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Kurzreferat:

Telearbeit wurde durch den Wandel der Arbeitswelt zunehmend von Unternehmen als
Arbeitsmodell etabliert und durch die COVID-19-Pandemie beschleunigt. Ressourcen und
Anforderungen mussen aus arbeitsmedizinischer Sicht beurteilt werden, um Betriebe bei

der gesundheitsférderlichen Implementierung von Telearbeit zu unterstitzen.

Im Rahmen dieser Untersuchung wurden aus der Literatur funf wichtige Handlungsfelder
herausgestellt, auf deren Basis ein E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit
entwickelt wurde. AnschlielRend sollte geprift werden, ob dieses Programm einen positiven

Einfluss auf die psychische Gesundheit und Arbeitsfahigkeit von Telearbeitern hat.

Eine Verwaltungsbehdérde in Sachsen-Anhalt wurde fur die Studie gewonnen. Es erfolgte
ein interindividueller Vergleich mit der Gesamtstichprobe (Pra: 173, Post: 84 Telearbeiter)
und ein intraindividueller Vergleich mit einer Teilstichprobe (Pra-Post: 25 Telearbeiter). Im
Mittelpunkt stand die Durchfiihrung des E-Learning-Programmes (fiinf Module: Work-Life-

Balance, soziale Isolation, interessierte Selbstgefahrdung, Ergonomie, virtuelle FUhrung).

Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnahme am E-Learning-Programm keine signifikanten
Verbesserungen hinsichtlich der gemessenen Parameter erzielte (Arbeitsumgebung,
Arbeitsbelastungen, Burnout-Risiko, Arbeitsfahigkeit, Work-Life-Balance). Im Pra-Post-

Vergleich zeigt sich tendenziell eine Zunahme der Arbeitsbelastung.

Die Studie stand unter dem Einfluss der COVID-19-Pandemie. Zukunftig sollten weitere
Studien die Effektivitat von Onlineinterventionen in Verbindung mit Prasenzschulungen

(hybrides Lernen) unter regularen Telearbeitsbedingungen untersuchen.
Schliisselworter

Telearbeit, Arbeitsfahigkeit, Arbeitsbelastung, Work-Life-Balance, soziale Isolation,

Intervention
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Einfihrung

1 Einfahrung

1.1 Orts- und zeitflexible Arbeit

Mit dem Wandel der Arbeitswelt, der durch die Globalisierung, internationalen Wettbewerb
und Digitalisierung mit neuen Informations- sowie Kommunikationstechnologien (und damit
verbundener Entwicklungsgeschwindigkeit) charakterisiert ist, haben sich immer mehr
Formen der orts- und zeitflexiblen Arbeit herausgebildet. Nie zuvor war Arbeit so vielfaltig
und individuell. Neue Arbeitsformen und -modelle wie Gleitzeit, Telearbeit, mobile Arbeit,

Freelancing oder Coworking werden zunehmend etabliert.

Grundsatzlich findet bei orts- und zeitflexibler Arbeit eine rdumliche und/oder zeitliche
Entgrenzung statt. Die Arbeitsaufgaben kdnnen nun uberall dort stattfinden, wo eine digitale
Anbindung mdglich ist, sei es zu Hause, in der Bahn, am Flughafen oder im Hotel. Da
hierbei auch zeitliche Grenzen verschwimmen, ist der Zugang zu Arbeit auch am Abend, an

Wochenenden oder Feiertagen gegeben (Vogl und Nies 2013; Waltersbacher et al. 2019).

Diese Arbeitsmodelle bringen Chancen aber auch Risiken fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber
sowie fUr die Gesellschaft, das Gesundheitssystem und die Politik mit sich. Arbeitgeber
missen sich mit der Vielzahl an Arbeitsmodellen beschaftigen und diese bestmdglich mit
der bestehenden Arbeitsorganisation verknipfen. Es entstehen neue Herausforderungen
fur FUhrungskrafte, den Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie die Arbeitsmedizin. Flexible
Arbeit l6st sich von festen Strukturen und wird organisatorisch zunehmend den
Beschaftigten Uberlassen. Damit geht eine hohe Eigenverantwortung fur Gesundheit und
Arbeitsorganisation einher, die mehr Freiheit hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und

Familie bietet, aber auch ein hohes Mal} an Selbstorganisation verlangt.

Die Wissenschaft wird durch den standigen Wandel der Arbeitswelt mit neuen
Herausforderungen und Aufgaben konfrontiert. Es ergeben sich fortlaufend neue
Fragestellungen bezuglich der gesundheitlichen Auswirkungen der mobil-flexiblen Arbeit.
Die gesundheitlichen Einflussfaktoren erweisen sich als sehr komplex und eine
systematische Analyse aller Wirkungszusammenhange durch wissenschaftliche

Untersuchungen ist nur bedingt moglich (Amlinger-Chatterjee und Beermann 2017).

Allein die klare Abgrenzung der Begrifflichkeiten stellt Wissenschaft und Politik vor
Herausforderungen. Telearbeit flugt sich in orts- und zeitflexible Arbeitsformen ein. Eine

Definition der wichtigsten Begriffe folgt im nachsten Kapitel.
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1.2 Grundlagen der Telearbeit

1.2.1 Begrifflichkeiten

Die Definition des Begriffs Telearbeit wird sowohl im deutschen als auch im
angelsachsischen Sprachraum diskutiert (Vogl und Nies 2013; Boell et al. 2016; Felstead
und Henseke 2017; Amlinger-Chatterjee und Beermann 2017).

Die Abgrenzung der Begriffe Telearbeit, Teleheimarbeit, alternierende Telearbeit und
Homeoffice ist derzeit nicht einheitlich und teilweise werden die Begriffe synonym
verwendet. Zum einen erschwert dies verlassliche Angaben zu ihrer empirischen
Verbreitung (Amlinger-Chatterjee und Beermann 2017) und zum anderen muissen auch
Unternehmen eigenstandige Abgrenzungen und Regelungen vornehmen, die in

Betriebsvereinbarungen festgehalten werden sollten.

Die Bundesanstalt flr Arbeitsmedizin und Arbeitsschutz (BAuA) hat drei charakteristische
Merkmale genannt, die die verschiedenen Definitionen von Telearbeit gemeinsam haben
(Hofmann und Klein 2000). Diese Merkmale koénnen zur Abgrenzung der Begriffe

herangezogen werden:

o Arbeitsort: Die Arbeitstatigkeit findet aullerhalb der Betriebsstatte des

Unternehmens statt.
o Arbeitszeit: Es liegt eine RegelmaRigkeit der Tatigkeiten vor.

e Arbeitsmittel: Die Arbeit und Kommunikation erfolgen Uber die Nutzung von
Netzwerken, die durch technologische Informations- und Kommunikations-

einrichtungen bereitgestellt werden.

Diese Merkmale finden sich auch in den Anforderungen wieder, die der Gesetzgeber seit
2016 in der Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) an die Gestaltung von Telearbeitsplatzen
vorgibt (§ 2 Abs. 7 ArbStattV, siehe Kapitel 1.2.2). In Bezug darauf definiert der Deutsche
Bundestag (2017) Telearbeit folgendermalien:

» lelearbeit bezeichnet damit Arbeitsformen, bei denen Beschéftigte jedenfalls einen
Teil ihrer Arbeit mithilfe eines vom Arbeitgeber fest eingerichteten
Bildschirmarbeitsplatzes aullerhalb des Betriebes erbringen. Sie sind mit der
Betriebsstétte des Arbeitgebers liber Informations- und

Kommunikationseinrichtungen verbunden.” (ebd. S. 4)

Aus arbeitsorganisatorischer Sicht haben sich verschiedene Formen der Telearbeit

herausgebildet, die es zu unterscheiden gilt. Im Rahmen dieser Arbeit sollen folgende

2
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Definitionen der Unterscheidung dienen (Hofmann und Klein 2000; Vogl und Nies 2013;
Deutscher Bundestag 2017):

e Als alternierende Telearbeit wird Telearbeit bezeichnet, die sowohl am fest

installierten Arbeitsplatz in der Betriebsstatte als auch zu Hause durchgeflihrt wird.

o Teleheimarbeit bezeichnet Telearbeit, die permanent zu Hause stattfindet, ohne

einen festen Arbeitsplatz in der Betriebsstatte.

Der Begriff Homeoffice wird in der Literatur ebenfalls als Synonym fir Telearbeit verwendet,
wobei auch diesbezliglich keine einheitliche Definition vorliegt (Amlinger-Chatterjee und
Beermann 2017). Im Rahmen dieser Arbeit wird Homeoffice als Telearbeitsplatz verstanden,

der sich im hauslichen Umfeld des Telearbeiters befindet.

In Anlehnung an die Arbeitsstattenverordnung ist ein Telearbeitsplatz ein vom Arbeitgeber

fest eingerichteter Bildschirmarbeitsplatz im Privatbereich des Telearbeiters.

In der Literatur wird auch der Begriff mobile Telearbeit verwendet. Mobile Telearbeit findet
unterwegs statt, zum Beispiel im Zug, im Hotel oder an anderen Orten mit Netzwerkzugang
(Vogl und Nies 2013). Arbeitsrechtlich fallt mobile Telearbeit jedoch nicht unter den
Anwendungsbereich der Arbeitsstattenverordnung, wenn man folgende Darstellung des
Ausschusses fir Arbeitsstatten (2017) im Auftrag des BMAS betrachtet:

LAndere flexible Arbeitsformen der beruflich bedingten ,mobilen Arbeit”, wie z. B.
eine sporadische, nicht einen ganzen Arbeitstag umfassende Arbeit mit einem PC
oder einem tragbaren Bildschirmgerét (z. B. Laptop, Tablet) im Wohnbereich des
Beschétftigten oder das Arbeiten mit Laptop im Zug oder an einem auswértigen Ort
im Rahmen einer Dienstreise fallen nicht unter den Anwendungsbereich der
ArbStéattV fiir Telearbeitspldtze.” (ebd., S. 1)

Die Begriffe mobile Arbeit und mobile Telearbeit, sind noch nicht legaldefiniert (Deutscher
Bundestag 2017).

Demnach ist der Begriff der mobilen Telearbeit nicht eindeutig abzugrenzen und
arbeitsrechtlich schwer greifbar. Deshalb wird mobile Telearbeit unter dem Begriff mobile
Arbeit eingeordnet. Mobile Arbeit ist dadurch charakterisiert, dass sie ,weder an das Biro

noch an den hauslichen Arbeitsplatz gebunden ist* (Deutscher Bundestag 2017).

Im Folgenden sollen die rechtlichen Grundlagen der Telearbeit erlautert werden.
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1.2.2 Rechtliche Grundlagen

Trotz der schon seit Jahren gangigen Praxis der Telearbeit bestehen noch immer
ungeklarte Verantwortlichkeiten fiir die gesundheitliche Betreuung von Telearbeitern im
Rahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes. So wird zum Beispiel die Unterstlitzung
vieler Arbeitgeber hinsichtlich der Bereitstellung von ergonomischen Arbeitsgeraten und der
entsprechenden Einstellung noch als unzureichend angesehen (Harrington & Walker 2004;
Wegner et al. 2011; Vogl & Nies 2013).

Laut ArbStattV ist die zentrale Frage nach der Verantwortlichkeit ausreichend geklart. Die
Arbeitsschutzvorschriften gelten gleichermalien fir Telearbeiter und Biroarbeiter in der
Betriebsstatte. Der Arbeitgeber muss den Arbeits- und Gesundheitsschutz auch aufRerhalb
der direkten  Organisationseinheit  gewahrleisten.  Auch die  Verwaltungs-
Berufsgenossenschaft (VBG) héalt fest, dass fur die Ergonomie am Telearbeitsplatz
dieselben Anforderungen gelten wie fur klassische Bildschirmarbeitsplatze im
Unternehmen (Verwaltungs-Berufsgenossenschaft 2018; Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales 2018).

In der ArbStattV sind die Anforderungen an den Telearbeitsplatz eindeutig festgehalten:

»1elearbeitsplatze sind vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze
im Privatbereich der Beschaftigten, fir die der Arbeitgeber eine mit den
Beschaftigten vereinbarte wdchentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung
festgelegt hat. Ein Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet, wenn
Arbeitgeber und Beschéftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich
oder im Rahmen einer Vereinbarung festgelegt haben und die benétigte Ausstattung
des Telearbeitsplatzes mit Mobiliar, Arbeitsmitteln  einschlielBlich  der
Kommunikationseinrichtungen durch den Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte

Person im Privatbereich des Beschaftigten bereitgestellt und installiert ist.“

Dabei ist zu bedenken, dass im hauslichen Umfeld woméglich andere
Ausgangsbedingungen als im Unternehmen bestehen. In Unternehmen werden bei der
Einrichtung von Buiroeinheiten oft schon bauliche Standards zur Erfullung der ArbStattV
bertcksichtigt. Im hauslichen Umfeld gelten bauliche Besonderheiten, die mdglicherweise
von klassischen Bliros abweichen. Solche Besonderheiten kdnnten in der Raumaufteilung
oder der Verfligbarkeit
von Steckdosen und Netzwerkdosen liegen. Die meisten Unternehmen haben

1 § 2 Abs. 7 ArbStattVv
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standardisierte Buroeinrichtungen, die woma@glich fir bestimmte Telearbeitsplatze nicht
passend sind.

Auch daflr hat der Gesetzgeber entsprechende Regelungen vorgesehen, an denen sich

Arbeitgeber und Gesundheitsbeauftragte orientieren kbnnen:

,Die Beurteilung des Telearbeitsplatzes ist erforderlich, soweit der Arbeitsplatz von
dem im Betrieb abweicht. Die Arbeitsbedingungen am Bildschirmarbeitsplatz
zuhause mussen aber nicht genau den Bedingungen im Betrieb entsprechen. Der
Arbeitgeber darf die Eigenart von Telearbeitsplatzen — Arbeiten in Privatrdumen —
bertcksichtigen. Der Telearbeitsplatz muss aber sicher und geeignet fir die Art der
Tatigkeit (Bildschirmarbeit) sein; die Gesundheit der Beschéftigten darf nicht

gefahrdet werden.*?

