heißt nicht spät anfängt, aber so komplexe Sachen mache ich lieber, wenn ich Betriebstempe-

ratur erreicht habe und das ist nicht morgens um sieben.“ Zudem können die Beschäftigten je 

nach Tätigkeitsbereichen und Aufgabeninhalten zwischen Home-Office und dem Arbeiten 

vor Ort entscheiden, um an dem Arbeitsort tätig zu sein, an dem sie am effektivsten und pro-

duktivsten arbeiten können.171 Sowohl die Vorgesetzten als auch die Verwaltungsmitarbeiter/-

innen nehmen im Home-Office weniger Ablenkungen und Unterbrechungen wahr. FK 1 un-

terstützt dieses Ergebnis: „Viele Kolleginnen und Kollegen haben für sich festgestellt, dass sie 

sehr gut auch, auch sehr konzentriert von zu Hause aus arbeiten können, auch im Sinne von 

weniger Unterbrechungen der täglichen Arbeit durch Publikumsverkehr.“ Daher bevorzugen 

die Mitarbeiter/-innen, Aufgaben, die ein hohes Konzentrationsvermögen erfordern, zu Hause 

zu erledigen. Die Ergebnisse unterstützen ebenfalls die Forschungsergebnisse von Hartman et 

al. (1991), die Produktivitätssteigerungen im Zusammenhang mit alternierender Telearbeit 

festgestellt haben.172 

Eine effektive Kommunikation und Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeiter/-innen unter-

einander sowie mit den Vorgesetzten ist eine grundlegende Voraussetzung für den Aufbau 

einer gewissen Vertrauensbasis und Aufrechterhaltung der Teamdynamik.173 Die fünfte Hypo-

these (H5) nimmt an, dass sich flexible Arbeitsformen negativ auf die Arbeitsplatzkommuni-

kation und Zusammenarbeit auswirken. Diese Hypothese kann nicht vollständig durch die 

Ergebnisse der Befragungen unterstützt werden, da die dienstliche Kommunikation und der 

persönliche Austausch differenziert voneinander betrachtet werden müssen. Die Befragten 

sagen überwiegend aus, dass die dienstliche Kommunikation weniger unter der Flexibilität 

am Arbeitsplatz leidet und durch entsprechende Kommunikationsmittel aufrechterhalten wer-

den kann, so dass trotz Abwesenheit, die Funktionalität der Prozesse aufrechterhalten wird.174 

MA 2 unterstützt dieses Ergebnis und betont: „Also unser Handys- oder Festnetznummer lau-

fen über das Büro und […] wir können uns dann, dann überall anrufen im Home-Office […]. 

Das funktioniert auch einwandfrei. Natürlich, wenn irgendwas ansteht, also per Zoom Mee-

tings zu halten, das ist ja tägliches Brot zusagen. Alle möglichen Kommunikationswege wer-

den genutzt.“ Daher ermöglichen virtuelle Meetings innerhalb des Teams einen hohen Aus-

                                                 
170 Vgl. Baltes et al. (1999), S. 498, 508; vgl. Pierce/Newstrom (1980), S. 121. 

171 Vgl. Hartman et al. (1991), S. 223; Davidescu et al. (2020), S. 42. 

172 Vgl. Hartman et al. (1991), S. 223. 

173 Vgl. Coenen/Kok (2014), S. 572; vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11. 

174 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11-14. 
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tausch von Informationen und können ausreichend sein, um eine strukturierte Abstimmung im 

Rahmen des dienstlichen Austauschs zu ermöglichen. Jedoch können sowohl Gleitzeit als 

auch eine Teilzeitbeschäftigung eine Herausforderung für die Koordination und Abstimmung 

zwischen Kolleg/-innen darstellen, wenn die Mitarbeiter/-innen aufgrund unterschiedlicher 

Arbeitszeiten und -orte seltener persönlich in Kontakt treten.175 Sowohl FK 1 als auch MA 5 

äußern sich kritisch zur Teilzeitbeschäftigung, da es für die Teilzeitbeschäftigten schwieriger 

ist, „alles wieder aufzuholen und informiert zu bleiben“, und die Führungskräfte dementspre-

chend mehr Koordinationsarbeit leisten müssen. 

