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Zusammenfassung

Das o«ene Büro gilt als adäquate Antwort auf eine beschleunigte Innovationsdynamik und die wachsenden 
Flexibilitätsanforderungen einer digitalisierten Wissensgesellscha�. Open-Space-Büros werden als durchge-
hende Arbeitslandscha�en mit verschiedenen Räumen oder Raumzonen verstanden, die je nach Tätigkeit 
unterschiedliche Anforderungen erfüllen. Allerdings existieren bislang keine Erkenntnisse, wie sich Open-
Space-Büros auf die Work-Life-Balance auswirken und wie dieser Zusammenhang erklärt werden könnte. Im 
vorliegenden Beitrag schlagen wir eine konzeptionelle Einordnung von Open-Space-Büros als Ressource vor, 
welche die Beschä�igten bei der Bewältigung von arbeitsbezogenen Problemen unterstützt und dadurch die 
Work-Life-Balance sicherstellt.

In einer webbasierten Studie mit 448 Beschä�igten verschiedener Unternehmen in Deutschland wurde 
der Einfluss unterschiedlicher Büroformen untersucht. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass Open-Space-Büros 
im Vergleich zu geschlossenen Bürokonzepten zu einem hohen Handlungsspielraum beitragen, der wieder-
um eine wichtige Determinante resilienten Verhaltens und der Work-Life-Balance ist. Ferner zeigt sich in der 
Tendenz, dass resilientes Verhalten über den Handlungsspielraum hinaus zu Work-Life-Balance beiträgt.  
Zusammengefasst trägt das Verständnis von Open-Space-Büros als Ressource zu einer konzeptionellen  
Einordnung bei und verdeutlicht, wie diese ihre Wirkung entfalten kann.
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Open space of�ces as a resource for work and leisure –  
promoting decision latitude and resilient behavior to ensure 
work-life balance

Abstract

Open space o«ices are considered as an adequate response to accelerated demands for innovation and flex-
ibility in a digitized knowledge society. Open space o«ices could be characterized as working landscapes with 
di«erent rooms and zones that should match di«erent task requirements. So far, however, there is no empiri-
cal research on the question, whether and how such o«ices a«ect work-life balance of employees. The pres-
ent paper proposes a conceptual classification of open space o«ices as a resource that supports employees in 
coping with work-related problems and thereby ensures work-life balance.

We conducted a web-based study with 448 employees from di«erent companies in Germany, who were 
working in di«erent o«ice settings. The results revealed that – contrary to closed o«ice concepts – open space 
o«ices contributed to decision latitude, which in turn was an important determinant of resilient behavior and 
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Einleitung

Wettbewerbsfähige Unternehmen müssen nicht 
nur auf dem Produktmarkt innovativ und flexibel 
au�reten, sondern auch bei der Gestaltung interner 
Prozesse und Strukturen (Ellwart & Pfei«er, 2015). 
Diese Flexibilitätsanforderungen an Unternehmen 
spiegeln sich in den Bürokonzepten wider: Wenn Un-
ternehmen derzeit Büroräume gestalten oder bau-
en, dann entstehen häufig o«ene und flexible Büro-
flächen. Das o«ene Büro bzw. Open-Space-Büro gilt 
dabei als adäquate Antwort auf eine beschleunigte 
Innovationsdynamik, wachsende Flexibilitätserfor-
dernisse sowie die Informationsflut einer digitali-
sierten Wissensgesellscha� (Kratzer, 2017).

Doch was ist eigentlich ein Open-Space-Büro? 
Open-Space-Büros kann man als eine Erweiterung 
bzw. neue Form des Großraumbüros verstehen. 
Das Büro besteht nicht mehr aus vielen einzelnen 
Arbeitsplätzen, sondern verfügt über zusätzliche 
Bereiche bzw. Arbeitsoptionen, wie etwa informel-
le Meetingpoints, an denen sich die Mitarbeitenden 
austauschen können, Think Tanks (Denkerzellen), 
d. h. schallisolierte Räume für konzentriertes Ar-
beiten, oder Telefonzellen, in denen Mitarbeiten-
de telefonieren können, ohne andere zu stören. 
Die funktionale Abgrenzung in unterschiedliche 
Bereiche erfolgt über das Mobiliar, wobei es keine 
undurchsichtigen Wände gibt (Stadler, 2011). Bei 
Open-Space-Büros handelt es sich letztendlich 
nicht um ein Großraumbüro, sondern um eine Bü-
rolandscha� mit Gruppenräumen unterschiedlicher 
Größe und Funktion (Martin, 2007). Open-Space-Bü-
ros sollen den Beschä�igten eine große Bandbreite 
an unterschiedlichen Arbeitsbereichen und -zonen 
zur Verfügung stellen, um den unterschiedlichsten 
Tätigkeitsanforderungen gerecht zu werden (z. B. 
Wohlers & Hertel, 2017). Das Open-Space-Büro kann 
also als eine durchgängige Arbeitslandscha� defi-
niert werden, die verschiedene Raumbereiche und 
Räume für unterschiedliche Tätigkeitsanforderun-
gen in einer Gesamtfläche integriert (Kratzer, 2017). 