Dies bedeutet, dass der Arbeitgeber bei erstmaliger Einrichtung eines Telearbeitsplatzes
eine Gefahrdungsbeurteilung nach 85 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) durchfihren muss.
Ergeben sich hierbei entsprechende Gefahrdungen, dann sind vom Arbeitgeber
gesundheitliche und sicherheitstechnische Arbeitsschutzmal3nahmen durchzufthren.
Sowohl die Gefahrdungsbeurteilung als auch die Umsetzung der MalRnahmen, die sich
daraus ergeben, ist jedoch erschwert: Arbeitgeber oder Betriebséarzte dirfen ohne Erlaubnis
keinen Zugang zur Wohnung des Telearbeiters verlangen, um entsprechende Maflinahmen
umzusetzen. Laut Artikel 13 des Grundgesetzes unterliegt die Wohnung des Telearbeiters
einem besonderen Schutz. Aus diesem Grund wird empfohlen, fir die
Arbeitsplatzbegutachtung eine Einwilligung des Beschaftigten einzuholen. Nach
Voranmeldung kann diese dann durch Arbeitsschutzbeauftragte durchgefiihrt werden (Ertel
et al. 2008).

Uber eine entsprechende Sensibilisierung der Beschaftigten konnen Telearbeitsplatze auch
ohne Zutritt von Arbeitsschutzbeauftragten entsprechend der genannten Kriterien

eingerichtet werden.

Wie in § 2 Abs. 7 ArbStattV beschrieben, sollten Arbeitgeber die Rahmenbedingungen des
Telearbeitsverhaltnisses in einer Betriebsvereinbarung festhalten. Eine solche
Vereinbarung sollte zum Beispiel die Arbeitszeit, Dauer der Telearbeit, technische

Einrichtung und Ausstattung des Telearbeitsplatzes sowie das Zutrittsrecht fir die

2 Bundesrats-Drs. 506/16, Entwurf einer Verordnung zur Anderung von Arbeitsschutzverordnungen
vom 8. September 2016, S. 23 1.
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Einrichtung und Beurteilung des Arbeitsplatzes festlegen (Bundesministerium far Arbeit und
Soziales 2018).

1.2.3 Verbreitung der Telearbeit

Die Moglichkeit der Telearbeit ware grundsatzlich bei 40 % aller Arbeitsplatze in
Deutschland mdglich. Jeder achte Arbeitnehmer arbeitet nach eigenen Angaben

gelegentlich vom Heimarbeitsplatz, nur jeder flinfundzwanzigste taglich (Brenke 2016).

In der BAuA-Arbeitszeitbefragung zur Verbreitung der Telearbeit in Deutschland wurden
Daten von 8.767 abhangig Beschaftigten im Alter von 15 bis 65 Jahren ausgewertet. Es
zeigte sich, dass eine feste Telearbeitsvereinbarung mit dem Arbeitgeber bei etwa 12 % der
Arbeitnehmer vorliegt. Dagegen arbeiten 31 % aller Beschaftigten auch ohne Vereinbarung
gelegentlich von zu Hause, was darauf hindeuten kdnnte, dass die Dunkelziffer zur Nutzung

von Telearbeit noch hoher ist (Backhaus et al. 2019).

Geeignet sind hierfur alle Tatigkeiten, bei denen zur Arbeitserfullung hauptsachlich auf
digitale Informations- und Kommunikationsmittel zurlckgegriffen wird und ein

Bildschirmarbeitsplatz vorhanden ist.

Mehr verbreitet ist Telearbeit deshalb unter den Wissensarbeitern, da geistige Tatigkeiten
zumeist am Bildschirmarbeitsplatz stattfinden. Im Wirtschaftsbereich Information und
Kommunikation kommt Telearbeit besonders haufig vor (52 %). Unabhangig davon nutzen
auch Fuhrungskrafte die Moglichkeit der Telearbeit (Backhaus et al. 2019). Tatigkeiten wie
Berichte schreiben, Telefonservice, digitale Informationsbeschaffung oder Datenanalysen

sind besonders fur Telearbeit geeignet (Fluter-Hoffmann 2012).

Wenn koérperliche Anwesenheit vonndten ist, dann ist Telearbeit ungeeignet. In Branchen
wie Landwirtschaft, Baugewerbe, Handel, Verkehr und konsumnahe Dienstleistungen

kommt Telearbeit deshalb seltener vor (Amlinger-Chatterjee und Beermann 2017).

Sarbu (2015) haben spezielle Charakteristika von Arbeithehmertypen festgestellt, die
besonders haufig Telearbeit nutzen. Dazu zahlen zum Beispiel Beschaftigte mit kleinen
Kindern, héher qualifizierte Arbeitnehmer und Beschaftigte Uber 30 Jahre. Amlinger-
Chatterjee und Beermann (2017) halten fest, dass ein hohes Qualifikationsniveau (z. B.

Hochschulabschluss) eher in Verbindung mit der Inanspruchnahme von Telearbeit steht.

Auch Pendler mit Anfahrtszeiten von Uber zwei Stunden taglich haben haufiger Telearbeit
vereinbart und nutzen diese Méglichkeit dementsprechend verstarkt (21 %) (Backhaus et
al. 2019).
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1.2.4 Nutzen der Telearbeit

Grundsatzlich soll die Implementierung von Telearbeit sowohl fir Arbeitgeber als auch
Arbeitnehmer einen Nutzen bringen. Beide Seiten verfolgen dabei unterschiedliche Ziele,

die es bestmadglich zu vereinbaren gilt.

In der Literatur werden verschiedene Vorteile beschrieben, die mit Telearbeit einher gehen
(Kamp 2000; Fliter-Hoffmann 2012; Davis und Cates 2013):

o Freie Zeiteinteilung und bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (z.B.

Kinderbetreuung oder Pflege von Angehdorigen)
e Mitarbeiterbindung und Verbesserung der Mitarbeitermotivation und -zufriedenheit
e Forderung der Ressourcen hochqualifizierter Beschaftigter
e Reduzierung von Buroflachen und effektiverer Personaleinsatz
e Ungestortes Arbeiten und flexiblere Arbeitsorganisation

o Kosten- und Zeiteinsparungen fir Arbeitnehmer durch den Wegfall von

Arbeitswegen
e Entlastung von Umwelt und Verkehrswegen
e Bessere Teilhabe am Arbeitsleben fir Menschen mit Behinderung

o Besserer Gesundheitsschutz in Zeiten mit erhéhtem Ansteckungsrisiko mit

Infektionserregern

1.2.5 Gesundheitsférderliche Implementierung von Telearbeit

Die Implementierung von Telearbeit sollte systematisch unter Einbeziehung aller
entscheidenden Akteure stattfinden. Die Einrichtung von Telearbeitsplatzen erfordert die
Expertise einer Vielzahl an Akteuren, wie zum Beispiel IT-Spezialisten, Beauftragte des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes, Betriebsarzte sowie Betriebsrate bzw.

Mitarbeitervertretungen.

Zu Beginn sollte die Verfassung einer Betriebsvereinbarung Uber die Telearbeit stehen. Sie
sollte, wie in § 2 Abs. 7 ArbStattV beschrieben, schriftlich mit dem Telearbeiter vereinbart

werden.

Empfehlungen zur Gestaltung von Betriebsvereinbarungen gibt zum Beispiel die Hans-
Bockler-Stiftung (Vogl und Nies 2013). Festgelegt werden sollten Rahmenbedingungen wie

Ziele, Begriffsdefinitionen, Geltungs- und Verantwortungsbereiche, Voraussetzungen



Einfihrung

(personlich, technisch), Ausstattung, SchulungsmalRnahmen, Arbeitszeit,

Gesundheitsschutz sowie wichtige Ansprechpartner.

Aus gesundheitlicher Sicht ist die Einbeziehung von Fachkraften fir Arbeitssicherheit und
Betriebsarzten zu empfehlen. Sie gestalten die Implementierung und den Folgeprozess auf

Basis praventiver Gesichtspunkte.

Sind die Rahmenbedingungen festgelegt und Telearbeitsplatze nach verhaltnispraventiven
Kriterien eingerichtet, sollten Malnahmen der gesundheitsorientierten Verhaltensférderung
folgen.  Zukunftige  Telearbeiter  sollten  Uber  Schulungsmaflinahmen  fur

arbeitsorganisatorische und gesundheitliche Bedingungen aufgeklart werden.

In der Literatur zeigt sich, dass die Wirkmechanismen zwischen Telearbeit und Gesundheit
sehr komplex sind (Gajendran und Harrison 2007; Golden und Gajendran 2019).
Telearbeiter werden mit einer neuen Belastungs- und Beanspruchungssituation konfrontiert
und sollten deshalb durch Akteure des Arbeits- und Gesundheitsschutzes wahrend und

nach der Implementierung von Telearbeit begleitet werden.

Oertel et al. (2002) beschreiben unterschiedliche Anfangsschwierigkeiten, die mit der
Einflhrung von Telearbeit einhergehen. Exemplarisch werden eine mangelnde
Einbeziehung in den Informationsfluss des Unternehmens, Schwierigkeiten mit der
Koordination von Arbeitsablaufen, technische Herausforderungen und Probleme mit der
Zeitorganisation genannt. Weiterhin sind Abstimmungsprobleme mit Kollegen,

Vorgesetzten und Familienmitgliedern maoglich.

Aus der aktuellen Forschungslage lassen sich fliinf Handlungsfelder beschreiben, die bei
einer gesundheitsforderlichen Gestaltung von Telearbeit von Akteuren des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes fokussiert werden sollten (Gajendran und Harrison 2007; Golden und
Gajendran 2019; Waltersbacher et al. 2019):

e Work-Life-Balance
e Soziale Isolation

e Selbstorganisation
e Ergonomie

e FlUhrungsverhalten

Sensibilisierungsmalnahmen sollten diese Handlungsfelder aufgreifen, um maoglichst viele
Einflussfaktoren auf die Gesundheit zu berlcksichtigen und eine gesundheitsférderliche

Arbeit zu gewahrleisten.

Die funf Handlungsfelder sollen im nachsten Kapitel ndher beschrieben werden.
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1.3 Handlungsfelder einer gesundheitsforderlichen Gestaltung

von Telearbeit

1.3.1 Work-Life-Balance

Der Wandel der Arbeitswelt hin zu mobilen und digitalen Arbeitsformen fihrt fortlaufend
zum Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben. Die sich weiter
entwickelnden Hard- und Softwaretools zur Erleichterung der Kommunikation bieten
zahlreichen Beschatftigtengruppen die Chance, zeit- und ortsflexibel zu arbeiten
(Waltersbacher et al. 2019). Diese Entwicklung hat zur Folge, dass sich die Forschung
diesen neuen Gegebenheiten widmen muss, um bestehende Erkenntnisse zu aktualisieren.
Telearbeit ist als eine neue Arbeitsform aus dieser Entwicklung entstanden und sie stellt
besondere Anforderungen an die Work-Life-Balance, da sie zu reziproken Beeinflussungen

zwischen Arbeit und Privatleben fuhrt.

Das Gesamtbild der Wissenschaft Gber den Einfluss der Telearbeit auf die Work-Life-
Balance kann metaphorisch als ,zweischneidiges Schwert® bezeichnet werden (Farrell
2017). Ein kausaler, positiver Zusammenhang von Telearbeit auf die Work-Life-Balance,
wie in der o6ffentlichen Debatte oft dargestellt, kann so nicht angenommen werden. Es
zeichnen sich mehr Einflussfaktoren ab, die die Auswirkungen von Arbeit auf Privatleben

und vice versa sowohl in negativer als auch positiver Form beschreiben.

,Die Vereinbarkeit verschiedener Lebensbereiche, insbesondere des Familien- und
Berufslebens, ist fir Berufstatige von dem Konflikt begleitet, Anforderungen und
Erwartungen bei der Arbeit und im Privatleben gerecht zu werden und gleichzeitig
in beiden Bereichen auch den eigenen Ansprichen zu gentigen.” (Bertram et al.
2018, S. 221)

Uber das Konstrukt der Work-Life-Balance wird in der wissenschaftlichen Literatur schon
seit Jahrzehnten diskutiert: Wissenschaftliche Theorien wie die Work-Family-Border-
Theory (Clark 2000) und die Boundary-Management-Theory (Kossek et al. 2006) werden
zur Erklarung der Zusammenhange und der Strategien zur Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben verwendet. Auch das Arbeitsanforderungen-Arbeitsressourcen-Modell von

Demerouiti et al. (2001) kann Erklarungsanséatze liefern.

Viele Arbeitgeber haben das Ziel, Telearbeit als eine betriebliche Malinahme zu etablieren,
die die Vereinbarkeit des Berufs- und Privatlebens der Arbeithnehmer verbessert und ihn in
Bezug auf seine Karriere bei gleichzeitiger Rucksichtnahme auf sein Privat- und

Familienleben unterstitzt (Bertram et al. 2018).
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Die folgenden Unterkapitel sollen daher ein differenziertes Bild tber den Einfluss von
Telearbeit auf die Work-Life-Balance liefern. Mithilfe der dargelegten Studien sollen
wesentliche Einflussfaktoren und Besonderheiten herausgestellt werden, die Telearbeit
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben mit sich bringt. Wichtig fir diese
Arbeit bleibt der Fokus auf die gesundheitlichen Zusammenhange im Bereich der Work-
Life-Balance und Telearbeit, die sich hauptsachlich in psycho-sozialen Dimensionen
zeigen. Ziel ist es, praktische Erkenntnisse zu gewinnen, die der Ableitung von verhaltens-

und verhaltnispraventiven Maf3nahmen dieser Untersuchung dienen kénnen.

1.3.1.1 Definition und theoretische Ansdtze

Zur Definition des Begriffes Work-Life-Balance werden in der Literatur zumeist Greenhaus
und Beutell (1985) zitiert:

“Work-family-conflict is a form of interrole conflict in which the role pressures from
the work and family domains are mutually incompatible in some respect. That is,
participation in the work (family) role is made more difficult by virtue of participation
in the family (work) role.” (ebd. S. 77)

Diese Definition hat ihren Ursprung in der Konflikttheorie und suggeriert eine gewisse
Gegensatzlichkeit zwischen Arbeit und Privatleben. Sie bezieht sich auf die verschiedenen

Rollen, die ein Individuum in seinem Leben einnimmt (Arbeiter- und Familienrolle).