Der fehlende soziale Austausch zwischen den Mitarbeiter/-innen macht sich hingegen deut-

lich bemerkbar. Dennoch betrachten die meisten Befragten diesen Punkt als weniger kritisch, 

da einige Verwaltungsbereiche feste Präsenztage festlegen, die einen persönlichen Austausch 

und eine offene Kommunikation unter den Kolleg/-innen ermöglichen.176 So erklärt FK 2 

z. B.: „Wir haben auch mindestens alle zwei Wochen einen Tag, wo alle gleichzeitig hier sein 

sollen und sein müssen und es dann auch tun. Und das wird dann sozusagen auch von den 

Mitarbeitern selbst gewünscht. Dass dann darüber der persönliche Kontakt nicht ganz ent-

fällt. Also es ist insgesamt kein großer Nachteil. Es lässt sich alles gut miteinander vereinba-

ren, aber gewisse Einschränkungen sind dann automatisch so vorhanden.“ FK 4 stellt fest, 

dass die Mitarbeiter/-innen an den festgelegten Präsenztagen das „fehlende Soziale“ kompen-

sieren. Zudem schätzen viele Verwaltungsmitarbeiter/-innen nach wie vor den persönlichen 

Kontakt und entscheiden sich bewusst dafür, an bestimmten Tagen in der Universität zu arbei-

ten. MA 1 unterstreicht dieses Ergebnis mit der Aussage: „Und ich persönlich muss sagen, 

ich fahre auch gerne öfters ins Büro, alleine auch deswegen, um meine Kollegen wiederzuse-

hen.“ Virtueller Kontakt kann daher in einigen Situationen die physische Präsenz am Arbeits-

platz nicht ersetzen, insbesondere in Situation, in denen eine gewisse Vertrauensbasis beste-

hen muss. Obwohl eine etablierte Vertrauensbasis zwischen den Mitarbeiter/-innen die Effek-

tivität der virtuellen Kommunikation und des Wissensaustausches verbessert, empfehlen bei-

de Forschungsgruppen, den physischen Kontakt nicht vollständig abzubrechen und sich re-

gelmäßig und persönlich mit den Kolleg/-innen zu treffen und auszutauschen.177 

Die sechste Hypothese (H6) nimmt an, dass die Implementierung flexibler Arbeitsformen die 

Rekrutierung und Bindung von Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement positiv beein-

                                                 
175 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11-14. 

176 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 11-14. 

177 Vgl. Franken et al. (2021), S. 1138; vgl. Coenen/Kok (2014), S. 569 f., 572. 
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flusst. Diese Annahme kann durch die Aussagen der Befragten unterstützt werden. Die Be-

fragten betrachten die Möglichkeit flexible Arbeitsformen zu nutzen, als einen wichtigen Fak-

tor, Personal zu gewinnen und langfristig an die Universität zu binden. Z. B. erklärt FK 4 fol-

gendes: „Ansonsten glaube ich, kommt man heute ohne dieses Instrument der Flexibilisierung 

gar nicht mehr hin als Arbeitgeber. […] Vielleicht im öffentlichen Bereich sogar noch mehr, 

da wir hier nicht beliebig irgendwelche Gehälter aushandeln können, sondern auf Tarifver-

trägen begründet sind.“ In Anbetracht des demografischen Wandels und des Fachkräfteman-

gels erkennen die Verwaltungsbereiche von Hochschulen zunehmend die Bedeutung, sich als 

attraktiven Arbeitgeber auf dem wettbewerbsintensiven Arbeitsmarkt zu etablieren.178 FK 3 

betont, dass „Leute immer mehr darauf Wert legen, vor allem jüngere Personen.“ Daher ist es 

wichtig, insbesondere der jüngeren Generation, die eine Kultur der Flexibilität und Agilität 

schätzt, flexible Arbeitsformen zu ermöglichen und zu fördern. Durch die Gewährung von 