Allerdings ist bislang wenig erforscht, welche 
Auswirkungen Open-Space-Büros auf Arbeit und 
Gesundheit der Beschä�igten haben. Im Hinblick 
auf das Großraumbüro wurde vor negativen Wirkun-
gen gewarnt, wie etwa Lärm, Unterbrechungen etc. 
(vgl. Utsch, 2017; Bundesanstalt für Arbeitsschutz 
und Arbeitsmedizin, 2016). In diesem Zusammen-
hang stellt sich daher die Frage, wie man diese of-
fenen Büroformen gestalten kann, so dass die mit 
Großraumbüros häufig verbundenen Belastungen 
reduziert und die Vorteile des flexiblen Bürokon-
zepts ausgeschöp� werden können. Insbesondere 
der Einfluss von Open-Space-Büros auf die Balan-
ce zwischen Arbeit und Privatleben wurde bisher 

selten bzw. gar nicht untersucht. In diesem Beitrag 
schlagen wir deswegen eine konzeptuelle Einord-
nung von Open-Space-Büros vor und gehen der Fra-
ge nach, inwiefern die individuelle Work-Life-Balan-
ce durch Open-Space-Büros beeinflusst wird. 

Theoretischer Hintergrund

Digitalisierung, Globalisierung und neue Wettbe-
werbssituationen erfordern eine immer höhere Fle-
xibilität von Unternehmen und ihren Beschä�igten. 
Flexibilität kann hinsichtlich des Arbeitsortes, aber 
auch hinsichtlich der Arbeitszeiten, der Arbeitsin-
halte und des Arbeitsablaufes verstanden werden 
(Hessenmöller et al., 2013). Im Zuge der flexiblen Re-
aktion auf unvorhergesehene Ereignisse wird o� die 
Resilienz von Beschä�igten genannt, die sich durch 
eine erfolgreiche Bewältigung von problematischen 
Situationen auszeichnet und daher in einer sich 
wandelnden und unbeständigen Arbeitswelt immer 
wichtiger wird (Soucek, Schlett & Pauls, 2019). Resili-
enz im Arbeitsleben basiert nicht nur auf personalen 
Ressourcen, sondern wird auch durch organisatio-
nale Ressourcen gefördert, wie etwa einem hohen 
Handlungsspielraum (Soucek, Ziegler, Schlett & 
Pauls, 2016). Vor diesem Hintergrund stellt sich die 
Frage, auf welche Weise Unternehmen die Resilienz 
von Beschä�igten fördern können und ob das An-
gebot von Open-Space-Büros ein Ansatzpunkt sein 
kann, um durch eine Stärkung der Resilienz die psy-
chische Gesundheit von Beschä�igten sicherzustel-
len. Im vorliegenden Beitrag steht dabei die Balance 
zwischen Arbeits- und Privatleben als ein zentraler 
Aspekt der psychischen Gesundheit von Beschä�ig-
ten im Vordergrund.

Bürostrukturen und psychische  
Gesundheit

In dem Versuch, eine wissenscha�liche Antwort auf 
die Frage der Wirkung von Bürostrukturen auf Ge-
sundheit und Leistung zu finden, identifizierten de 
Croon und Kollegen (2005) in einem systematischen 
Review 49 Studien. Für beide Facetten zeigten sich 
inkonsistente Befunde in Bezug auf kurz- und lang-
fristige Folgen (Zufriedenheit bzw. Gesundheit). In 
einer aktuelleren systematischen Literaturübersicht 
kamen Lütke Lanfer und Pauls (2017) zu einem ähn-
lichen Ergebnis. In Bezug auf motivationale Aspekte 
der Arbeit fanden sie Hinweise auf einen leichten 
positiven Zusammenhang mit o«enen Bürostruk-
turen (u. a. Open-Space-Büro, aktivitätsorientiertes 
Büro). Für kurzfristige und langfristige psychische 
Folgen (z. B. Erschöpfung bzw. psychisches Wohl-

work-life balance. Furthermore, we observed a tendency that resilient behavior contributed to work-life bal-
ance additionally to decision latitude. In summary, the understanding of Open Space O«ices as a resource 
contributes to a conceptual clarification and reveals how they unfold their e«ectiveness.