Zu erwdhnen ist, dass sich die englischsprachige Literatur zumeist auf den Begriff Work-
Family-Conflict bezieht. Eine gleiche Bedeutung der Begriffe Work-Life-Balance und Work-
Family-Conflict kann nicht per se angenommen werden. Dennoch wurden fur die

Literaturrecherche dieser wissenschaftlichen Arbeit beide Begriffe herangezogen.

Andere Forscher haben fehlende Dimensionen im Begriff Work-Family-Conflict erkannt und
Erweiterungen vorgenommen. Campbell et al. (2013) erweitern den Begriff ,family” auf das
Leben von Beschéftigten aul3erhalb der Arbeit und beziehen sowohl all ihre
Verantwortungen und Verpflichtungen gegeniber Freunden und anderen sozialen

Kontakten als auch ihre personliche Freizeit mit ein.

Auch Eddleston und Mulki (2015) beziehen den Begriff ,family“ nicht nur auf den
unmittelbaren Haushalt und die darin lebenden Angehérigen, sondern ebenfalls auf andere

Facetten des personlichen Lebens.

Aus Grunden der Praktikabilitat wird nachfolgend der Begriff Work-Life-Balance gewabhilt,
da er im deutschsprachigen Raum anerkannt ist. Dabei wird unter ,Work" sinngemafg Arbeit

verstanden und unter ,Life“ alle Dimensionen aufRerhalb der Arbeitswelt, die deshalb mit

10
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dem Begriff Privatleben umschrieben werden und Familie, Freunde und Freizeit mit

einbeziehen.

Work-Life-Balance beschreibt eine gegenseitige Beeinflussbarkeit von Arbeit und
Privatleben, die umfasst, dass sich Arbeit auf das Privatleben auswirkt sowie auch das
Privatleben auf die Arbeit. Dieses Verhéltnis kann demnach als reziprok beschrieben
werden (Greenhaus und Beutell 1985; Abendroth und Reimann 2018).

Verschiedene Theorien konnen verwendet werden, um das Verhalten von Individuen in

Bezug auf die Work-Life-Balance zu erklaren:

Das Arbeitsanforderungen-Arbeitsressourcenmodell nach Demerouti et al. (2001)
beschreibt, dass Anforderungen in den Bereichen Beruf und Familie das Risiko eines
Beschaftigten erhdhen, Stress und Belastungen wahrzunehmen, die sich von einem
Lebensbereich auf den anderen auswirken und zu einer Veranderung der Work-Life-
Balance fuihren. In dem Modell sind sowohl Anforderungen als auch Ressourcen enthalten,
die die Work-Life-Balance verandern konnen. Bezieht man dieses Modell auf Telearbeit,
kann die zusatzlich gewonnene Autonomie durch dieses Arbeitsmodell als mogliche
Ressource betrachtet werden. Andererseits kdnnen aber auch neue Konflikte durch die

Arbeit im familiaren Umfeld entstehen.

Die Boundary-Theory beschreibt die Verhaltensstrategien, mit denen Individuen zwischen
ihren Rollen im taglichen Leben agieren (Ashforth et al. 2000; Kossek et al. 2006). Diese
Rollen kdnnen wie ein Kontinuum verstanden werden, das zwischen hoher Integration und
hoher Segmentation liegt. Literatur aus dem Bereich der Telearbeit greift dieses
Verstandnis von Work-Life-Balance auf und beschreibt diese zwei Hauptstrategien in Bezug
auf Telearbeit folgendermafen: Integration beschreibt den Wunsch von Beschéftigten,
beide Bereiche miteinander zu verschmelzen und die Grenze verschwimmen zu lassen.
Beispiele fir die Integration sind das Arbeiten im Wohnbereich (Couch, Schlafzimmer), der
Wechsel zwischen beruflicher Arbeit und Arbeit im Haushalt, die Nutzung des gleichen
Kalenders fur Arbeit und Privates. Die Segmentation beschreibt den Willen der
Beschaftigten, Arbeit und Privatleben zu trennen und durch klare Grenzen voneinander zu
separieren. Beispiele sind separate Blrozimmer, das Aufrechterhalten von klassischen
Buroroutinen und Kaffeepausen (Eddleston und Mulki 2015). Beide Strategien und auch

Mischformen lassen sich im Alltag von Telearbeitern finden (Grant et al. 2013).

Die Border Theory ist inhaltlich ahnlich und bezieht sich darauf, wie Individuen die Bereiche
und Grenzen von Arbeit und Privatleben organisieren, um ein Gleichgewicht zu erhalten
(Clark 2000). Nach dieser Theorie zeichnet sich eine gute Work-Life-Balance dadurch aus,

dass minimale Rollenkonflikte vorhanden sind. Dabei haben Beschéftigte die Mdglichkeit,

11
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raumliche, zeitliche und psychologische Grenzen zur Beeinflussung der Work-Life-Balance
zu setzen. In Bezug auf die Telearbeit gilt es, diese Grenzen bestmdglich an diese
Arbeitsform anzupassen (Eddleston und Mulki 2015).

Abbildung 1 beschreibt wie sich die Grenzen im Rahmen der Arbeitsform Telearbeit

aufldsen und die verschiedenen Lebensbereiche miteinander verschmelzen.

Privatleben Privatleben

Buro
e Zuhause Freunde %
Verein Hobby
Kallegl
mr‘:gﬂ'}::‘:; / .B. Hobby Zuhause %
/7

Familie Familie
e Freunde Verain

Arbeitsweg

8 Uhr
L

Y

Abbildung 1: Telearbeit verdndert das klassische Bild der Work-Life-Balance (links) hin zu einer

Verschmelzung der Lebensbereiche (rechts) (Waltersbacher et al. 2019)

In wissenschatftlichen Untersuchungen im Rahmen der Work-Life-Balance finden zwei
wesentliche Faktoren zur Interpretation von Forschungsergebnissen Beachtung: Die
Wirklinie der Konflikte (Richtung) und die Quelle der entstandenen Konflikte bzw.

Auswirkungen (Kreiner 2006).

In Bezug auf die Wirklinie der entstehenden Konflikte wurde bereits auf die Reziprozitat
zwischen Arbeit und Privatleben verwiesen, die aus zwei Wirkrichtungen besteht
(Wéhrmann 2016):

e Auswirkungen der Arbeit auf das Privatleben (A > P)
e Auswirkungen des Privatlebens auf die Arbeit (P > A)

Hinsichtlich der Quelle der moglichen Konflikte werden drei wesentliche Faktoren genannt
(Greenhaus und Beutell 1985; Bertram et al. 2018):

e Zeitfaktoren
¢ Belastungsfaktoren

e Verhaltensfaktoren

Zeitbasierte Konflikte entstehen, wenn eine Domane mehr Zeit beansprucht, sodass es

folglich in der anderen Doméne zu Einschrankungen kommt. Als Beispiel sind Uberstunden

12
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am Abend zu nennen, die zum Ausfall eines gemeinsamen Abendessens mit der Familie

fuhren.

Anforderungsbasierte Konflikte basieren auf Belastungen einer Domane, die dazu fihren,
dass dem Individuum wichtige Kraftressourcen in der anderen Domane fehlen. Als Beispiel
kann die intensive Pflege eines Angehdrigen genannt werden, die zu hohen

Beanspruchungen fiihrt und die Leistungsféhigkeit auf Arbeit herabsetzt.

Verhaltensbasierte Konflikte entstehen meist aufgrund unterschiedlicher Rollenanspriiche.
Ein Beispiel kann ein Firmenchef sein, der im Berufsalltag ein hohes Mal} an
Verhandlungsharte und sehr rationale Verhaltensweisen demonstrieren muss. Beim
Wechsel in seine Rolle, die er im Privatleben einnimmt (Vater oder Ehepartner), kénnte er
womdglich Probleme haben, schnell ein fiir den familidren Kontext passendes Verhalten zu

zeigen (Greenhaus und Beutell 1985).

Maruyama et al. (2009) halten fest, dass sich die Bedeutung von Work-Life-Balance von
Person zu Person andert. Es gibt viele Einflussfaktoren auf die Auspragung der Work-Life-

Balance, die in Kapitel 1.3.1.3 noch einmal tbersichtlich dargestellt werden.

Zuvor sollen die Zusammenhéange zwischen Work-Life-Balance und Gesundheit naher
beschrieben werden, die fir Akteure im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsversorgung

besonders wichtig sind.

1.3.1.2  Work-Life-Balance und Gesundheit

Die Ergebnisse des Reviews ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Work-Life-
Balance® der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Wohrmann 2016)
zeigen, dass die Work-Life-Balance mit Parametern der psychischen Gesundheit
zusammenhangen. Ein starkerer Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben resultiert in einer
schlechteren psychischen Gesundheit. Die starksten Zusammenhédnge wurden flr
arbeitsspezifische psychische Beschwerden wie Burnout und arbeitsbezogene
Beanspruchung sowie Stress festgestellt. Dagegen geht eine starkere gegenseitige
Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben mit einer besseren psychischen Gesundheit
einher. Diese Zusammenhange zeigen sich auch hinsichtlich der Dimensionen, die unter
gesundheitlichen Beschwerden eingeordnet wurden (korperlicher sowie allgemeiner
Gesundheitszustand). Dabei sind die Zusammenhange der Wirkrichtung Arbeit -

Privatleben meist starker als die Wirkrichtung Privatleben - Arbeit.

Eine Literaturrecherche von Hill et al. (2010) untermauert diese Ergebnisse. Ein geringerer

Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben geht mit weniger Stress, Angst und Risiken fir

13
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eine Depression einher sowie mit einer hoheren Lebenszufriedenheit. Auch Miller (2016)
verweist auf die positiven Effekte, die eine optimalere Work-Life-Balance hervorruft: hdhere

Lebens- und Arbeitszufriedenheit, bessere Gesundheit und weniger Fehlzeiten.

Die aktuelle Forschung zeigt demnach einen sehr positiven Einfluss einer besseren Work-
Life-Balance auf die Gesundheit von Beschétftigten, speziell der psychischen Gesundheit.
Diese Ergebnisse machen deutlich, dass Bestrebungen von Arbeitgebern und
Gesundheitsverantwortlichen, die Work-Life-Balance zu verbessern, in vielerlei Hinsicht

erfolgsversprechend sind.

In den nachsten Unterkapiteln sollen deshalb die wichtigsten Einflussfaktoren auf die Work-
Life-Balance untersucht werden, die sich nun speziell auf die Zielgruppe Telearbeiter

beziehen.

1.3.1.3  Einflussfaktoren und Determinanten

Aus der Literaturanalyse kdnnen viele Einflussfaktoren der Telearbeit gefiltert werden, die

die Work-Life-Balance sowohl positiv als auch negativ beeinflussen kénnen:

Ein Faktor beinhaltet die Autonomie und Flexibilitat in Bezug auf die zeitliche und inhaltliche
Gestaltung der taglichen Arbeit. Golden et al. (2006) fiihren aufgrund ihrer Analyse die
Faktoren Autonomie und flexible Zeitplanung als EinflussgroRen der Telearbeit auf die
Work-Life-Balance auf. Auch Kossek et al. (2006) bestatigen, dass eine hohere Autonomie
zu einer geringeren Belastung des Privatlebens durch Arbeit fiihrt. Aus ihrer multivarianten
Analyse schlieRen Maruyama et al. (2009), dass, selbst wenn Telearbeit zu Mehrarbeit
fuhrt, der Einfluss auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie immer noch positiv ist.
Bestatigt wird dies durch die Beobachtungen von Hill et al. (2010), die feststellten, dass
deren Probanden durchschnittlich bis zu vier Stunden mehr arbeiteten, bevor sich ein

negativer Einfluss auf die Work-Life-Balance abzeichnete.

Ein zweiter Einflussfaktor besteht darin, dass die tagliche Arbeit im hauslichen Umfeld
stattfindet — ein Faktor, der schon von Grund auf bei Telearbeit gegeben ist. Positiv wirksam
ist die Verminderung des téglichen Zeitaufwandes fur den Arbeitsweg. Arbeit und Freizeit
kann dadurch an einem Ort stattfinden (Maruyama et al. 2009). Negative Effekte kénnen
durch das Vorhandensein dienstlicher Technologie in den privaten Wohnraum entstehen.
Laut Gajendran und Harrison (2007) zeigen sich bei langerer Wochenarbeitszeit im
hauslichen Umfeld (Gber 2,5 Stunden) positive Effekte auf die Work-Life-Balance, allerdings

kommt es zu einem negativen Einfluss auf die Beziehung zu den Kollegen.
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Der dritte Einflussfaktor ist das Alter des Telearbeiters. Altere Telearbeiter der Altersklasse
= 55 Jahre zeigen in der Untersuchung von Maruyama et al. (2009) eine positivere Work-
Life-Balance als jungere Telearbeiter. Die Autoren begriinden dies mit einem hdheren
Status durch die langjahrige Tatigkeit im Unternehmen und den Wegfall von
Verpflichtungen durch Kinderbetreuung. In Bezug auf andere Autoren kann angenommen
werden, dass der Faktor Alter eher mit Lebensphase umschrieben werden sollte. Auch
Glitza (2014) orientiert sich weniger am Alter der Beschéftigten, sondern an der jeweiligen
Lebensphase und Erwerbsbiografien (Berufseinstieg, Kindererziehung, zu pflegende

Angehdrige), um die Work-Life-Balance zu beschreiben.

Abendroth und Reimann (2018) diskutieren einen weiteren Einflussfaktor, der sich auf die
Unternehmenskultur bezieht. Sie unterscheiden zwischen sehr leistungsgetriebenen
Unternehmen (High-Demand-Workplaces) und familienfreundlichen Unternehmen (Work-
Family-Support-Workplaces). Leistungsgetriebene Unternehmen erwarten haufiger, dass
Telearbeit zur Intensivierung der taglichen Arbeit genutzt wird, um die Interessen des
Arbeitgebers voranzutreiben. Sie haben mdgliche Erwartungen wie tagliche Mehrarbeit,
standige Erreichbarkeit und Fahigkeit mit Stress umzugehen. Familienfreundliche
Unternehmen bauen auf eine soziale Unterstiitzung durch Fihrungskrafte und Kollegen,
um die Work-Life-Balance positiv zu beeinflussen. Telearbeiter profitieren dabei von einem

besseren Verstandnis des Unternehmens.