Autonomie am Arbeitsplatz wird ihre Arbeitsmotivation gestärkt und sie können ihr Privat- 

und Berufsleben selbständiger gestalten.179 Für MA 2 war die Möglichkeit der Arbeitsplatz-

flexibilität ein entscheidender Faktor, der ihre Entscheidung für die Stelle positiv beeinflusst 

hat: „für mich war das ein ganz entscheidender Punkt, um den Job anzunehmen, aufgrund 

dessen, dass ich schon ein Kind hatte und ganz normal eine Stelle hat, wo ich immer vor Ort 

sein musste und dann an die Zeiten gebunden war.“ 

Angesichts der Integration und Bindung der Mitarbeiter/-innen in die jeweiligen Verwal-

tungsbereiche, ist das Onboarding eine wichtige Personalentwicklungsmaßnahme.180 Ein ef-

fektives Onboarding kann zu einer Erhöhung des organisatorischen Engagements und der 

Arbeitszufriedenheit führen.181 In der Anfangsphase ist der persönliche Kontakt und das Füh-

ren von Gesprächen für die Einbindung neuer Mitarbeiter/- innen ins Team grundlegend.182 

Trotz unterschiedlicher Arbeitszeiten betont MA 2, dass die Abstimmung der Anwesenheits-

zeiten im Büro der jeweiligen Abteilungen das Onboarding erleichtert. Die physische Distanz, 

die durch Home-Office entsteht, kann das Onboarding jedoch erschweren, da die Vorgesetz-

ten nur ein unvollständiges Bild von den neuen Mitarbeiter/-innen erhalten.183 MA 5 erklärt 

Folgendes: „gerade beim Onboarding ist es schwierig, ne, wenn man das vom Home-Office 

                                                 
178 Vgl. Hille/Langer (2014), S. 9. 

179 Vgl. Weideman/Hofmeyr (2020), S. 7, 12, 16; vgl. Chillakuri (2020), S. 1287. 

180 Vgl. Ghani et al. (2022), S. 17; vgl. Hille/Langer (2014), S. 9. 

181 Vgl. Chillakuri (2020), S. 1280. 

182 Vgl. Coenen/Kok (2014), S. 572. 

183 Vgl. Petrilli et al. (2022), S. 8. 
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machen will. Also ich merke das gerade bei unserer Auszubildenden. Wenn ich dann im Ho-

me-Office bin, dann ist es schwierig, sie an Bord zu holen und denen alles zu erklären und so 

weiter.“ Da die Arbeitsplatzflexibilität das Einarbeiten neuer Mitarbeiter/-innen erheblich 

beeinträchtigen kann, sollte ein klarer „Fahrplan“ für das Onboarding institutionell verankert 

werden, der kommuniziert, wie die Einarbeitungszeit im Hinblick auf den Arbeitsort und die 

Arbeitszeiten geregelt ist. MA 4 erklärt, dass das Konzept einer Präsenz-Universität beibehal-

ten werden soll. Daher wird vermutlich auch kein vollständig digitales Onboarding einge-

führt, da die physische Distanz zwischen der Hochschule und dem Arbeitsplatz zu Hause die 

sozialen Bindungen entkoppelt und so die Unterstützung als weniger intensiv wahrgenommen 

wird. Fehlende persönliche Kontakte und die mangelnde soziale Interaktion erschweren eine 

klare Rollenzuordnung innerhalb des Teams und damit auch die organisatorische Integrati-

on.184 

5.1.4. Zukunftsfähigkeit von flexiblen Arbeitsformen im Hochschulmanagement 

Die Vier-Tage-Woche ist ein Zukunftsthema, welches zunehmend im Rahmen der Arbeits-

zeitflexibilität diskutiert wird. Die Befragten gehen überwiegend von einer Vier-Tage-Woche 

ohne Reduzierung der Gesamtstundenanzahl aus und kritisieren, dass die täglichen Stunden-

grenzen leichter überschritten werden können. FK 3 unterstützt dieses Ergebnis mit ihrer Aus-

sage: „Mit Blick jetzt auf Vollzeitstellen ist es, glaube ich, schwierig, die Stundenzahlen dann 

in vier Tage zu quetschen, weil dann ist man schnell an dieser Zehn-Stundengrenze.“ Zudem 

stellen die Führungskräfte keine einheitliche Nachfrage nach dieser Arbeitszeitregelung sei-