Keywords: open space o«ice, new work, work-life balance, resilience, decision latitude
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befinden) und Leistung konnten die Ergebnisse von 
de Croon und Kollegen (2005) untermauert werden. 
Ebenso zeigten zwei weitere aktuelle Literaturre-
views (Engelen et al., 2018; Richardson et al., 2017), 
dass bisher wenige quantitative Studien zu Open-
Space-Büros und psychischem Befinden existieren. 
Zusammengefasst lassen sich aus der bisherigen 
Forschung kaum Rückschlüsse auf den Zusammen-
hang von Open-Space-Büros und Gesundheit bzw. 
Work-Life-Balance ziehen. 

Bürostrukturen als Ressource  
resilienten Verhaltens

Den bisherigen Studien zu Bürostrukturen ist ge-
mein, dass diese einen direkten Einfluss der Büro-
struktur auf die psychische Gesundheit unterstellt 
haben. Aus unserer Sicht ist diese Sichtweise zu weit 
gedacht und man müsste zunächst klären, wie Büro-
formen konzeptionell einzuordnen sind. Im Kern be-
steht die Zielsetzung von Open-Space-Büros darin, 
den Beschä�igten verschiedene Raumoptionen an-
zubieten, die sie bei der Ausführung ihrer Tätigkeit 
unterstützen sollen. In diesem Verständnis erwei-
tern Open-Space-Büros den Handlungsspielraum 
von Beschä�igten, da sie frei entscheiden und den 
jeweils zur Aufgabe passenden Arbeitsort aussu-
chen können. In diesem Sinne nehmen wir an:

Hypothese 1: Das Arbeiten in einem Open-Space-
Büro geht mit einem hohen Handlungsspielraum 
einher.

Resilientes Verhalten wird durch personale Ressour-
cen wie etwa Achtsamkeit oder Selbstwirksamkeit 
gefördert (Soucek, Ziegler, Schlett & Pauls, 2016). 
Darüber hinaus spielen aber auch organisationale 
Ressourcen eine bedeutende Rolle für die Entfal-
tung resilienten Verhaltens. Insbesondere verstärkt 
ein hoher Handlungsspielraum die Wirkung von 
Selbstwirksamkeit auf resilientes Verhalten (Sou-
cek, Pauls, Ziegler & Schlett, 2016). Im weiteren Sin-
ne könnte man die Flexibilisierung von Arbeitsplät-
zen als eine Erweiterung des Handlungsspielraums 
verstehen. Etwa wenn Beschä�igte selbst entschei-
den können, an welchen Orten sie arbeiten. Ebenso 
könnte man die Bereitstellung von unterschiedli-
chen Arbeitsorten als Ressource verstehen, die den 
Beschä�igten erlaubt, diese flexibel der jeweiligen 
Aufgabe anzupassen. Daher nehmen wir an:

Hypothese 2: Ein hoher Handlungsspielraum geht 
mit resilientem Verhalten einher.

Work-Life-Balance und resilientes  
Verhalten

Work-Life-Balance hat in den letzten Jahren sowohl 
in Medien und Forschung als auch in Unternehmen 
zunehmend an Bedeutung gewonnen (Becker, 2012; 
Resch & Bamberg, 2005; Spatz, 2014). Work-Life-

Balance beschreibt eine subjektiv wahrgenommene 
Vereinbarkeit unterschiedlicher Lebensbereiche, 
die dem Individuum eine zufriedenstellende und 
gesunde Lebensweise ermöglichen soll (Spatz, 
2014). In der Literatur wird deutlich, dass sowohl 
eine Balance als auch Imbalance eine Auswirkung 
auf das Wohlbefinden von Individuen haben kann 
(Munir, Nielsen, Garde, Albertsen & Carneiro, 2011). 
Konflikte zwischen unterschiedlichen Lebensberei-
chen wurden von Boamah und Laschinger (2016) als 
eine zentrale Quelle für Unzufriedenheit, Beanspru-
chung, Burnout und gesundheitlichen Problemen 
identifiziert. Angesichts dieser Konsequenzen stellt 
sich die Frage, welche Faktoren zu einer besseren 
Work-Life-Balance beitragen können. 