Ein weiterer Einflussfaktor stellt die Erfahrung dar, die Beschéftigte mit der Arbeitsform
Telearbeit haben. Je langer sie unter diesen Bedingungen arbeiten, desto mehr Erfahrung
gewinnen sie in Bezug auf die Strukturierung von Aufgaben und der Entwicklung von
Routinen. Mit zunehmender Erfahrung koénnen somit Konflikte zwischen Arbeit und
Privatleben minimiert werden, die zu Stress durch das Erleben verschiedener Rollenbilder

fuhren kénnten (Gajendran und Harrison 2007).

Ein weiterer Einflussfaktor auf die Work-Life-Balance stellt das Geschlecht dar. Die
Auswirkungen auf die Work-Life-Balance werden in der Literatur unterschiedlich bewertet.
Laut Keller et al. (2017) kbnnen Frauen aus Familien mit traditioneller Aufgabenverteilung
von einer besseren Work-Life-Balance durch flexible Arbeitsbedingungen profitieren.
Hilbrecht et al. (2008) bestétigen diese Beobachtung anhand von strukturierten Interviews

mit MUttern in einem Telearbeitsverhaltnis.

Zusammengefasst lassen sich folgende Einflussfaktoren festhalten:

¢ Flexibilitat in der zeitlichen Gestaltung und Autonomie
e Arbeit im hauslichen Umfeld

e Wochenarbeitszeit im hauslichen Umfeld
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e Lebensarbeitszeit (Erfahrung) mit Telearbeit
o Lebensphase
e Unternehmenskultur

e Geschlecht

1.3.1.4 Telearbeit und Work-Life-Balance als Ressource

Gajendran und Harrison (2007) zeigen, dass Zeitersparnis durch Telearbeit positive Effekte
auf die Arbeitsorganisation und das Familienleben mit sich bringt. Besonders profitieren
kénnen Beschaftigte, die hohe Zeitaufwande fir lange Anfahrtswege oder regelméRige
Verkehrsbehinderungen (z. B. in Ballungsrdumen) haben. Eine Befragung des
franzésischen Instituts OBERGO bestéatigt diese positiven Auswirkungen der Telearbeit auf
die Work-Life-Balance. 95 % der Befragten gaben an, dass Telearbeit einen positiven
Einfluss auf ihre Lebensqualitat hat. 88 % nahmen eine bessere Work-Life-Balance wahr
(Eurofound and the International Labour Office 2017). Als Ursache dafur wird auch hier die
gewonnene Zeit aufgefiihrt, die durch den Wegfall des Arbeitsweges geschaffen wird. Laut
der Befragung nutzen 79 % der Befragten die Zeit fir familidre Aktivitaten, 66 % fir

personliche Aktivitaten und 47 % fur Aktivtaten innerhalb der Gemeinde.

Die Ergebnisse einer belgischen Befragung zeigen ebenfalls positive Effekte. 56 % der
befragten Telearbeiter gaben an, dass die Arbeit zu Hause einen positiven Einfluss auf die
Work-Life-Balance hat. Diese positiven Effekte werden darauf zuriickgefiihrt, dass Stress
reduziert wird, sich die Lebensqualitat erhdht, die Hausarbeit erleichtert wird und sich die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbessert (Eurofound and the International
Labour Office 2017 nach Walraven und Bie 2005).

Waltersbacher et al. (2019) fligen hinzu, dass flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte von den
Beschaftigten erwartet werden. Die daraus resultierenden Effekte kdnnten zu einer héheren
Zufriedenheit, Produktivitat und zu weniger arbeitsunfahigkeitsbedingten Fehlzeiten fihren.
Die in Kapitel 1.3.1.2 beschriebenen Auswirkungen einer besseren Work-Life-Balance auf

die Gesundheit untermauern diese Aussagen.

Besonders profitieren konnten zwei Zielgruppen: Beschaftigte mit Kindern oder mit zu
pflegenden Angehdérigen. Die gewonnene Zeitsouveranitat kann ihnen helfen, beide Rollen

miteinander in Einklang zu bringen.

Zu pflegende Angehorige werden oft im selben Wohnraum oder in dessen Nahe
untergebracht, wodurch zusatzliche Wege fur die Telearbeiter entfallen. Zu pflegende
Angehdrige missen zwar nicht unbedingt rund um die Uhr betreut werden, kbnnen aber

von der bloRen Anwesenheit eines Familienmitglieds profitieren (Hill et al. 2010; Sarbu
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2015). Fir notwendige PflegemalRnahmen, wie zum Beispiel der Gabe von Medikamenten,
bedarf es nun keines groRReren Zeitaufwands mehr. Auch der soziale Kontakt kann durch
gemeinsames Frihstick und Mittagessen gefordert werden. Die gewonnene Zeit steht dem
Beschaftigten wieder fiir andere personliche Aktivititen des taglichen Lebens zur

Verfligung (z.B. Entspannung und Regeneration).

Eltern sind ebenfalls eine Zielgruppe, die von der Literatur als Profiteure des
Telearbeitsverhaltnisses genannt werden (Madsen 2003; Maruyama et al. 2009; Hilbrecht
et al. 2013; Keller et al. 2017). Die Ersparnis von Fahrzeiten erlaubt den Beschéftigten eine
hohere Flexibilitit im Rahmen der Kindererziechung und kann dadurch den
wahrgenommenen Stress reduzieren (Gajendran und Harrison 2007). Dieser Effekt bleibt
auch bestehen, wenn Beschéftigte mehr arbeiten. Als Voraussetzung daflr wird die erhdhte
Autonomie in Bezug auf die Zeiteinteilung angesehen. Wenn die Moglichkeit der freien
Zeiteinteilung gegeben ist, kbnnen Familienangehdrige mehr Zeit miteinander verbringen
und Rituale wie gemeinsame Mabhlzeiten bestmdglich erhalten (Mirchandani 1998;
Gajendran und Harrison 2007; Sarbu 2015; Arlinghaus 2017). Hilbrecht et al. (2008)
bestatigen diese Effekte fur Mutter mit Kindern im schulpflichtigen Alter. Telearbeit
ermoglicht ihnen, ihre Arbeitszeit rund um die Routinen der Kinder zu organisieren und

somit mehr Freirdume fiir Erziehung zu haben als Mutter mit festen Arbeitsorten im Buro.

Hill et al. (2010) bieten eine gute Zusammenfassung der hier dargelegten positiven

Auswirkungen:

*Our results indicate that when coupled with schedule flexibility, work-at-home
reduces an individual’s work-life conflict, and increases his or her capacity to work,
creating a win-win situation for employees and employers alike. Workplace flexibility
appears to be an essential strategy for dealing with workload stress [...].” (Hill et al.
2010, S. 357)

1.3.1.5 Negative Einfliisse der Telearbeit auf die Work-Life-Balance

Befragungen der amerikanischen Marktforschungsorganisation Ipsos zeigten, dass 70 %
der befragten Telearbeiter zustimmen, dass digitale Technologien zum Verschwimmen der
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben fuhren. 48 % dieser Personengruppe geben
ebenfalls an, dass Telearbeit zu negativen Auswirkungen auf die Work-Life-Balance fiihrt
(Eurofound and the International Labour Office 2017 nach Ipsos 2011). Ahnliche
Auswirkungen haben Hill et al. (2010) bei Beschéftigten innerhalb eines groRen weltweit
tatigen IT-Unternehmens untersucht. Von 24.436 Befragten gaben 31 % der Telearbeiter

an, dass sie Probleme in der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wahrnehmen.
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Waltersbacher et al. (2019) liefern Befragungsergebnisse aus deutschen Unternehmen.
Nur ein etwa ein Drittel (34 %) der 332 befragten Telearbeiter gab an, innerhalb der letzten
vier Wochen keine Probleme bei der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben zu haben.
Etwa 19 % splren diese Probleme sogar haufig bis sehr haufig. 38 % nahmen keine
Stérung der Arbeit durch private Belange war, jedoch 11,6 % haufig bis sehr haufig. Dass
sich bei den befragten Telearbeiter starkere Auswirkungen auf die Wok-Life-Balance
manifestierten, zeigt sich im Vergleich mit ausschlie3lich im Betrieb arbeitenden Befragten
(n= 1128): Hierbei gaben 63,3 % an Arbeit und Freizeit ohne Probleme miteinander zu
verbinden. 8,8 % sind jedoch haufig bis sehr haufig davon betroffen. Nur 3,3 % dieser

Zielgruppe wurden durch Privatangelegenheiten bei der Arbeit gestort.

Die Probleme, Berufliches und Privates innerhalb der hauslichen Umgebung voneinander
zu trennen, haben qualitative Studien bestatigt (Standen et al. 1999; Morganson et al.
2010). Waltersbacher et al. (2019) beschreiben das Verschwimmen der Grenze zwischen

Arbeit und Freizeit folgendermal3en:

,Die hdheren Selbstbestimmungsmadglichkeiten beim mobilen Arbeiten sind offenbar
nicht nur als positive Ressource anzusehen, sondern [...] auch [...] als Quelle fiir
kognitive und emotionale Irritation. Da aber auch der entsprechende Kontakt durch
die Kollegen oder die Fihrungskrafte beim mobilen Arbeiten reduziert ist, kann ein

entsprechendes soziales Korrektiv nicht greifen.”(S. 110)

Passend hierzu scheint die Aussage eines interviewten Telearbeiters in Eddleston und
Mulki (2015): ,Nothing is preventing me from going and finishing the work | was doing. So
the draw to finish the work is there [...] that pressure is always in the back of your mind.

You cannot put off work.“ (S. 347)

Weitere Befragte bestatigen diese Aussage dahingehend, dass die stéandige Verfligbarkeit

von digitalen Kommunikationsgeréten der Arbeit fir Anspannung sorgt.

Madsen (2003) zeigt, dass die Verflgbarkeit eines Homeoffice womdglich dazu motiviert,
mehr zu arbeiten, was sich negativ auf das Privatleben auswirken kann. Auch Grant et al.
(2013) fugen hinzu, dass diese standige Verfugbarkeit der Technologie dazu fuhrt, dass

Telearbeiter nicht ,abschalten” konnen.

Uber die Wahrnehmung von Stress und speziell innerem Druck berichten auch weitere
Studien. Thulin et al. (2019) stellen fest, dass dieser innere Druck womaoglich abhéngig von
weiteren Einflussfaktoren ist. So haben zum Beispiel Eltern weniger Kontrolle tber ihre
Zeitnutzung und sind deshalb haufiger Zeitdruck ausgesetzt. Auch Waltersbacher et al.

(2019) halten fest, dass die hohe Autonomie in Verbindung mit der Arbeit im Homeoffice zu
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psychischen Beeintrdchtigungen filhren kann, die sich am haufigsten darin duf3ern, dass

betroffene Telearbeiter nicht abschalten konnen.

Die Literaturanalyse zeigt ebenfalls, dass Telearbeit haufig durch Zeitdruck motiviert ist und
genutzt wird, um Fristen fir Meetings und andere Arbeitsaufgaben einzuhalten (Thulin et
al. 2019). Peters und van der Lippe (2007) beschreiben, dass Telearbeit von Menschen mit
Zeitdruck womoglich als Coping-Strategie genutzt wird, um den taglichen Anforderungen
zwischen Arbeit und Beruf gerecht zu werden. Mit Verweis auf Edwards und Rothbard
(2000) und Golden et al. (2006) kann, vor dem Hintergrund des beschriebenen reziproken
Verhaltnisses zwischen Arbeit und Freizeit, davon ausgegangen werden, dass eine héhere
Belastung in einem Lebensbereich das Potential hat, sich negativ auf den anderen

Lebensbereich auszuwirken.

Der innere Druck kann auch durch das Gefiihl der stdndigen Erreichbarkeit entstehen. Etwa
44 % der befragten Telearbeiter in Waltersbacher et al. (2019) berichteten von getroffenen
Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber oder dem Geflhl, auch in der Freizeit fir

arbeitsrelevante Absprachen erreichbar zu sein.

Tremblay (2002) hat in Interviews festgestellt, dass Fuhrungskréafte von ihren Mitarbeitern
in Telearbeit bis zu 20 % mehr Produktivitat erwarten. Diese Erwartungshaltung kann zur

Wahrnehmung von erhdhtem Druck bei Beschéftigten fuhren.

Laut Waltersbacher et al. (2019) haben etwa 34 % der befragten Telearbeiter in den letzten
vier Wochen des Befragungszeitraumes haufig bis sehr haufig Arbeit auf die Abendstunden
oder das Wochenende gelegt, um Freiraum fur private Verantwortungen zu gewinnen. Die
Autoren fligen hinzu, dass ,die Anforderungen des Privatlebens starker im Homeoffice ihre
Wirkung entfalten konnen, was dann unter Umstdnden dazu fihrt, dass alternative
Zeitraume fur ein ungestértes Arbeiten gesucht werden® (ebd., S. 89). Diesbeziglich soll
angemerkt werden, dass nicht erfasst wurde, ob dies ausschlief3lich negative Auswirken
auf die Work-Life-Balance hat. Dennoch kann diese Beobachtung als mdgliches Risiko in

Form einer Coping-Strategie durch Zeitdruck betrachtet werden.

1.3.2 Soziale Isolation

Das Prinzip der Arbeit im Homeoffice bringt es mit sich, allein zu arbeiten. Dadurch wird ein
fundamentales menschliches Bedurfnis erschwert: der Aufbau und Erhalt sozialer
Beziehungen. Im Homeoffice kann der regelmaRige Kontakt zu Kollegen und Vorgesetzten

entfallen oder sich auf digitale Kontakte wie Telefon, E-Mail oder Videotelefonie reduzieren.
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Soziale Beziehungen sind fir die psychische Gesundheit von grof3er Bedeutung. Als Folge
der Entfernung von einem festen Arbeitsplatz, den Kollegen und der Fiihrungskraft kbnnen
Empfindungen wie Einsamkeit oder Sorgen resultieren, die psychische Belastungen
darstellen (Mann und Holdsworth 2003; Morganson et al. 2010). Auch Vertrauensverluste
konnen durch die Distanz in der Zusammenarbeit entstehen (Robelski et al. 2018;
Waltersbacher et al. 2019). In diesem Kapitel sollen der Begriff der sozialen Isolation im
Homeoffice, die moglichen Einflisse auf die Gesundheit und Handlungsempfehlungen

beschrieben werden.