tens der eigenen Mitarbeiter/-innen fest. MA 1 unterstreicht dies ebenfalls: „Man muss eben 

auch gucken, dass die Arbeit, die anfällt, auch gemacht werden kann in den vier Tagen und 

das ist manchmal schwierig. Manchmal geht’s, manchmal ist das schwierig. Deswegen glau-

be ich, dass das für unsere Verwaltung nicht angedacht wird, weil es eben von der Arbeitsbe-

lastung her über Höhen und Tiefen geht und, dass das eben manchmal schwierig ist.“ Zudem 

ist die effektive produktive Arbeitszeit z. B. bei einem Zehn-Stundentag geringer als bei ei-

nem Acht-Stundentag. Längere Arbeitszeiten können nicht nur zu Konzentrationsstörungen 

und Müdigkeitserscheinungen führen, sondern können sich auch negativ auf die Arbeitspro-

duktivität auswirken und Fehlzeiten ansteigen lassen.185 Der zusätzliche freie Arbeitstag 

könnte dies vermutlich nicht im vollen Umfang kompensieren. Da überwiegend kein Bedarf 

seitens der Führungskräfte und Verwaltungsmitarbeiter/-innen nach einer Einführung der 

                                                 
184 Vgl. Sani et al. (2022), S. 644, 647, 649 f. 

185 Vgl. IG Metall (2023). 
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Vier-Tage-Woche wahrgenommen wird, kann davon ausgegangen werden, dass in naher Zu-

kunft keine Vier-Tage-Woche im Hochschulmanagement der Universität Münster implemen-

tiert wird. Eine Alternative wäre die Vier-Tage-Woche mit Reduzierung der Gesamtstunden-

anzahl bei vollem Lohnausgleich, die die Arbeitsproduktivität erhöhen und die Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf fördern kann. Jedoch steigen die betrieblichen Arbeitskosten, so dass 

eine Einführung dieses flexiblen Arbeitszeitmodells in der Universität Münster in naher Zu-

kunft nicht absehbar ist.186 

Die Möglichkeit der vollständigen Arbeitsplatzflexibilität hängt unter anderem von der Art 

der Tätigkeit und den Aufgabeninhalten ab. In Bereichen, die mehr Kontakt zu Studierenden 

und anderen Beschäftigten erfordert, variiert die Möglichkeit, Home-Office in Anspruch zu 

nehmen. FK 2, erklärt z. B., dass sich das Arbeiten aus dem Ausland für die Mitarbeiter/-

innen aus dem Verwaltungsbereich aufgrund des Datenschutzes schwierig gestaltet. Trotz des 

technologischen Fortschritts gibt es in den Verwaltungsbereichen noch viele Aufgaben, die 

vor Ort erledigt werden müssen. Zudem kann sich die Arbeitsplatzkommunikation und Zu-

sammenarbeit im Hinblick auf den sozialen Austausch verschlechtern, da keine persönliche 

Interaktion mehr stattfindet.187 FK 4 betont ebenfalls wie wichtig der persönliche Kontakt ist: 

„Ich hätte schon gerne den Kontakt mit den Mitarbeitern und nicht nur über die Kamera oder 

dem Bildschirm, sondern aus den persönlichen Gesprächen, als das über medienvermittelnd.“ 

Da die oberste Führungsebene kommuniziert, dass es sich bei der Universität Münster um 

eine Präsenzuniversität handelt und die Befragten kaum Veränderungswünsche dahingehend 

zeigen, kann davon ausgegangen werden, dass ein vollständig ortsflexibles Arbeiten im 

Hochschulmanagement der Universität Münster in naher Zukunft nicht umgesetzt werden 

wird. Die Mitarbeiter/-innen schätzen die Möglichkeiten der Flexibilität am Arbeitsplatz, ins-

besondere die Kombination aus Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität, die ihnen die größte 

Kontrolle über die Arbeitsgrenzen ermöglicht.188 

5.2. Theoretische und praktische Implikationen 

Die vorliegende Studie trägt in mehrfacher Hinsicht sowohl theoretisch als auch praktisch zur 

Forschung bei. Die Ergebnisse dieser Studie unterstützen die bereits durchgeführten Untersu-

chungen zur Flexibilität am Arbeitsplatz und bestätigen, dass spezifische Formen der Arbeits-