Resilientes Verhalten umfasst emotionale und 
kognitive Strategien zur Bewältigung arbeitsbezo-
gener Probleme (Soucek et al., 2015). Beispielsweise 
beschreibt die Facette der emotionalen Bewälti-
gung einen erfolgreichen Umgang mit den eigenen 
a«ektiven Reaktionen auf problematische Situatio-
nen bei der Arbeit. Obwohl resilientes Verhalten zu-
nächst auf Situationen am Arbeitsplatz bezogen ist, 
so verhindert die erfolgreiche Bewältigung von Pro-
blemen bei der Arbeit, dass diese in Konflikt mit dem 
Privatleben stehen. Sollten arbeitsbezogene Prob-
leme dennoch in die Freizeit hineinreichen (Thörel, 
Pauls, & Göritz, 2019a, 2019b), so könnte resilientes 
Verhalten auch in der Freizeit zu einer Bewältigung 
dieser Probleme beitragen. Dementsprechend be-
richten Soucek et al. (2015), dass resilientes Verhal-
ten mit einer geringeren kognitiven Irritation asso-
ziiert ist, die den Zustand des Nachgrübelns über 
arbeitsrelevante Dinge in der Freizeit beschreibt 
(Mohr, Müller, Rigotti, Aycan & Tschan, 2006). Wir 
nehmen deswegen an:

Hypothese 3: Resilientes Verhalten hängt mit einer 
höheren Work-Life-Balance zusammen.

Methode

Stichprobe

Die Befragung erfolgte in verschiedenen Unterneh-
men der freien Wirtscha� und in einem Unterneh-
men des ö«entlichen Dienstes in Deutschland, die 
sich durch unterschiedliche Bürotypen (Einzel- bis 
Open-Space-Büro) und Bürogrößen auszeichneten. 
Die Erhebung erfolgte mit einem webbasierten Fra-
gebogen und erstreckte sich über einen Zeitraum 
von drei Wochen. Die Rücklaufquote lag bei über 
50 Prozent. Die Stichprobe bestand aus 448 Teil-
nehmenden aus Einzel- (17%), Mehrpersonenbüros 
in geschlossenen Räumen (30%) und Open-Space-
Büros (53%). Das Durchschnittsalter betrug 43.70 
Jahre	 (SD	 =	 12.04);	 51	 Prozent	 der	 Teilnehmenden	
waren weiblich und 25 Prozent hatten Führungs- 
verantwortung.
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Operationalisierung der Variablen

Für die Büroformen wurden die Teilnehmenden 
gefragt, ob sie in einem Einzelbüro, Mehrpersonen-
büro in einem geschlossenen Raum oder in einem 
Open-Space-Büro arbeiten. Diese drei Ausprägun-
gen wurden mit einer Kontrastkodierung abgebildet 
(Cohen, Cohen, West & Aiken, 2003). Zunächst wur-
den Mehrpersonenbüros im o«enen und geschlos-
senen Raum (kodiert mit jeweils +⅓) zum Einzelbüro 
kontrastiert (kodiert als –⅔). Im Fall von Mehrper-
sonenbüros wurde in einer weiteren kontrastko-
dierten Variable der Unterschied zwischen einem 
Mehrpersonenbüro im geschlossenen Raum (ko-
diert als –½) und einem Open-Space-Büro (kodiert 
als +½) abgebildet (der Fall eines Einzelbüros wurde 
mit 0 kodiert). Die beiden resultierenden Variablen 
bilden zunächst den Einfluss eines Mehrpersonen-
büros im Gegensatz zu einem Einzelbüro ab (Vari-
able Mehrpersonenbüro) und vergleichen im Fall 
von Mehrpersonenbüros den Unterschied zwischen 
einem Open-Space-Büro und Mehrpersonenbüro im 
geschlossenen Raum (Variable Open-Space-Büro). 
Die letzte Variable ist dabei von besonderem Inte-
resse, da sie den Unterschied eines Open-Space-
Büros gegenüber dem klassischen Großraumbüro  
abbildet.

Der Handlungsspielraum wurde mit drei Items 
des Work Design Questionnaire (Stegman et al., 
2010) erhoben, die verschiedene Facetten der Au-
tonomie am Arbeitsplatz erfassen. Die Items lauten 
im Wortlaut: „Ich kann selbst entscheiden, in welcher 
Reihenfolge ich meine Arbeit mache.“, „Ich kann bei 
meiner Arbeit viele Entscheidungen selbstständig 
tre´en.“ und „Ich habe viele Freiheiten in der Art und 
Weise, wie ich meine Arbeit verrichte.“ Diese Items 
wurden auf einer fünfstufigen Likert-Skala von 1 
(tri´t überhaupt nicht zu) bis 5 (tri´t voll und ganz zu) 
beantwortet.	Cronbachs	Alpha	lag	mit	α	=	.77	auf	ei-
nem akzeptablen Niveau.