1.3.2.1  Definition und Abgrenzung des Begriffs

Der Begriff der sozialen Isolation beschreibt die Wahrnehmung des Mitarbeiters beziglich
fehlender Unterstitzungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz, Anerkennung fiir die erledigte
Arbeit und fehlender Moglichkeiten fiir den informellen Austausch sowie Zugehdrigkeit zur

sozialen Gruppe der Kollegen (Marshall et al. 2007).

Bisherige Forschungsarbeiten unterscheiden zwei Arten von Isolation, die Beschaftigte im
Homeoffice erfahren kénnen: soziale Isolation und organisationale Isolation. Soziale
Isolation beschreibt die Reduktion des Informationsaustausches unter den Kollegen, den
sogenannten Flurfunk, sowie spontaner Diskussionen und Kkurzer gemeinsamer
Kaffeepausen (Marshall et al. 2007). Organisationale Isolation umfasst die durch
arbeitsorganisatorische und tatigkeitsbezogene Strukturen hervorgerufene Isolation von
Beschéaftigten. In diesem Falle fehlen dem Beschéaftigten wichtige interne
Netzwerkstrukturen (Ansprechpartner, IT-Unterstitzung, Kollegen mit gleichen Aufgaben),

die zur Bewadltigung seiner Arbeitsaufgabe ndétig sind.

Isolation am Arbeitsplatz kann U(berdies durch verschiedene Ausgangsbedingungen
hervorgerufen werden. Sie ist nicht direkt mit einer physischen Isolation des Arbeitsplatzes
verknupft, wie es zum Beispiel bei Arbeit im Homeoffice der Fall ist. Die wahrgenommene
soziale Isolation kann auch entstehen, wenn Beschéftigte im klassischen Blroumfeld
arbeiten, aber hinsichtlich ihrer Arbeitsaufgaben keine soziale Unterstiitzung der Gruppe

erhalten kdnnen.

Wenn bei der taglichen Arbeit kein regelmafiiger sozialer Austausch gewahrleistet ist, steigt
die Gefahr sozialer Isolation. Problematisch ist dabei der Wegfall von Face-to-face-
Interaktionen, bei denen die Beschéftigten direkt kommunizieren und ein direktes Feedback
ihrer Kollegen erhalten. Dieses Feedback bezieht dabei alle Sinne ein, die flr eine gute
Kommunikation gebraucht werden: sehen, hdren sowie taktile Reize wie Abstand und
Néhe.
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Digitale Kommunikationswege reduzieren die Reize, die wir fir eine gute Kommunikation
bendtigen und begrenzen womdglich den psychosozialen Wert eines Gespréaches.
Elektronische Kommunikationswege kénnen dazu fiihren, dass Frustgefiihle entstehen und
zwischenmenschliche Beziehungen vernachlassigt werden. Dies hdngt unter anderem mit
den Begleiterscheinungen dieser Kommunikationswege zusammen: Mangelnde
Aufmerksamkeit, Fehlinterpretationen durch nicht vorhandene Reize und dem Wegfall von

kontextbezogenen Hinweisen (Marshall et al. 2007).

Davis und Cates (2013) verweisen auf die Maslowsche Bedurfnishierarchie (Maslow 1943),
in der sich soziale Zugehorigkeit und sozialer Status wiederfinden. Soziale Isolation steht
dabei entgegen der dritten Ebene der Maslowschen Bedurfnishierarchie, worin die
Gefahrdungen der psychischen Gesundheit hinsichtlich sozialer Bedurfnisse und

Motivation begriindet liegen kdnnen.

Von einem evolutionsbiologischen Standpunkt aus betrachtet, nehmen Menschen eine
langere physische und soziale Isolation von der Gruppe als negativ und belastend war.
Damit gingen die Vorteile des Zusammenlebens in menschlichen Verbinden, wie
Sicherheit und Unterstiitzung, verloren, die notwendig fur das Uberleben waren (Marshall
et al. 2007 nach Buss 1996).

Auf organisationaler Ebene ist soziale Anerkennung und Wertschatzung eine grof3e
Ressource, die ein Arbeitsplatz in einem Unternehmen bietet. Beschaftigte im Homeoffice
entwickeln Angste, ,aus den Augen, aus dem Sinn zu sein“ (Kurland und Bailey 1999). lhre
Sorgen werden dadurch hervorgerufen, dass sie glauben, ihre Anstrengungen und
beruflichen Leistungen werden nicht erkannt oder wertgeschéatzt. In der Folge nehmen sie
Chancen auf berufliche Weiterentwicklung und Aufstiegsmdglichkeiten im Vergleich zu

ihren Kollegen mit einem festen Buroarbeitsplatz reduziert wahr.

Das ,Gesehenwerden® beim Arbeiten stellt eine wichtige Ressource fiir die Beschaftigten
dar, dies einerseits durch die Kollegen und andererseits noch starker durch die
Fuhrungskraft (Waltersbacher et al. 2019). Beschaftigte im Homeoffice beflrchten, dass
ihre Vorgesetzten sie flr weniger engagiert halten, ihnen weniger Verantwortung
Ubertragen und weniger Feedback sowie Wertschatzung entgegenbringen (Bailey und
Kurland 2002).

Die Befragung von Waltersbacher et al. (2019) bestéatigt die Annahme, dass Arbeitende im
Homeoffice weniger Kontakt zu ihren Kollegen haben. 78,1% der befragten Telearbeiter
geben an, weniger direkten Kontakt zu ihren Kollegen zu haben. 68 % stellen fest, auch
weniger Kontakt zu ihrer Fihrungskraft zu haben, wenn sie nicht an einem festen

Arbeitsplatz im Unternehmen sind. Diese Aussagen sind zunachst frei von der Bewertung
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der damit verbundenen Beanspruchung hinsichtlich sozialer Isolation. Die Items zur
sozialen Unterstiutzung deuten an, dass der Zusammenhalt innerhalb der Abteilungen
dennoch gut ist. 80,4 % der Telearbeitenden geben dies im Vergleich zu 77,7 % der
Inhouse-Arbeitenden an. Dies trifft ebenso auf die Unterstiitzung durch Fuhrungskréafte und

Kollegen in Bezug auf Schwierigkeiten mit der Arbeit zu.

In ihrer Metaanalyse stellten Gajendran und Harrison (2007) ebenfalls die Hypothese auf,
dass Telearbeit einen negativen Einfluss auf die Beziehungen zu Kollegen hat. Die
Ergebnisse der Analyse konnten diese Hypothese jedoch nicht bestéatigen. Entgegen ihrer
Hypothese stellten sie sogar positive Effekte auf die Beziehung zwischen Mitarbeiter und

Fuhrungskraft fest.

Aufgrund der raumlichen Distanz zum Unternehmen steht aber dennoch fest, dass
Telearbeitende in starkerem Mal3e auf sich selbst gestellt sind. Sie missen den Kontakt zu
Kollegen und Fihrungskraften aktiv selbst herstellen. Dies geht mit der h6heren Autonomie

einher, die mobil-flexible Arbeit mit sich bringt.

Interessanterweise kdnnen Gefiihle von Isolation auch in klassischen Biiros aufkommen,
selbst wenn sich andere Mitarbeiter in der Nahe befinden, wie in der Studie von Marshall et
al. (2007) festgestellt wurde. Dies ist moglich, wenn die Arbeitstatigkeit sehr spezialisiert
oder isoliert stattfindet und Kollegen keine fachliche beziehungsweise arbeitsbezogene
Unterstitzung bieten kénnen. Die Autoren sprechen davon, dass sich ein isolierter
Arbeitsplatz (workplace isolation) von Gefuhlen der Einsamkeit abgrenzt. Beschaftigte
haben das Bedurfnis, Teil des innerbetrieblichen Netzwerkes zu sein, um Hilfe und
Unterstitzung in arbeitsbezogenen Angelegenheiten zu erhalten. Die Wahrnehmung
hinsichtlich der potenziellen Verfugbarkeit von Kollegen und Fihrungskraften fur

arbeitsbezogene soziale Unterstiitzung spielt daher eine wichtige Rolle.

Wie oben beschrieben wurde, besteht also die Gefahr einer psychischen Belastung. Am
Anfang der Kette steht eine ungeniigende und ineffiziente Unterstlitzung auf
organisatorischer Ebene, die die Entstehung von Geflihlen der sozialen Isolation
begiinstigen kann, indem die Voraussetzungen fir soziale Interaktionen und die
Unterstitzung bei Arbeitsaufgaben nicht mehr gegeben sind und das Gefiihl von
Einsamkeit aufkommt. In der Folge kénnen negative Konsequenzen wie Unzufriedenheit

am Arbeitsplatz oder psychische Belastungen resultieren.

Bentley et al. (2016) erwarten, dass die Zufriedenheit der Telearbeiter zunimmt, wenn sich
die organisationale Unterstitzung erhéht und spezielle Unterstitzung fir Telearbeiter
angeboten wird. Dies spielt mdglicherweise vor allem flr die Beschéaftigten eine Rolle, die

Probleme haben, selbst aktiv Kontakte zu suchen und herzustellen. Diesbezuglich
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empfehlen Gajendran und Harrison (2007) organisatorische MaRnahmen fir Telearbeiter,
die sehr viel Zeit auRerhalb des Unternehmens verbringen. Ziele solcher MaRnhahmen sind,
den moglichen Folgebelastungen der sozialen Isolation wie Gefiihlen von Einsamkeit,
Vertrauensverluste und mangelnde Anerkennung entgegenzuwirken. Empfohlene
Interventionen sind feste Tage, an denen die Arbeit im Unternehmen stattfindet,
regelmalige Meetings direkt im Unternehmen, Mitarbeiterfrihsticks oder soziale
Aktivitditen gemeinsam mit den Telearbeitern (z. B. Gesundheitstage). Eine weitere
Intervention besteht darin, Telearbeit als normativ zu etablieren und nicht als Ausnahme

oder Privileg. So kénnen menschliche Empfindungen wie Neid reduziert werden.

1.3.2.2 Folgen sozialer Isolation

Die Idee hinter Telearbeit verfolgt grundsatzlich einen positiven Ansatz und soll
dementsprechend positiv auf die Gesundheit des Individuums und seine Leistungsfahigkeit
als Basis guter Arbeit wirken. Ein Heimarbeitsplatz kann, wie in Kapitel 1.2.4 beschrieben,
viele Ressourcen bieten. Auf der anderen Seite warnt die Literatur vor den Folgen einer
maglichen sozialen Isolation. Diese kdnnte ein Gegengewicht zu den Ressourcen und eine
Belastung fur Beschaftigte darstellen, wie Golden und Gajendran (2019) auf Grundlage der
Literatur schlussfolgern: ,Whereas telecommuting research has continued to assert the
pivotal role of separation from the central office as perhaps the single most distinctive aspect

of telecommuting” (S. 58).

Orhan et al. (2016) fassen zusammen, dass virtuelle Arbeitsformen mit einer hohen
technologischen Abhangigkeit und geringer direkter personlicher Kommunikation zu
weniger Zufriedenheit und einer reduzierten Identifikation mit dem Unternehmen flihren
koénnen. In der Literatur lassen sich weitere Folgen finden, so zum Beispiel ein negativer
Einfluss auf die Wertschépfung und das Betriebsklima. Eine Begleiterscheinung kann der
negative Einfluss auf das psychische Wohlbefinden und damit die Zufriedenheit am
Arbeitsplatz sein, die durch Gefuhle von Einsamkeit und mangelnde Wahrnehmung durch

andere hervorgerufen werden.

Weiterhin droht eine Abnahme der Wertschopfung beziehungsweise Produktivitéat des
Beschatftigten im Homeoffice. Golden und Gajendran (2019) ermittelten dazu drei
hauptséchliche Einflussfaktoren, die sich auf die Qualitit der Arbeitsergebnisse
niederschlagen (job performance). Dazu zahlen die Komplexitat der Arbeitsaufgabe (job
complexity), die Unabhé&ngigkeit (interdependence) und die soziale Unterstiitzung (social
support). Die Unabhangigkeit und die soziale Unterstiitzung stehen dabei in unmittelbarem

Zusammenhang mit der Auspragung sozialer Isolation. Unabhangigkeit beschreibt,
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inwieweit Beschaftigte voneinander abhangig sind, um ihre Arbeit zu erledigen. Soziale
Unterstiitzung beschreibt die Moglichkeiten Beratung und Unterstiitzung durch Kollegen

und Fuhrungskrafte zu erhalten (Golden und Gajendran 2019).

Bei der Teamarbeit spielt Vertrauen eine grof3e Rolle, da es die Grundlage fiur eine
funktionierende vernetzte Zusammenarbeit in einem Unternehmen darstellt. Die raumliche
Distanz und der dadurch seltene Kontakt zu Kollegen kann zu Vertrauensverlusten fiihren.
Folgen des verminderten Vertrauens konnen eine geringere Motivation zur
Zusammenarbeit sowie Unsicherheiten und sinkende Einsatzbereitschaft sein. Die
Auflésung des sozialen Gefiiges kann womdéglich die emotionale Bindung von Mitarbeitern

zum Unternehmen reduzieren (Waltersbacher et al. 2019).

In der Literatur sind nicht nur negative Folgen von sozialer Isolation zu finden, sondern auch
Vorteile, von denen vor allem introvertierte Beschaftigte profitieren und Mitarbeiter, die
Arbeiten ausfuhren, die viel Konzentration (Stillarbeit). Wenn ein Beschéftigter ohnehin
geringe soziale Unterstitzung erféhrt, dann kann Telearbeit sogar positiv auf die Qualitat
der Arbeitsergebnisse wirken. Beschaftigte, die also wenige unterstiitzende Beziehungen
im Unternehmen haben, z. B. aufgrund sehr spezialisierter Arbeitsaufgaben, kénnten

demnach von einer raumlichen Distanz profitieren (Golden und Gajendran 2019).

1.3.3 Autonomie und interessierte Selbstgefédhrdung

Telearbeiter verfigen tendenziell Uber eine hohere Zeitsouveranitdt und groRRere
Handlungsspielraume, die mit einem starkeren Maf3 an Eigenverantwortung im Rahmen
ihrer taglichen Arbeit einhergehen. Diese Autonomie wird in der Literatur als eine
wesentliche Determinante fur die Auswirkungen der Telearbeit auf die Gesundheit
beschrieben (Gajendran und Harrison 2007; Waltersbacher et al. 2019).