                                                 
186 Vgl. Delaney/Casey (2022), S. 177, 182 f.,185; vgl. Whillans/Lockhart (2021). 

187 Vgl. Alsulami et al. (2023), S. 12. 

188 Vgl. Thompson et al. (2015), S. 741. 
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zeit- und Arbeitsplatzflexibilität einen positiven Einfluss auf die Vereinbarkeit von Familie 

und Beruf, Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit, Arbeitsproduktivität sowie Rekrutie-

rung und Bindung von Mitarbeiter/-innen, speziell im Hochschulmanagement, haben. Bei der 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf sollten bestimmte Rahmenbedingungen berücksichtigt 

werden. Die Mitarbeiter/-innen sind in der Verpflichtung, ein entsprechendes Arbeitsumfeld 

im Home-Office zu schaffen. Ihnen wird empfohlen, eigene Regeln festzulegen und diese im 

häuslichen Umfeld zu kommunizieren, so dass keine externen Störungen ihren Arbeitsfluss 

unterbrechen. Diese Untersuchung trägt wichtige Ergebnisse zum Thema Arbeitsplatzkom-

munikation und Zusammenarbeit bei, die die Bedeutung der Differenzierung zwischen der 

dienstlichen Kommunikation und dem sozialen Austausch hervorhebt. Zur Förderung des 

sozialen Austauschs wird den Vorgesetzten geraten, sich in Absprache mit den Mitarbeiter/-

innen auf feste Tage zu einigen, an denen die Beschäftigten persönlich am Arbeitsplatz in den 

jeweiligen Abteilungen erscheinen sollen. 

Hochschulen, die flexible Arbeitsformen in ihren Organisationsstrukturen integrieren oder 

erweitern möchten, sollten folgende Maßnahmen beachten: Die Richtlinien zu flexiblen Ar-

beitsformen müssen institutionell definiert und transparent über interne Kommunikationska-

näle sowohl an die Führungskräfte als auch an die Verwaltungsmitarbeiter/-innen weitergege-

ben werden. Hier besteht noch Verbesserungsbedarf seitens der Universität Münster. Der 

Hochschule wird empfohlen, insbesondere im Hinblick auf die Mitarbeiterbindung, breitere 

Kommunikationskanäle, wie z. B. Newsletter zu nutzen, um alle neuen Mitarbeiter/-innen zu 

erreichen. Führungskräften, die bisher wenig Erfahrungen mit flexiblen Arbeitsformen vor-

weisen, wird empfohlen, entsprechende Schulungen in Anspruch zu nehmen. Zudem sollten 

die Hochschulverwaltung und die Führungskräfte Akzeptanz zeigen und überprüfen, ob fle-

xible Arbeitsformen mit der Kultur in den jeweiligen Bereichen vereinbar sind. Die vorlie-

gende Studie bietet sowohl der Hochschulleitung als auch Führungskräften einen Überblick 

über die verschiedenen Unterstützungsmethoden, einschließlich der Bereitstellung einer an-

gemessenen IT-Infrastruktur. 

Zudem leistet die vorliegende Studie einen Beitrag zur Erkenntnis, dass die Präferenzen von 

Mitarbeiter/-innen für Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität individuellen Angelegenheiten 

unterliegen und z. B. von persönlichen Lebensumständen abhängen. Daher wird den Vorge-

setzten empfohlen, die individuellen Bedürfnissen der Verwaltungsmitarbeiter/-innen durch 

kontinuierliche Gespräche zu identifizieren und die Mitarbeiter/-innen in die Entscheidungs-

prozesse miteinzubeziehen. In welchem Umfang flexible Arbeitsformen im Hochschulma-
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nagement realisierbar sind, hängt ebenfalls von den jeweiligen Tätigkeitsbereichen und Auf-

gabeninhalten der Mitarbeiter/-innen ab. Die spezifischen Hintergründe sollten durch die 

Vorgesetzten an die Mitarbeiter/-innen kommuniziert werden. So können Diskrepanzen zwi-

schen der Hochschulleitung, den Führungskräften und den Verwaltungsmitarbeiter/-innen im 

Rahmen der Flexibilität am Arbeitsplatz vermieden werden. 