Resilienz wurde mit dem Fragebogen zum resi-
lienten Verhalten am Arbeitsplatz (Soucek, Pauls, 
Ziegler & Schlett, 2015) erfasst. Der Fragebogen er-
fasst mit 8 Items schwierige Situationen am Arbeits-
platz auf einer siebenstufigen Likert-Skala von 1 
(tri´t überhaupt nicht zu) bis 7 (tri´t voll und ganz zu). 
Ein Beispielitem ist: „Wenn mich auf der Arbeit etwas 
wütend macht, bekomme ich meine Wut schnell in den 
Gri´.“	Cronbachs	Alpha	lag	mit	α	=	.84	auf	einem	ak-
zeptablen Niveau.

Work-Life-Balance wurde mit einer Skala des 
Balance-Checks erfasst, einer deutschsprachigen 
Übersetzung von drei englischsprachigen Skalen 
über das Zusammenspiel von Arbeit und Familie: 
Work-Family Balance Scale, Work-Family Enrich-
ment Scale und Work-Family Conflict Scale (Carl-
son et al. 2009; 2006; 2000); die Items wurden auf 
den Lebensbereich des Privatlebens angepasst. Die 
Skala bildet zeitliche und beanspruchungsbasierte 
Konflikte ab und umfasst vier Items. Beispielitems 
lauten: „Die Zeit, die ich meiner Arbeit widmen muss, 
hindert mich daran, meinen privaten Verpflichtungen 
(z. B. Haushaltstätigkeiten) nachzukommen.“ und 
„Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, bin ich 
o� zu erschöp�, um privaten Verpflichtungen nach-
zukommen.“ Das Antwortformat besteht aus einer 
siebenstufigen Likert-Skala von 1 (tri´t überhaupt 
nicht zu) bis 7 (tri´t fast völlig zu); bei der Berechnung 
des Test Scores wurden die Items umgepolt, so dass 
höhere Werte eine ausgeprägte Work-Life-Balance 
widerspiegeln.	Cronbachs	Alpha	lag	mit	α	=	 .86	auf	
einem akzeptablen Niveau.

Als Kontrollvariablen wurden Geschlecht, Alter 
und Führungsverantwortung erhoben. Schließlich 
wurde noch die Anzahl der Personen erfragt, die in 
demselben Raum arbeiten und als Kontrollvariable 
aufgenommen.

Ergebnisse

In Tabelle 1 sind die deskriptiven Statistiken und 
Korrelationen zwischen den Untersuchungsvariab-
len wiedergegeben. 

In Tabelle 2 sind die Ergebnisse der Regressionen 
aufgeführt. Modell 1a prü�e den Einfluss der Kon-
trollvariablen auf den Handlungsspielraum und in 
Modell 1b wurden die Prädiktoren der Büroformen 
ergänzt. Dabei zeigte sich, dass Mehrpersonenbü-
ros mit einem geringeren Handlungsspielraum ein-
hergehen, wobei dieser E«ekt nicht signifikant war,  
B	=	–0.13,	p	=	 .194.	 Im	Vergleich	zu	Mehrpersonen-
büros erwiesen sich Open-Space-Büros als vorteil-
ha� hinsichtlich des Handlungsspielraums, B	=	0.24,	 
p	=	.003.	Die	Anzahl	der	Arbeitsplätze	im	Raum	hat	
keinen Einfluss auf den Handlungsspielraum, B 
< .001, p	=	 .125.	Zusammengefasst	scheinen	Open-
Space-Büros mit ihrem Angebot unterschiedlicher 
Räume von den Beschä�igten tatsächlich als Res-
source im Sinne eines höheren Handlungsspiel-

M SD 1 2 3 4 5 6

1 Geschlecht a 0.49 0.50

2 Lebensalter 43.70 12.04 .11*

3 Führungsposition b 0.25 0.43 .23*** .22***

4 Arbeitsplätze 6.92 11.44 –.03 –.14** –.08

5 Handlungsspielraum 3.72 0.72 .05 –.09 .20*** .11*

6 Resilientes Verhalten 3.86 0.57 –.01 .05 .20*** .02 .26***

7 Work-Life-Balance 5.09 1.48 –.01 .00 –.07 .05 .11* .09

Anmerkungen: N	=	448.	a	Geschlecht	ist	dummy-kodiert	(1	=	männlich,	0	=	weiblich);	b Führungsposition ist dummy-kodiert 
(1	=	ja,	0	=	nein);	*	p < .05; ** p < .01; *** p < .001.