Der erste Impuls vermag es zu sein, Autonomie als Ressource anzusehen, da sie die Work-
Life-Balance durch eine leichtere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbessern kann
(Standen et al. 1999; Gajendran und Harrison 2007). Die Mdglichkeit einer erhdhten
Selbstorganisation und Eigenverantwortung kann dem Beschéftigten helfen, die Gestaltung
des téaglichen Arbeits- und Privatlebens selbst zu steuern. Diese Form der
Arbeitsorganisation erlaubt auch, individuelle Potentiale besser auszuschodpfen (Krause et
al. 2015a).

Literatur aus dem deutschsprachigen Raum verweist aber auch zunehmend auf die
negativen Konsequenzen der gewonnenen Autonomie. Autonomie kann zu einem héheren
Selbsteinsatz der Beschéftigten fiihren, der auch zu Lasten der Gesundheit gehen kann.

Bezeichnet wird dieses Phanomen als interessierte Selbstgefahrdung. Interessierte
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Selbstgefahrdung beschreibt eine Verhaltensweise von Beschaftigten, die aus Interesse
am beruflichen Erfolg gesundheitliche Gefahrdungen (bewusst) in Kauf nehmen (Peters
2011). Beispiele sind Prasentismus, Verzicht auf Urlaub oder Freizeitausgleich,

Uberschreitung der taglichen Héchstarbeitszeit und Verzicht auf Erholungspausen.

Waltersbacher et al. (2019) nennen kognitive Irritation als eine weitere Begleiterscheinung,
die im Zuge der héheren Autonomie auftritt. Sie beschreibt, dass Beschaftigte auch nach
der Arbeitszeit noch mit der geistigen Verarbeitung von Problemen des Arbeitsalltages
beschatftigt sind und die Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben misslingt. Die hohe
Selbstverantwortung sorgt fir eine viel starkere Verinnerlichung von Arbeitszielen und
damit verbunden eine viel starker ausgepragte Identifizierung. Dadurch fallt den
Beschatftigten die Priorisierung von personlichen und dienstlichen Verantwortungen

zunehmend schwerer.

Bei mangelnder Fahigkeit der Selbstorganisation und -reflexion steigt die Gefahr von

negativen Begleiterscheinungen fir die psychische Gesundheit (Bussing 2004).

Peters (2011) sehen eine veranderte Unternehmens- und Fihrungskultur als eine mégliche
Ursache fur das Auftreten der interessierten Selbstgefahrdung. Bezlglich der veranderten
Fuhrungskultur wird ein Wandel von direkter zu indirekter Steuerung von Beschéftigten
beschrieben. Indirekt gesteuerte Beschaftigte haben ein hohes Eigeninteresse daran,
Erfolg auf Arbeit zu erzielen und Misserfolge zu vermeiden. Sie werden nicht mehr nach

ihrer investierten Zeit beurteilt, sondern am Ergebnis, das sie erbringen.

Diesbeziiglich lasst sich interessierte Selbstgefdhrdung als ein Risiko der Telearbeit
ableiten. Aufgrund dessen werden in diesem Kapitel die Grundlagen der interessierten
Selbstgefdhrdung  sowie  deren  Ursachen erarbeitet und  entsprechende
Handlungsempfehlungen generiert. Ziel soll es ein, Beschéftigte fir dieses Phdnomen zu

sensibilisieren und MalRhahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung anzubieten.
1.3.3.1 Interessierte Selbstgeféhrdung — Abgrenzung des Begriffs

Der Begriff der interessierten Selbstgefahrdung wurde hauptsachlich durch Krause et al.
(2010) und Peters (2011) gepragt und wird in der neueren Literatur zunehmend in den
Fokus geriickt (Arlinghaus 2017; Waltersbacher et al. 2019).

Nach Krause et al. (2010) wird unter interessierter Selbstgefahrdung Folgendes

verstanden:

»Mit interessierter Selbstgefahrdung wird ein Verhalten gemeint, bei dem man sich

selbst dabei zusieht, wie das personliche Arbeitshandeln die eigene Gesundheit
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gefahrdet — aus einem Interesse am beruflichen Erfolg heraus. Beispiele sind etwa:
krank zur Arbeit zu kommen, auf Erholungspausen zu verzichten, am Wochenende
oder im Urlaub zu arbeiten, langer als zehn Stunden am Tag zu arbeiten oder in

einem hohen Ausmaf unbezahlte Uberstunden zu leisten.“ (ebd., S. 43)

Peters (2011) beschreibt einen daraus resultierenden inneren Konflikt. Die Betroffenen
zeigen Verhaltensformen, wie Problemverdrangung oder auch die bewusste Wahrnehmung
von gesundheitlichen Risiken. Beschéftigte befinden sich in einem Dilemma zwischen dem
Erhalt ihrer Gesundheit und dem Streben nach beruflichem Erfolg. Wird Letzterem der
Vorzug gegeben, kann es in der Folge zu ausgedehnten Arbeitszeiten und reduzierten

Pausen kommen.

Krause et al. (2015b) beschreiben die interessierte Selbstgefahrdung als ,aktive und
problemorientierte Bewaltigungsstrategie“ und definieren sie als ,Handlungen von
Erwerbstéatigen, welche mit dem Ziel der Bewaéltigung arbeitsbezogener Stressoren
ausgelbt werden, jedoch gleichzeitig die Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten von

Erkrankungen erhéhen und/oder notwendige Regeneration verhindern“ (ebd., S. 51).

Als Ursache der interessierten Selbstgefahrdung sieht Peters (2011) die verénderten
Fuhrungsstile. Es erfolgt ein Wandel von direkter zu indirekter Steuerung, der eine héhere

Autonomie mit sich bringt und zu inneren Konflikten fihren kann (siehe Kapitel 1.3.5).

Krause et al. (2015b) haben ein valides Instrument zur Erfassung von interessierter

Selbstgefahrdung entwickelt, die acht Verhaltensweisen von Mitarbeitern erfasst:

e Ausdehnen der Arbeitszeit

¢ Intensivieren der Arbeitszeit

e Einnahme von Substanzen zum Erholen

e Einnahme stimulierender Substanzen zum Erhalt und zur Steigerung der kognitiven
Leistungsfahigkeit

o Prasentismus

o Vortauschen (bewusstes Bereitstellen falscher Informationen sowie das
Verschweigen und Zuriickhalten von Informationen, um Leistung zu suggerieren)

¢ Senken der Qualitat (fachliche Qualitat der Arbeit wird reduziert, um Arbeitsmenge
zu erfullen)

¢ Umgehen von Sicherheits- und Schutzstandards im Unternehmen

Mithilfe des Instruments kann die interessierte Selbstgeféahrdung Uber eine Kombination
von Indikatoren zur objektiven Leistungssteuerung, zum Verhalten (Selbstgeféahrdung) und

zum subjektiven Befinden erfasst werden. Voraussetzung fiir das Vorliegen interessierter
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Selbstgefahrdung ist in jedem Fall indirekte bzw. ergebnisorientierte Steuerung im Betrieb
(Krause et al. 2015b).

1.3.3.2 Zusammenhdnge von indirekter Steuerung, interessierter Selbstgeféhrdung und Gesundheit

Die Zusammenhange zwischen Fihrungs-/ Unternehmenskultur, interessierter
Selbstgefahrdung und Gesundheit sind komplex. In Abhangigkeit von den Fahigkeiten der

beteiligten Akteure (Fuhrungskrafte, Beschaftigte) resultieren unterschiedliche Wirklinien.

Auf Basis der Ausfiihrungen von Peters (2011) werden moderne Flhrungsmethoden als
eine Ursache fiur interessierte Selbstgefdhrdung betrachtet. Durch den Wechsel der
Arbeitsorganisation von direkter Steuerung auf indirekte Steuerung ergeben sich neue
psychische Belastungen, die auf einer veranderten Leistungsdynamik beruhen. Das
Tatigkeitsprofil der abhangig Beschaftigten ahnelt dabei immer mehr einem selbststandigen

Unternehmer. Von indirekter Steuerung wird gesprochen:

»[-..] wenn weisungsgebundene Beschaftigte sich zu ihrer Rechtfertigung nicht mehr
allein auf ihre tatsachlich geleistete Arbeit (ihre Anstrengung, ihren zeitlichen
Aufwand, das Sich-Muhe-gegeben-haben, sowie die fachliche Qualitat ihrer Arbeit)
berufen kdnnen, sondern in erster Linie Erfolge vorweisen mussen, die in der Regel
betriebswirtschaftlich — durch Kennziffern — definiert sind. Dadurch kommen sie in
eine Situation, die derjenigen von unternehmerisch Selbstandigen analog ist: Auch
dem selbstédndigen Unternehmer hilft es nichts, wenn er sich viel Mihe gegeben
hat, der Erfolg aber ausbleibt.” (ebd., S. 108)

Erfolgsorientierte Kennzahlen der indirekten Steuerung kdnnten laut Krause et al. (2015b)
zu Angst vor Misserfolg oder Hoffnung auf Erfolg fihren. Das Riskieren der eigenen
Gesundheit erfolgt dann bewusst und kann psychische Belastungen nach sich ziehen, die

lange im Verborgenen bleiben.

Eine weitere mogliche Gefahr der indirekten Steuerung konnte laut Peters (2011) und
Krause et al. (2012) sein, dass klassische Praventionsmafinahmen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes tendenziell unwirksam werden. Durch das hohe Eigeninteresse der
Beschaftigten am beruflichen Erfolg, werden MalRnahmen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes freiwillig umgangen und die eigene Gesundheit gefahrdet. Beispiele
sind Missachtungen des Arbeitszeitgesetzes, die sich im Auslassen von Pausen und
Ruhezeiten auf3ern. Dieses Phdnomen wurde bereits unter dem Stichwort interessierte

Selbstgefahrdung erklart.
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Wichtig zu beachten ist jedoch, dass die Forschung auf diesem Gebiet noch relativ jung ist
(Arlinghaus 2017). Die eben beschriebenen Zusammenhdnge sollen keine Linearitat
zwischen indirekter Steuerung, interessierter Selbstgefahrdung und negativen
Auswirkungen auf die Gesundheit suggerieren. Diese Annahme wiirde nicht alle Facetten

dieses Konstrukts abdecken.

Viele Forscher verweisen auch auf die Vorteile einer h6heren Autonomie (Gajendran und
Harrison 2007; Hilbrecht et al. 2008; Baeriswyl et al. 2018; Waltersbacher et al. 2019),
darunter auch die Autoren, die mit ihren Abhandlungen die Grundlagen von indirekter

Fuhrung und interessierter Selbstgefahrdung beschrieben haben (Krause et al. 2015b).

Eine hthere Autonomie kann fir Beschaftigte auch gesundheitsforderliche Ressourcen

bieten:

o Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch Zeitsouveranitat

¢ Entwicklung des eigenen Potentials und Férderung persoénlicher Kompetenz

e Anpassung der Arbeitsorganisation an eigene Bedurfnisse (z. B. Biorhythmus)

e Hohe Flexibilitat in der Arbeitszeit- und -ortgestaltung (z. B. Wechsel an den

Telearbeitsplatz zum konzentrierteren Arbeiten)

Aktuelle Literatur integriert die gewonnenen Erkenntnisse des letzten Jahrzehnts in ein
komplexeres Modell, das verschiedene Einflussfaktoren berilicksichtigt. Die
Wirkmechanismen wurden von Baeriswyl et al. (2018) im Modell der indirekten Steuerung
und Selbstgefahrdung beschrieben. Dieses Modell berticksichtigt ebenfalls die positiven
Szenarien des Konstruktes aus indirekter Steuerung und Gesundheit: Wenn Arbeitgeber
und Arbeitnehmer motivierende und realistische Ziele aushandeln, kann durch indirekte
Fuhrung und das Ubertragen von Autonomie die Selbstwirksamkeit der Beschéftigten
gestarkt werden. Uber die Befahigung der Mitarbeiter zu gesundheitsférderlichen
Selbstmanagement- und Bewaltigungsstrategien kénnen positive Auswirkungen auf die
psychische Gesundheit generiert werden. Das Modell der indirekten Steuerung und
Selbstgefahrdung ist in Abbildung 2: Rahmenmodell der indirekten Steuerung und der
interessierten Selbstgefahrdung. Gestrichelte Linien stehen fur negative Zusammenhange

(Baeriswyl et al. 2018). dargestellt.
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Qualitat der indirekten

Steuerung ,':“\ Bewaltigungsverhalten /3‘\\\ Konsequenzen
Positive Qualitat: Selbstsorge Positive Beanspruchungen
Rahmenbedingungen férdem ...

« Grenzziehungen zwischen « Engagement
« Autonomie Arbeiten und Privatieben . Psychische Gesundheit
« soziale Unterstitzung unter Berlicksichtigung
(statt Konkurrenz) personlicher Bedrfnisse

Abbildung 2: Rahmenmodell der indirekten Steuerung und der interessierten Selbstgefahrdung.

Gestrichelte Linien stehen fir negative Zusammenhange (Baeriswyl et al. 2018).
1.3.3.3 Interessierte Selbstgefdhrdung und Telearbeit

Bisher existieren nur wenige Studien, die den Zusammenhang zwischen interessierter
Selbstgefahrdung und Telearbeit untersucht haben. Aus der Literatur lassen sich dennoch

einige wenige Erkenntnisse ableiten, die in diesem Unterkapitel abgehandelt werden sollen.

Die Auffassung, dass Formen der interessierten Selbstgefdhrdung auch im Rahmen der

Telearbeit vorkommen, ist grundséatzlich nicht neu.

Bereits im Jahr 2000, als Telearbeit noch eine recht neue Arbeitsform war, hat Albrod (2000)
die Chancen und Risiken der Telearbeit aus arbeitsmedizinischer Sicht bewertet. Im Journal
JArbeitsmedizin Sozialmedizin Umweltmedizin® verweist er auf positive und negative
Aspekte des autonomen und ergebnisorientierten Arbeitens im Rahmen der Telearbeit.
Diesbezuglich formuliert er:

»1rotzdem sollte bedacht werden, dass gerade diese Arbeitszeit-Autonomie fir
Beschéftigte auch Gefahren birgt, deren sie sich stets bewusst sein sollten [...].
Teleheimarbeit erfordert Eigenmotivation und Selbstdisziplin, die vielfach erst erlernt
werden missen. Nicht zu unterschétzen ist in diesem Zusammenhang die Gefahr
der Selbstausbeutung der Beschétftigten und die Missachtung von erforderlichen
Erholungszeiten.” (ebd., S. 447)
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Auf die Gefahr der Selbstausbeutung durch eine hdhere Autonomie hat spater auch
Bussing (2004) im Rahmen des Fehlzeitenreports 2003 hingewiesen.