Die Ergebnisse aus der Praxis liefern ebenfalls einen Überblick über die Entwicklung der Ar-

beitsplatzflexibilität im Hochschulbereich und einen aktuellen Stand darüber, dass Home-

Office nach der COVID-19-Pandemie immer noch ein fester Bestandteil der Arbeitsplatz-

strukturen ist.189 Insbesondere die Kombination aus Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität 

findet bei den Mitarbeiter/-innen im Hochschulmanagement hohen Zuspruch. Aufgrund der 

Präferenzen der Mitarbeiter/-innen und den identifizierten Chancen von flexiblen Arbeitsfor-

men empfiehlt es sich aus Sicht der Hochschulleitung und den Führungskräften, den Beschäf-

tigten weiterhin flexible Arbeitszeiten und Home-Office zu ermöglichen, unter Berücksichti-

gung individueller, abteilungs- und aufgabenspezifischer Anpassungen. Die Personalabteilung 

der Hochschule sollte der Rekrutierung und Mitarbeiterbindung viel Aufmerksamkeit wid-

men, insbesondere im Hinblick auf die jüngere Generation, die die Flexibilität am Arbeits-

platz und eine gute Work-Life-Balance schätzt.190 

Zudem beleuchtet die vorliegende Studie zwei alternative bzw. zukünftig mögliche flexible 

Arbeitsformen und liefert dahingehend praktische Implikationen. Sowohl im Hinblick auf die 

Einführung einer Vier-Tage-Woche sowie weiterer flexibler Arbeitsorte oder eines vollstän-

dig ortsflexiblen Arbeitens, wird der Hochschulleitung und den Führungskräften empfohlen, 

das Konzept einer „Präsenzuni“ aufrechtzuerhalten, jedoch auch die individuellen Bedürfnisse 

der Mitarbeiter/-innen vor den gegebenen Rahmenbedingungen zu berücksichtigen. 

Im Hinblick auf eine umfangreichere, zeitflexiblere Arbeitsweise müssten die bestehende 

Dienstvereinbarung und die darin verankerten Richtlinien angepasst und kommuniziert wer-

den. Sowohl die Ruhezeiten als auch die Bezahlung müsste geregelt werden, da z. B. Nacht-

zuschläge anfallen. Im Rahmen des Zeiterfassungssystems und der Erweiterung der Kernzei-

ten müsste bestimmt werden, wie oft die Mitarbeiter/-innen am Tag ein- und ausstempeln 

dürfen. Jedoch hängt der Umfang der zeitlichen Flexibilität auch von der Art der Tätigkeit ab. 

Auch tarifrechtliche Anpassungen könnten eine Ausweitung der Arbeitszeitflexibilität er-

schweren. 
                                                 
189 Vgl Belzunegui-Eraso/Erro-Garcés (2020), S. 15. 

190 Vgl. Chillakuri (2020), S. 1287. 
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5.3. Limitationen und zukünftiger Forschungsbedarf 

Die vorliegende Studie ist mit gewissen Einschränkungen verbunden. Innerhalb der qualitati-

ven Studie wurden nur Interviews mit einer geringen Anzahl an Beschäftigten aus dem Ver-

waltungsbereich der Universität Münster geführt. Es besteht die Möglichkeit, dass die Ergeb-

nisse durch spezifische Merkmale der Universitätskultur verzerrt werden. Diese Studie könnte 

durch weitere qualitative und quantitative Studien in verschiedenen Verwaltungsbereichen 

anderer deutscher und internationaler Hochschulen erweitert werden, um die Repräsentativität 

der Ergebnisse zu stärken.191 

Mit den Ergebnissen der Studie von Seyberth (2022) kann nur ein Vergleich der Arbeitsplatz-

flexibilität in Zeiten während und nach der COVID-19-Pandemie gezogen werden. Zudem 

schließt die vorliegende Studie nur Home-Office als Form der Arbeitsplatzflexibilität ein. 