Tabelle 1
Deskriptive Statistik  

und Korrelationen der  
Untersuchungsvariablen
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raums wahrgenommen zu werden. Hypothese 1 
wird damit bestätigt.

In Modell 2a erfolgt die Regression resilien-
ten Verhaltens auf die Kontrollvariablen und Mo-
dell 2b ergänzt die Büroformen. In Modell 2b zeigt 
sich, dass Mehrpersonenbüros mit einem geringe-
ren resilienten Verhalten einhergehen, B	 =	 –0.24,	 
p	=	.002.	Demnach	scheint	ein	Einzelbüro	vorteilhaf-
ter zu sein, wenn es um die Frage der Bewältigung 
von Problemen geht. Schließlich wird in Modell 2c 
der Handlungsspielraum als weiterer Prädiktor re-
silienten Verhaltens ergänzt, wobei sich dieser als 
positiv hinsichtlich resilienten Verhaltens erwies,  
B	=	0.19,	p < .001, was die Annahme von Hypothese 2 
bestätigt. Demnach fördert die Autonomie über die 
Gestaltung der Arbeitstätigkeit die Bewältigung von 
Problemen bei der Arbeit. 

Tabelle 3 enthält die Modelle zur Vorhersage 
der Work-Life-Balance. Nach Aufnahme der Kont-
rollvariablen in Modell 3a wurden in Modell 3b die 
Büroformen als zusätzliche Prädiktoren aufgenom-
men, wobei sich keine signifikanten Einflüsse we-
der hinsichtlich von Mehrpersonenbüros, B	 =	 .023,	 
p	=	.265,	noch	hinsichtlich	Open-Space-Büros	erga-
ben, B	=	–0.14,	p	=	.421.	In	Modell	3c	wurde	zusätzlich	
der Einfluss des Handlungsspielraums berücksich-

tigt, der sich als signifikant erwies, B	=	0.30,	p	=	.004.	
Ein ausgeprägter Handlungsspielraum in der Arbeit 
fördert somit die Balance zwischen Arbeit und Fami-
lie, entfaltet seine Wirkung in diesem Sinne über die 
Grenze zwischen Arbeitsleben und Privatleben hin-
weg. Schließlich wurde in Modell 3d das resiliente 
Verhalten als Prädiktor aufgenommen. Der Einfluss 
auf Work-Life-Balance fällt positiv aus, ist aber ledig-
lich marginal signifikant, B	=	0.23,	p	=	.078.	Hypothe-
se 3 konnte damit nicht bestätigt werden.

Diskussion

Die zunehmenden Anforderungen an die Flexibi-
lität von Beschä�igten und Unternehmen führen 
zu neuen Konzepten bei der Gestaltung von Büro-
räumen. Insbesondere das Open-Space-Büro grei� 
diesen Anspruch auf und stellt den Beschä�igten 
unterschiedliche Raumangebote zur Verfügung, die 
diese flexibel nutzen können. Allerdings stellt sich 
dabei die Frage, worin eigentlich der Unterschied zu 
Großraumbüros besteht, die häufig mit nachteiligen 
E«ekten wie einem hohen Lärmpegel oder häufigen 
Unterbrechungen und Störungen in Verbindung 
gebracht werden. Bislang gibt es kaum Forschung 

Variable
Handlungsspielraum Resilientes Verhalten

Modell 1a Modell 1b Modell 2a Modell 2b Modell 2c

(Intercept) 3.99*** 3.89*** 3.80*** 3.88*** 3.13***

Geschlecht a 0.02 0.02 –0.07 –0.06 –0.06

Lebensalter –0.01** –0.01* 0.00 –0.00 0.00

Führungsposition b 0.38*** 0.36*** 0.27*** 0.21** 0.14*

Arbeitsplätze 0.00 0.00 0.00

Mehrpersonenbüro –0.13 –0.24** –0.22**

Open-Space-Büro 0.24** –0.05 –0.10

Handlungsspielraum 0.19***

R2 0.058 0.091 0.042 0.065 0.118

ΔR2 0.033** 0.023* 0.053***

Anmerkungen: N	=	448.	a	Geschlecht	ist	dummy-kodiert	(1	=	männlich,	0	=	weiblich);	b Führungsposition ist dummy-kodiert 
(1	=	ja,	0	=	nein);	*	p < .05; ** p < .01; *** p < .001