Wichtig zu erwéahnen ist, dass Telearbeit nicht zwangslaufig mit einer héheren Autonomie
einhergeht. Es gibt auch Formen der Telearbeit, die ohne flexible Zeiteinteilung und mit
klaren Handlungsanweisungen praktiziert wird (z. B. Callcenter-Téatigkeiten). Dennoch
zeigen Befragungsergebnisse, dass Telearbeiter tendenziell eine h6here Autonomie haben

als Beschaftigte im Biro des Unternehmens.

Quantitative Ergebnisse hierzu liefern Waltersbacher et al. (2019). Die im Rahmen des
Fehlzeitenreports 2019 dargestellte Befragung zeigt, dass 81 % der befragten
Telearbeitenden angeben, ein Mitspracherecht bei der Reihenfolge der Arbeitsschritte zu
haben. Von den befragten Beschaftigten, die ausschlief3lich im Biro arbeiten (Inhouse-
Arbeitende), geben dies nur 66,3 % an. Gajendran und Harrison (2007) berichten im

Rahmen ihrer Metaanalyse ebenfalls tiber eine htéhere Autonomie bei Telearbeitern.

Wie bei anderen flexiblen Arbeitsmodellen erfordert auch Telearbeit ein hohes Mal3 an
Disziplin und Selbststrukturierung. Wird dieses erreicht, kann die gewonnene Autonomie
eine Ressource fur Telearbeiter sein, wie die Literatur bestatigt (Gajendran und Harrison
2007; Hilbrecht et al. 2008; Miller 2016; Waltersbacher et al. 2019).

So konnen Telearbeiter die gewonnene Autonomie nutzen, um ihre Arbeit so zu gestalten,
dass sie konzentriert und produktiv arbeiten. Studien belegen, dass Telearbeiter von einer
hoéheren Konzentration bei der Arbeit profitieren, da es zu weniger Unterbrechungen
kommt. Auf Grundlage ihrer Literaturrecherche stellen Golden und Gajendran (2019) fest,
dass davon vor allem Telearbeiter mit hochkomplexen Aufgabenstellungen profitieren.
Durch Arbeit im Homeoffice sparen sie Zeit und reduzieren ihre kognitive Belastung, was
wiederum auch Stress reduzieren kann und die Produktivitat erhoht. Auch Fonner und
Roloff (2010) beschreiben, dass Telearbeit bessere Mdglichkeiten bietet, Unterbrechungen
und Ablenkungen zu verringern, was Stress abbauen und sich positiv auf die
Arbeitszufriedenheit auswirken kann. Gestltzt wird diese Erkenntnis durch die
Befragungsergebnisse von Waltersbacher et al. (2019). Etwa 74 % der befragten
Telearbeiter kdnnen zu Hause konzentrierter arbeiten und etwa 67 % berichten Gber eine

hohere Produktivitét.

Hilbrecht et al. (2008) berichten von positiven Auswirkungen der Autonomie bei Mttern in
Telearbeit. Die flexible Zeiteinteilung fuhrte bei den Befragten zu einem geringeren Gefuhl

von Zeitdruck und einer positiven Wahrnehmung der Lebensqualitat.

Zu den potentiellen Risiken, die eine héhere Autonomie im Rahmen der Telearbeit mit sich

bringt, lassen sich ebenfalls Erkenntnisse aus der Forschung gewinnen.
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Peters und van der Lippe (2007) beschreiben, dass Telearbeit von Menschen mit Zeitdruck
womoglich als Coping-Strategie genutzt wird, um den taglichen Anforderungen zwischen
Arbeit und Beruf gerecht zu werden. Krause et al. (2015a) erklaren diese Coping-Strategie
als Verhaltensweise, die dazu dienen soll, Stressoren des Arbeitslebens, wie zum Beispiel
Zeitdruck, ein groRBes Arbeitspensum, hohe Zielerwartungen oder mit viel Aufwand

verbundene Kundenwiinsche, zu reduzieren.

Untermauert werden konnte diese Beobachtung von Waltersbacher et al. (2019), die
feststellten, dass ein hoher Anteil von Telearbeitern die Arbeit auf die Abendstunden oder

das Wochenende legt, um Freiraum fur private Verantwortungen zu gewinnen.

Zimmermann und Degenhardt (2014) haben das Pausenverhalten von 173 alternierenden
Telearbeitern an einer Hochschule untersucht. Ihre Ergebnisse zeigen, dass die Befragten
durchschnittlich dazu neigen, zwei bis drei Pausen & 6 bis 15 Minuten einzulegen. Es wird
hinzugefugt, dass einige der Probanden das gesetzliche Minimum von 30 Minuten bei
einem vollen Arbeitstag womdglich nicht erreichen. Ein gesundheitsgefahrdendes
Verhalten leiten die Autoren dennoch nicht ab. Brenke (2016) hat auf Basis einer Befragung
beobachtet, dass Telearbeiter zwar nicht viel mehr Uberstunden als Inhouse-Arbeitende
leisten, aber dennoch dazu tendieren, keinen entsprechenden Lohn- oder Freizeitausgleich

in Anspruch zu nehmen, was ein Indikator fur interessierte Selbstgefahrdung sein kann.

Eine psychische Belastung, die bei Telearbeitern mit hoher Autonomie festgestellt wurde,
ist kognitive Irritation. Waltersbacher et al. (2019) zeigten auf, dass Telearbeiter besonders
haufig auch aul3erhalb der Arbeitszeit an arbeitsbedingte Probleme denken. Dies kam bei
etwa 42 % der befragten Telearbeiter im Vergleich zu etwa 24 % der befragten Inhouse-
Arbeiter vor. Kognitive Irritation ist laut der Autoren dadurch gekennzeichnet, dass ,[...]
aul3erhalb der Arbeitszeit noch Probleme des Arbeitslebens im Geiste bearbeitet werden
und [...], dass dem Beschaftigten die Grenzziehung misslingt und das Arbeitsleben ihn

UbermafRiig beansprucht® (ebd., S. 101).

Dies spiegelt ein Dilemma wider, das auch Peters (2011) und Krause et al. (2015a)
beschrieben haben. Die hohe Eigenverantwortung und Selbstorganisation flihren dazu,
dass Probleme der Arbeit gedanklich weiterbearbeitet werden und gleichzeitig das Gefuhl
entsteht, die Arbeit jederzeit fortzufihren zu missen, da es der hausliche Arbeitsplatz und

die technischen Voraussetzungen permanent erméglichen.

Im Zuge der Befragung haben Waltersbacher et al. (2019) auBerdem festgestellt, dass die
Personengruppe mit hoher kognitiver Irritation auch eher zu Erschopfung und

Schlafstérungen neigt als Beschéftigte mit niedriger kognitiver Irritation.
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Mann und Holdsworth (2003) beschreiben ebenfalls, dass Telearbeiter die zugestandene
Autonomie und Mdglichkeit der Telearbeit als Privileg empfinden und diesbeziiglich
besonders darauf bedacht sind, die Erwartungen des Arbeitsgebers zu erfiillen, um jenes
weiter zu erhalten. Dies kann ebenfalls als kognitive Irritation verstanden werden und zu

interessierter Selbstgefahrdung fuhren.

Die oben beschriebenen Probleme werden auch dadurch begiinstigt, dass Telearbeiter
groRtenteils auf sich allein gestellt sind. Sie missen selbst entscheiden, wie sie die
Aufgaben der Arbeit und des Privatlebens priorisieren. Es fehlt ein soziales Korrektiv
(Waltersbacher et al. 2019) durch Kollegen und Fihrungskrafte, die zum Beispiel zum

Einhalten von Arbeitszeiten und Pausen motivieren kdnnen.

Im Kontext einiger Studien wurde zudem die Vermutung angestellt, dass die hohe
Autonomie im Rahmen der Telearbeit zu Prasentismus fuhrt (Mann und Holdsworth 2003).
Im Rahmen der Befragung von Waltersbacher et al. (2019) konnte dies nicht bestatigt
werden. Bei Telearbeitern zeigen sich keine héheren Prasentismusraten als bei Inhouse-

Arbeitenden.

Mit den Erkenntnissen aus der Literatur lasst sich ein sehr differenziertes Bild des
Konstruktes Telearbeit und interessierte Selbstgefahrdung zeichnen. Sie sollen dazu

dienen, entsprechende Handlungsempfehlungen fiir diese Untersuchung abzuleiten.

1.3.4 Ergonomie

Aktuell liegen noch sehr wenige Studien im Bereich Ergonomie und Telearbeit vor. Dabei
kritisieren einige Autoren, dass einer ausreichenden ergonomischen Ausgestaltung des
Telearbeitsplatzes nicht genligend Beachtung geschenkt wird (Wegner et al. 2011; Ellison
2012; Allen et al. 2015).

In der Praxis ergeben sich trotz der klaren Gesetzeslage immer noch Unsicherheiten
hinsichtlich der gesetzlichen Verantwortlichkeiten seitens der Arbeitgeber und Arbeitnehmer.
So kritisieren zum Beispiel Vogl und Nies (2013), dass die Einrichtung des

Telearbeitsplatzes dem Beschaftigten einfach tberantwortet wird.

In diesem Kapitel sollen die gesetzlichen Grundlagen fur Arbeitgeber und Arbeithehmer
beschrieben werden, da sich in der Praxis trotz der klaren Gesetzeslage immer noch
Unsicherheiten auf beiden Seiten zeigen. So kritisieren zum Beispiel Vogl und Nies (2013),

dass die Einrichtung des Telearbeitsplatzes dem Beschaftigten einfach Uberantwortet wird.
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Aufgrund dessen sollen die Anforderungen an die Einrichtung eines Telearbeitsplatzes
nach sicherheitstechnischen, arbeitsmedizinischen, ergonomischen und

arbeitspsychologischen MaRRstdben dargestellt werden.

Unterkapitel 1.3.4.3 fasst die Erkenntnisse Uber die Zusammenhange von Ergonomie und
Gesundheit am Bildschirmarbeitsplatz zusammen. In Unterkapitel 1.3.4.4 werden die
gesundheitlichen Besonderheiten beschrieben, die hinsichtlich ergonomischer Aspekte am

Telearbeitsplatz bestehen.
1.3.4.1 Rechtliche Grundlagen

Da sich ein Telearbeitsplatz aul3erhalb des direkten Einflussbereiches von Unternehmen
befindet, ergeben sich fur Arbeitgeber, Arbeithnehmer und Beauftragte des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes besondere Herausforderungen. Trotz der schon seit Jahren
gangigen Praxis der Telearbeit verweisen Forscher noch immer auf ungeklarte
Verantwortlichkeiten fur die Einrichtung des hauslichen Arbeitsplatzes. Die Unterstlitzung
vieler Arbeitgeber hinsichtlich der Bereitstellung von ergonomischen Arbeitsgeraten und der
entsprechenden Einstellung scheint nach wie vor nicht ausreichend (Harrington und Walker
2004; Wegner et al. 2011; Vogl und Nies 2013).

Wegner et al. (2011) fihrten mithilfe der OSHA-VDT-Workstation-Checkliste
Arbeitsplatzbeurteilungen von Telearbeitsplatzen durch. Ihre Ergebnisse zeigen, dass in 40

% der Falle keine ergonomisch und technisch einwandfreien Verhaltnisse vorliegen.
1.3.4.2  Einrichtung des Bildschirmarbeitsplatzes

Fur die Einrichtung des Bildschirmarbeitsplatzes gelten dieselben Regeln wie in einem
klassischen Buro. Die Anforderungen sind im Anhang der Arbeitsstattenverordnung unter

dem Anhang MalRnahmen zur Gestaltung von Bildschirmarbeitsplatzen?®, festgehalten.

Auf Grundlage der Arbeitsstattenverordnung geben Rentenversicherungs- und
Unfallversicherungstrager sowie Berufsgenossenschaften Umsetzungsempfehlungen fir

die Einrichtung von Telearbeitsplatzen.

Sinn und Zweck dieser Leitfaden ist eine Konkretisierung der sicherheitstechnischen,
arbeitsmedizinischen, ergonomischen und arbeitspsychologischen Anforderungen fiur die

Einrichtung von Bildschirmarbeitsplatzen.

3 §3 Anhang 6 ArbStattV
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Im Folgenden sollen kurz die Empfehlungen der Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (2018)

sowie der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (2019) genannt werden.

o Arbeitsraum: bellftbar und beheizbar, Zugang zu Tageslicht, Grundflache

mindestens 8 bis 10 m?

e Bildschirm: entspiegelt, Grof3e mindestens 19 Zoll, Sehabstéande zwischen 50 und
65 cm, oberste Zeile nicht Gber Augenhéhe

¢ Eingabemittel: Notebooks und Tablets nur bedingt geeignet, nur fir kurze Nutzung,

in Verbindung mit mobil-flexibler Arbeit Docking-Stationen nutzen

e Arbeitstische: anpassbare Arbeitsflachenhohe, empfehlenswert sind
hohenverstellbare Arbeitstische, Arbeitsflache mindestens 160 x 80 cm, freier

Beinraum mit mindestens 85 cm

e Biroarbeitsstuhl: dreh- und hohenverstellbar, Rollen sollen dem Bodenbelag

entsprechen.

e Aufstellung des Arbeitsplatzes: Bewegungsflache am Schreibtisch von mindestens
1,50 m?, Mindesttiefe und -breite von 1,00 m, Bildschirm und Augen sollten vor

Blendungen des Fensters geschiitzt sein

e Beleuchtung: Indirekt-Direkt-Beleuchtungen, wie abgependelte Leuchten oder

Stehleuchten

o Software: ergonomische Gestaltungsgrundsatze wie Aufgabenangemessenheit,

Selbstbeschreibungsfahigkeit, Steuerbarkeit und Fehlertoleranz
1.3.4.3 Belastungen und Beanspruchungen Bildschirmarbeitsplatz

Die Belastungen und Beanspruchungen, die durch Bildschirmarbeit entstehen, stellen ein
potenzielles Gesundheitsrisiko dar. Uber die ArbStattv und verhaltenspraventive
MalBnahmen sollen die Risikofaktoren weitestgehend minimiert werden. Dennoch sind

Belastungen fur die psychische und physische Gesundheit nicht auszuschliel3en.