Interessant wäre es, flexible Arbeitsorte zu betrachten, die außerhalb der Räumlichkeiten des 

Arbeitgebers und des häuslichen Umfelds befinden. Zudem könnten zukünftige Forschungen 

einen Vergleich zwischen dem Verwaltungsbereich und dem wissenschaftlichen bzw. lehren-

den Bereich ziehen, wodurch der Blickwinkel auf die wahrgenommenen Auswirkungen durch 

die Implementierung flexibler Arbeitsformen im gesamten Hochschulbereich erweitert wer-

den könnte. Zukünftige Studien könnten sich ebenfalls mit einem geschlechter- und alters-

gruppenspezifischen Vergleich zwischen den Befragten im Hochschulmanagement befassen. 

Interessant wäre, ob Frauen andere Chancen und Herausforderungen durch flexible Arbeits-

formen im Hochschulmanagement wahrnehmen als Männer.  

Die Herausforderungen der COVID-19-Pandemie und deren Bewältigung haben gezeigt, dass 

das Arbeiten außerhalb der Räumlichkeiten des Arbeitgebers möglich ist. Interessant zu un-

tersuchen wäre, inwieweit sich die Flexibilität am Arbeitsplatz in den nächsten Jahren noch 

weiter ausbaut und entwickelt. Zukünftige Forschungen könnten sich mit der Umsetzbarkeit 

einer Vier-Tage-Woche im Hochschulmanagement befassen. 

Die vorliegende Studie konnte nicht alle Gütekriterien überprüfen. Die Intracoderreliabilität 

ist mit Vorsicht zu behandeln, da der Zeitabstand zwischen beiden Analysen relativ gering 

war. Eine erneute Durchführung der Analyse in ein bis zwei Jahren könnte die Aussagekraft 

stärken. Um die Zuverlässigkeit der Ergebnisanalyse zu stützen, könnte die Analyse von ei-

nem zweiten Kodierer durchgeführt werden, wodurch die Intercoderreliabilität gemessen 

werden kann. 

                                                 
191 Vgl. Westmattelmann et al. (2021), S. 129 f. 
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6. Fazit 

Die vorliegende Studie trägt zur bestehenden Literatur und Praxis bei, indem sie wichtige 

Einblicke in die Auswirkungen von flexiblen Arbeitsformen im Hochschulmanagement lie-

fert. Konkret beantwortet die Studie die Forschungsfrage, welche Auswirkungen Führungs-

kräfte und Verwaltungsmitarbeiter/-innen durch die Implementierung flexibler Arbeitsformen 

im Hochschulmanagement wahrnehmen. Mithilfe der Durchführung von Experteninterviews 

im Verwaltungsbereich der Universität und einer anschließenden qualitativen Inhaltsanalyse 

konnten die aufgestellten Hypothesen überprüft werden. Die Ergebnisse belegen die positiven 

Beziehungen zwischen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilität und der Vereinbarkeit von 

Familie und Beruf sowie der Work-Life-Balance, der Arbeitszufriedenheit, der Arbeitspro-

duktivität sowie der Rekrutierung und Mitarbeiterbindung. Bei der Vereinbarkeit von Familie 

und Beruf müssen bestimmte Rahmenbedingungen berücksichtigt werden. In Anbetracht ge-

wisser Differenzierungen können sich flexible Arbeitsformen negativ auf die Arbeitsplatz-

kommunikation und Zusammenarbeit auswirken. Die Studie konnte verschiedene Maßnah-

men identifizieren, die die Beurteilung und Akzeptanz flexibler Arbeitsformen maßgeblich 

beeinflussen und voraussetzen, wie sich flexible Arbeitsformen nachhaltig ins Hochschulma-

nagement implementieren. Eine klare formelle Definition und transparente Kommunikation 

flexibler Arbeitsregelungen, die Unterstützung von Führungskräften und der Hochschule so-

wie eine funktionierende IT-Infrastruktur sind entscheidende Faktoren, die bei der Einführung 

flexibler Arbeitsformen berücksichtigt werden müssen. Diese Faktoren werden als Vorausset-

zung angesehen, um die Mitarbeiterbedürfnisse zu erfüllen und sowohl soziale als auch wirt-

schaftliche Vorteile für das Hochschulmanagement durch die Implementierung von Gleitzeit-