Tabelle 2
Regression des  
Handlungsspielraums und 
resilienten Verhaltens

Variable
Work-Life-Balance

Modell 3a Modell 3b Modell 3c Modell 3d

(Intercept) 5.04*** 4.90*** 3.75*** 3.04***

Geschlecht a 0.01 0.01 0.01 0.02

Lebensalter 0.00 0.00 0.01 0.01

Führungsposition b –0.26 –0.19 –0.30 –0.33

Arbeitsplätze 0.01 0.00 0.00

Mehrpersonenbüro 0.23 0.27 0.32

Open-Space-Büro –0.14 –0.21 –0.19

Handlungsspielraum 0.30** 0.25*

Resilientes Verhalten 0.23

R2 0.005 0.012 0.030 0.037

ΔR2 0.006 0.019** 0.007

Anmerkungen: N	=	448.	a	Geschlecht	ist	dummy-kodiert	(1	=	männlich,	0	=	weiblich);	b Führungsposition ist dummy-kodiert 
(1	=	ja,	0	=	nein);	*	p < .05; ** p < .01; *** p < .001

Tabelle 3
Regression der  
Work-Life-Balance
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dazu, die den Einfluss von Open-Space-Büros auf 
die psychische Gesundheit von Beschä�igten unter-
sucht hat. Im vorliegenden Beitrag wurde deswegen 
eine konzeptuelle Einordnung von Open-Space-
Büros als betriebliche Ressource vorgeschlagen, 
welche die Beschä�igten bei der Bewältigung ihrer 
Aufgaben unterstützen soll. Insbesondere verste-
hen wir Open-Space-Büros als einen Beitrag zum 
Handlungsspielraum der Beschä�igten. In der 
Tat unterstützen die Ergebnisse diese Sichtweise, 
Open-Space-Büros gehen mit einem hohen Hand-
lungsspielraum einher. Dieser E«ekt kann nicht 
auf die Ausgestaltung als Mehrpersonenbüro im 
Allgemeinen zurückgeführt werden und zeichnet 
Open-Space-Büros gegenüber Großraumbüros aus. 
Open-Space-Büros scha«en ein faktisches Angebot 
an unterschiedlichen Arbeitsorten und stellen da-
mit eine Ressource dar, da sich die Beschä�igten 
zur aktuellen Aufgabe einen passenden Arbeitsort 
auswählen können. Über dieses faktische Angebot 
hinaus könnte die Einrichtung eines Open-Space-
Büros als ein Signal eines hohen Handlungsspiel-
raums verstanden werden. In diesem Sinne wäre 
es nicht wichtig, ob und in welchem Ausmaß die 
Beschä�igten die verschiedenen Arbeitsorte in An-
spruch nehmen. In diesem Zusammenhang legt eine 
aktuelle Untersuchung dar, dass der Wechsel des Ar-
beitsortes gar nicht so häufig au�ritt, wie er durch 
das Konzept Open-Space-Büro suggeriert wird. So 
berichten Hoendervanger, de Been, van Yperen, 
Mobach und Albers (2016), dass weniger als fünf Pro-
zent der Beschä�igten den Arbeitsplatz einmal oder 
ö�er am Tag wechseln. Auch Becker und Kollegen 
(2019) konnten zeigen, dass es in Open-Space-Bü-
ros durchaus viel Bewegung gibt, aber die meisten 
Beschä�igten und insbesondere diejenigen, die ei-
nen Großteil ihrer Arbeitszeit im Büro und nicht auf 
Reisen oder im Home O«ice verbringen, eine ver-
gleichsweise stabile Platzierung aufweisen. Demzu-
folge scheint schon die Gewissheit, die Möglichkeit 
eines Arbeitsortswechsels zu haben, eine Wirkung 
für sich zu entfalten. 

Da die Idee von Open-Space-Büros darin be-
steht, sich den Arbeitsort entsprechend der ak-
tuellen Anforderungen auszusuchen, haben wir 
angenommen, dass dieser bereitgestellte Hand-
lungsspielraum mit resilientem Verhalten einher-
geht, das die Bewältigung von Problemen bei der 
Arbeit beschreibt. Die Ergebnisse liefern hier ein dif-
ferenziertes Bild. Zum einen wirken sich Mehrperso-
nenbüros im Vergleich zu Einzelbüros negativ auf das 
resiliente Verhalten aus; ob es dabei um geschlosse-
ne oder o«ene Bürokonzepte ging, war unerheblich. 
Da es sich beim resilienten Verhalten um ein Kons-
trukt auf der individuellen Ebene handelt, ist dies 
durchaus nachvollziehbar: Im Einzelbüro muss ich 
auf andere Beschä�igte keine Rücksicht nehmen 
und kann mich der Bewältigung des Problems wid-
men. Ebenfalls wird die Möglichkeit der Suche nach 
sozialer Unterstützung nicht ausgeschlossen, man 
könnte die Kollegen ja weiterhin konsultieren. Aller-
dings bietet das Einzelbüro einen mehr oder weniger 
festgelegten Arbeitsort, der nicht für alle Tätigkeiten 