regelungen, Teilzeit und Home-Office zu erzielen. Bei der Einführung flexibler Arbeitsfor-

men sollte stets berücksichtigt werden, dass deren Nutzung je nach individuellen Bedürfnis-

sen variieren kann und vom Persönlichkeitstyp sowie der Art der Tätigkeit und Aufgabenin-

halte der Mitarbeiter/-innen abhängig ist. Neben der Nutzungsintensität von flexiblen Arbeits-

formen prüft die vorliegende Studie zukünftige mögliche flexible Arbeitsformen auf ihre Rea-

lisierbarkeit im Hochschulmanagement. Sowohl die Einführung der Vier-Tage-Woche als 

auch ein vollständig flexibler Arbeitsort sind in absehbarer Zukunft im Hochschulmanage-

ment nicht zu erwarten. Die Mitarbeiter/-innen schätzen die Kombination aus Arbeitszeit- und 

Arbeitsplatzflexibilität und planen, zukünftig weiterhin Gleitzeit in Anspruch zu nehmen und 

sowohl im Home-Office als auch am Arbeitsplatz in der Hochschule zu arbeiten. 
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Anhang 

Anhang A1: Kappa-Wert nach Brennan und Prediger (1981) 

Ausschnitt aus MAXQDA192: 

 
Kodierung 1  

1 0 

Kodierung 2 
1 a = 398 b = 76 474 

0 c = 81 0 81 

479 76 555 

 

P(observed) = Po = a / (a + b + c) = 0,72 

P(chance) = Pc = 1 / Anzahl der Codes = 1 / 30 = 0,03 

Kappa = (Po - Pc) / (1 - Pc) = 0.71 

Bei ungleicher Anzahl an Codes pro Segment oder bei Auswertung eines Codes allein: 

P(chance) = Pc = Anzahl der Codes / (Anzahl der Codes + 1)2 = 0,03 

Kappa = (Po - Pc) / (1 - Pc) = 0,71 

Erklärung: 

„In der linken oberen Ecke der Vierfelder-Tafel steht die Anzahl der Codierungen, die über-

einstimmen. In der rechten oberen Ecke und der linken unteren Ecke finden sich die Nicht-

Übereinstimmungen, bei denen also in einem Dokument ein Code vergeben wurde, aber nicht 

in dem anderen. Da in MAXQDA bei der Intercoder-Übereinstimmung auf Segmentebene nur 

die Segmente berücksichtigt werden, bei denen mindestens ein Code vergeben wurde, ist die 

Zelle unten rechts per definitionem gleich Null (denn es werden ja keine Dokumentstellen in 

                                                 
192 Anmerkung: Der Ausschnitt aus MAXQDA zeigt die Berechnung der Intercoderreliabilität. Diese Berech-
nung wird hier für die Intracoderreliabilität verwendet, indem dieselbe Person anstelle einer weiteren Person die 
Kodierung durchführt. 
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die Analyse einbezogen, die von beiden Codierern nicht codiert wurden). ‚P observed‘ ent-

spricht der einfachen prozentualen Übereinstimmung […]. Für die Bestimmung von ‚P chan-

ce‘, der zufälligen Übereinstimmung, greift MAXQDA auf einen Vorschlag von Brennan und 

Prediger (1981) zurück, die sich intensiv mit optimalen Einsatzmöglichkeiten von Cohens 

Kappa und dessen Problemen bei ungleichen Randsummenverteilungen auseinandergesetzt 

haben. Bei dieser Berechnungsweise wird die zufällige Übereinstimmung anhand der Anzahl 

unterschiedlicher Kategorien bestimmt, die von beiden Codierern benutzt wurden. Diese ent-

spricht der Anzahl der Codes in der ‚Codespezifischen Ergebnistabelle‘.“193 

Anhang A2: Einordnung des Kappa-Wertes 

Kappa Statistic Strength of Agreement 

< 0.00 Poor 

0.00–0.20 Slight 

0.21–0.40 Fair 

0.41–0.60 Moderate 

0.61–0.80 Substantial 

0.81–1.00 Almost Perfect 

Quelle: in Anlehnung an Landis/Koch (1977), S. 165. 

  

                                                 
193 MAXQDA (2023b). 
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