gleichermaßen geeignet sein muss. In diesem Sinne 
unterstreicht der positive Einfluss des wahrgenom-
menen Handlungsspielraums auf resilientes Verhal-
ten die Interpretation des Handlungsspielraums als 
eine wichtige Ressource resilienten Verhaltens. Man 
könnte sogar davon ausgehen, dass ein hoher Hand-
lungsspielraum die Nachteile von Mehrpersonenbü-
ros ausgleichen könnte.

Schließlich verdeutlichen die Ergebnisse, dass 
der Handlungsspielraum die Work-Life-Balance 
fördert. Dies ist insofern naheliegend, als dass die 
Freiheit der Gestaltung der eigenen Tätigkeit den 
Beschä�igten erlaubt, mögliche Konflikte zu um-
gehen und dadurch die psychische Gesundheit zu 
schützen. Das resiliente Verhalten konnte zur Work-
Life-Balance – über den Einfluss des Handlungs-
spielraums hinaus – nichts beitragen, wobei der 
positive Einfluss ein marginal signifikantes Ergebnis 
erreichte. Diese Tendenz geht mit der getro«enen 
Annahme einher, dass vor allem die tatsächliche 
Bewältigung von Problemen bzw. Aufgaben bei der 
Arbeit die psychische Gesundheit fördert und einer 
Entgrenzungsproblematik entgegenwirken kann. 
Diese Ergebnisse gehen mit der grundsätzlichen 
Konzeption des Resilienz-Modells nach Soucek und 
Kollegen (2016) einher, das resilientes Verhalten als 
einen vermittelnden Faktor zwischen personalen 
und organisationalen Ressourcen und der psychi-
schen Gesundheit versteht. Der fehlende inkremen-
telle Einfluss resilienten Verhaltens könnte daraus 
resultieren, dass sich resilientes Verhalten nicht auf 
die Erledigung von Aufgaben im Allgemeinen be-
zieht, sondern auf die Bewältigung von aufgetrete-
nen Problemen im Speziellen. 

Methodische Einschränkungen  
und Ausblick
Die vorliegende Untersuchung unterliegt einigen 
Einschränkungen, die kritisch betrachtet werden 
sollten. Erstens wurde mit dem resilienten Verhal-
ten ein sehr spezifisches Maß verwendet, das sich 
auf die Bewältigung von Problemen im Speziellen 
bezieht. Bei einem weniger spezifischen Maß, das 
sich mehr auf Arbeitshandeln und weniger auf Pro-
blembewältigung bezieht, würde man in demselben 
Themenfeld bleiben, was möglicherweise zu deutli-
cheren E«ekten führen könnte. Insofern ist es umso 
bemerkenswerter, dass sich selbst bei diesem spe-
zifischen Maß eine Tendenz in der erwarteten Rich-
tung abzeichnete. 

Zweitens handelt es sich um eine querschnittli-
che Untersuchung, die keine kausale Interpretation 
der gefundenen Zusammenhänge erlaubt. Zukün�i-
ge Forschung sollte deswegen längsschnittliche Un-
tersuchungen anstreben, um die unterstellte kausa-
le Wirkung zu überprüfen. 

Schließlich sind weitere Studien nötig, um die 
Ergebnisse in anderen Unternehmen zu bestätigen 
und mögliche Interaktionswirkungen zwischen den 
Büroformen und resilientem Verhalten zu untersu-
chen. Eine mehrdimensionale Erfassung von Büro-
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räumen („Kein Büroraum ist wie der andere.“) so-
wie eine interdisziplinäre Betrachtung des Themas  
(Lütke Lanfer & Pauls, 2017) sollten angestrebt  
werden.

Ebenfalls könnte ein Training zu resilientem Ver-
halten ein wichtiger Baustein zum Erhalt der psy-
chischen Gesundheit in o«enen Büroumgebungen 
darstellen. Dieses Training könnte dabei spezifisch 
auf die Nutzung der zur Verfügung gestellten Raum-
optionen in Open-Space-Büros abzielen, um die-
se Ressource als solche zu erschließen. Erst wenn 
Beschä�igte und Unternehmen den Umgang mit 
neuen Bürokonzepten verinnerlichen, kann sich das 
Potenzial von Open-O«ice-Büros in einer flexibili-
sierten Arbeitswelt voll entfalten. 
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