Wissenschaftliche  Untersuchungen  belegen den  Zusammenhang  zwischen
Bildschirmarbeit und Muskel-Skelett-Erkrankungen. Auch Ermiudungserscheinungen,
Augenbeschwerden und Kopfschmerzen kénnen in Verbindung mit Bildschirmarbeit stehen
(Gerr et al. 2002; Harrington und Walker 2004; Wahlstrom 2005; Ertel et al. 2008; Dalkiling
und Kayihan 2014).

Es lassen sich verschiedene Risikofaktoren im Rahmen der Bildschirmarbeit

charakterisieren.
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Gerr et al. (2002) stellten fest, dass Symptome von Muskel-Skelett-Beschwerden bereits
bei etwa 50 % der Buroarbeiter innerhalb des ersten Berufsjahres auftreten. Dennerlein und
Johnson (2006) sowie Ellison (2012) verweisen auf den Zusammenhang zwischen einem
unzureichend eingerichteten Bildschirmarbeitsplatz und Gesundheitsrisiken. Birostiihle,
die keine ausreichende Stutzfunktion fur die Wirbelsdule bieten, falsch eingestellte
Bildschirme sowie Tastaturen und die Nutzung von Notebooks kdnnen in Verbindung mit

Muskel-Skelett-Erkrankungen stehen.

Lange Arbeitszeiten mit Fehlhaltungen sind ebenfalls Risikofaktoren fir Belastungen des
Muskel-Skelett-Apparates. Entfallen regelmaRige Bewegungspausen, kdnnen sich die
Belastungen noch weiter verstarken (Harrington und Walker 2004; Wahlstrom 2005;
Dalkiling und Kayihan 2014).

Wahlstrom (2005) stellte in seiner Literaturanalyse heraus, dass repetitive Tatigkeiten durch
Computerarbeit zu Belastungen der oberen Extremitaten fihren kénnen. In Kombination
mit monotonen Kdrperhaltungen wird dieses Risiko noch zusatzlich erhdht. Weiterhin
nennen sie Augenbeschwerden als weitere Folgen der Bildschirmarbeit. Diese kénnen
unter anderem durch die permanente Fixierung des Bildschirms in Verbindung mit weniger
Augenbewegungen erklart werden (Albrod 2000).

1.3.4.4  Ergonomie und Telearbeit

Sowohl der Gesetzgeber als auch Wissenschattler, die sich in Studien mit der Thematik
befasst gaben, halten fest, dass hinsichtlich der ergonomischen Einrichtung des
Telearbeitsplatzes im Vergleich zum klassischen Biro keine Unterschiede bestehen (Ertel
et al. 2008; Ellison 2012).

Godoy und Ferreira (2019) verweisen dennoch darauf, dass es insgesamt zu wenige
Studien gibt, die sich mit der Thematik Ergonomie am Telearbeitsplatz auseinandersetzen.
Trotz derselben Anforderungen seitens der Arbeitsstattenverordnung ergeben sich

nennenswerte Unterschiede.

Die Literatur verweist darauf, dass Telearbeitern oft nur ein Laptop zur Verfligung steht.
Dies ist zwar aus arbeitsorganisatorischer Sicht fur die alternierende Telearbeit sinnvoll,
weil nicht extra zwei Gerate angeschafft werden, aber aus ergonomischer Perspektive nicht
empfehlenswert. Von einer langeren Benutzung des Laptops wird abgeraten, da mdgliche
Fehlhaltungen  riskiert ~ werden.  Gangige Laptopmodelle  erlauben  keine
Einstellmdglichkeiten der Tastatur- und Bildschirmhohe, was zu muskularen Beschwerden

fuhren kann (Ellison 2012; Verwaltungs-Berufsgenossenschaft 2018).
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Ertel et al. (2008) verweisen auf mogliche Probleme, die daraus resultieren, dass sich
Telearbeiter in einer isolierten Arbeitssituation befinden (siehe Kapitel 1.3.2). Am
Telearbeitsplatz  fehlen regelmaRRige und korrektiv wirkende Einflisse von
Gesundheitsbeauftragten, Kollegen oder Fihrungskraften. Das friihzeitige Feststellen von
arbeitsbedingten Gesundheitsbeschwerden ist daher erschwert, da diese moglicherweise
unerkannt bleiben oder der gegenseitige Erfahrungsaustausch fehlt. Au3erdem entfallen
maglicherweise Pausen, die sonst mit Kollegen gestaltet werden und zur Entspannung der

belasteten Muskulatur beitragen (Tavares 2017).

Eine weitere Besonderheit besteht darin, dass durch Telearbeit das tagliche Pendeln zum
Arbeitsplatz entfallt, das potenziell mit mehr Bewegung verknlipft sein kdnnte. Daraus ergibt
sich die Tendenz, dass der Sitzanteil fir Telearbeiter woméglich noch hoher ausfallt (Ertel
et al. 2008; Allen et al. 2015).

Godoy und Ferreira (2019) verweisen darauf, dass die gesetzlichen Anforderungen fir
Ergonomie in der Telearbeit und im klassischen Bliro zwar gleich sind, aber die tatséchliche
Umsetzung dieser Vorgaben noch unzureichend evaluiert ist. Auch Vogl und Nies (2013)
verweisen darauf, dass sich Arbeitgeber dieser Verantwortung mehr stellen sollten.
Entsprechende Hinweise hierzu liefern jedoch Wegner et al. (2011), die die
Bildschirmarbeitsplatze von Telearbeitern mithilfe der VDT-Workstation-Checkliste
Uberprift haben. Die Ergebnisse zeigen, dass in 40 % der untersuchten Heimarbeitsplatze
ergonomische Auffalligkeiten bestanden. Haufig genannte Auffalligkeiten waren
mangelnder Kontakt der Fuf3e zum Boden, ungenligende Unterstitzung der Wirbelsaule

durch die Rickenlehen sowie Probleme mit der Bildschirmposition und der Arbeitsflache.

1.3.5 Gesunde Flihrung und Telearbeit

Fuhrungskréafte stehen vor der Herausforderung, ihre taglichen Entscheidungen auf
Grundlage mehrerer Verantwortlichkeiten zu treffen. Einerseits missen sie dazu beitragen,
die wirtschaftlichen Erfolge der Unternehmen zu erzielen (Aufgabenorientierung) und
andererseits mussen sie ihrer Firsorgepflicht fur die Gesundheit der Mitarbeiter

nachkommen (Mitarbeiterorientierung).

Durch den demografischen Wandel und den wachsenden Fachkraftemangel hat sich der
Erhalt der Gesundheit als Fiihrungsaufgabe in den letzten beiden Jahrzehnten zunehmend
etabliert. Fihrungskrafte miissen Gesundheit aus zwei Perspektiven betrachten. So tragen
sie die Verantwortung fir die eigene Gesundheit, unter anderem im Sinne der
Vorbildfunktion. Dartber hinaus sind sie direkt flr die psychische und physische
Gesundheit ihrer Mitarbeiter verantwortlich (Skakon et al. 2010; Staar et al. 2019).
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Telearbeit stellt dabei neue Anspriiche an die Fihrungsarbeit, da zwischen allen Beteiligten
des Teams eine raumliche Distanz besteht und auf digitale Kommunikationsmittel
zurtickgegriffen werden muss. Die flexiblen Arbeitsbedingen fihren dazu, dass bisherige
Fuhrungskonzepte hinterfragt und weiterentwickelt werden missen. Wesentliche
Fuhrungsaufgaben wie Motivation, Koordination und Unterstiitzung bleiben zwar weiterhin
unverandert, aber sie unterliegen aufgrund der Virtualitdt veranderten

Ausgangsbedingungen (Robelski et al. 2018; Kordsmeyer et al. 2019; Staar et al. 2019).

Die Literatur hebt dabei vor allem die Wichtigkeit von Kommunikation zwischen
Fuhrungskraften und Mitarbeitern hervor. Flhrungskrafte missen Uber die
Wirkmechanismen zwischen Telearbeit und Gesundheit informiert sein, um mdgliche
Konflikte zwischen Beruf und Privatleben sowie Phanomene wie interessierte
Selbstgefdhrdung und soziale Isolation zu reduzieren und dadurch gesundheitsférderliche
Ressourcen der Telearbeit zu ermoglichen. Dabei koénnen Fihrungskrafte von
gesundheitsforderlichen FlUhrungskonzepten profitieren. Eine wichtige Kernkompetenz
besteht in einem kommunikativen, vertrauensvollen und unterstiitzenden Fihrungsstil
(Robelski et al. 2018; Kordsmeyer et al. 2019; Staar et al. 2019).

Dieses Kapitel soll wesentliche Erkenntnisse der Forschung zum Thema gesunder Fiihrung

im Kontext der Telearbeit zusammentragen.
1.3.5.1 Auswirkungen auf die Gesundheit allgemein

Die Literatur zeigt, dass das Fuhrungsverhalten gesundheitsforderliche Ressourcen
bereithalt, aber auch Risiken birgt. In den letzten Jahren wurde Fuhrung deshalb immer
mehr aus gesundheitlicher Perspektive betrachtet (Gregersen et al. 2010). Im Zuge des
demografischen Wandels und des Fachkraftemangels hat die Gesundheit der
Beschatftigten fir Unternehmen zunehmend an Wert gewonnen. Aufgrund der bisherigen
wissenschaftlichen Erkenntnisse wurden die Zusammenhange zwischen Gesundheit und
Fuhrung analysiert und Empfehlungen fir gesundheitsférderliches Fihrungsverhalten

abgeleitet.

So wurden die Einfliisse des Fihrungsverhaltens auf die Gesundheit in mehreren Reviews
und Metaanalysen untersucht. Dabei hat sich gezeigt, dass sich das Fiuhrungsverhalten auf
die Leistungsfahigkeit sowie Gesundheit der Beschéftigten auswirkt (Kuoppala et al. 2008;
Skakon et al. 2010; Pundt et al. 2018).

In der Metaanalyse von Kuoppala et al. (2008) wurden 27 Studien untersucht, um zu prufen,
wie der Einfluss von Fuhrung auf Wohlbefinden und Gesundheit am Arbeitsplatz geartet ist.

Die Ergebnisse zeigen moderate Zusammenhdnge zwischen Fihrung und
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gesundheitlichen Dimensionen wie Zufriedenheit, Wohlbefinden und Fehlzeiten der
Mitarbeiter.

Skakon et al. (2010) untersuchten den Einfluss von Fihrungskraften und verschiedenen
Fuhrungsstilen auf die psychische Gesundheit der Beschéaftigten (Stress und
Wohlbefinden). lhre Ergebnisse zeigten, dass die Beziehung zwischen Mitarbeiter und
Fuhrungskraft in Zusammenhang mit Wohlbefinden und Stress der Ersteren stehen.
Fuhrungskréfte, die gestresst sind und deren Wohlbefinden leidet, Gibertragen dies auf ihre
Mitarbeiter. Diese Untersuchungen verdeutlichen, dass sowohl die Fihrungskraft selbst als
auch die Beziehung zwischen Fiuhrungskraft und Mitarbeiter aus gesundheitsférderlicher
Perspektive betrachtet werden missen. Auf Grundlage dieser Erkenntnisse wurde
Gesundheit als Fuhrungsaufgabe zunehmend in den Fokus geriickt und Fihrungsstile
wurden aus gesundheitsforderlicher Perspektive betrachtet. Exemplarisch zu nennen sind
dabei die transformationale Fihrung oder die gesundheitsbezogene Fuhrung (Health-
oriented Leadership), die im Folgenden hinsichtlich ihrer gesundheitlichen Relevanz

beschrieben werden sollen.

Die transformationale Fihrung wurde von Bass (1985) definiert. Dieser Fuhrungsstil ist
dadurch geprégt, dass bei den Mitarbeitern eine starke intrinsische Motivation gefordert
wird. Fihrungskrafte legen dabei besonderen Wert auf die Entwicklung und Wertschatzung
der Mitarbeiter, wobei auch gemeinsame Ziele erarbeitet werden, um Unternehmens- und

Mitarbeiterziele bestmdoglich zu verbinden.

Montano et al. (2017) beobachteten positive Zusammenhange zwischen transformationaler
Fuhrung und psychischer Gesundheit. Neben einer hdheren Motivation zeigten sich
gesundheitliche Effekte wie z. B. weniger Stress oder ein geringeres Burnout-Risiko. Einen
positiven Einfluss auf die psychische Gesundheit stellten ebenfalls Pundt et al. (2018) in

einem systematischen Review fest.

Es wird aulerdem darauf hingewiesen, dass dieser Fihrungsstil in Hinblick auf virtuelle
Arbeitsformen wie Telearbeit bedeutsam sein kann, da er zu mehr Vertrauen, Motivation
und starkerer Identifikation mit dem Unternehmen fiihrt und im Rahmen einer autonomen
Arbeitsweise der Beschéftigten eine Ressource sein kann (Kordsmeyer et al. 2019; Staar
et al. 2019).

Franke und Felfe (2011) beschrieben den Health-oriented Leadership Ansatz als einen
Fuhrungsstil, der gesundheitsférderliche Arbeitsbedingungen aktiv herstellt. Dabei wird
ahnlich der transformationalen Fihrung die Interaktion mit dem Mitarbeiter als Ressource
betrachtet. Zusatzlich wird die Vorbildwirkung der Fihrungskraft integriert, da das

gesundheitliche Verhalten der FiUhrungskraft eine Wirkung auf die Gesundheit des
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Mitarbeiters hat. Im Mittelpunkt steht dabei die Sensibilisierung fir die eigene Gesundheit

in Bezug auf eine bessere Selbstfiirsorge.

Ist gesundheitliche Selbstfihrung der Fuhrungskraft als Voraussetzung gegeben, kann
nachfolgend eine gesundheitsbezogene Mitarbeiterfiihrung ausgestaltet werden. Dazu
gehort es, Mitarbeiter hinsichtlich der Auswirkungen ihrer Arbeitsorganisation auf ihre
Gesundheit zu sensibilisieren. Die Fihrungskraft sollte hierbei als gesundheitliches
Korrektiv wirken und bei gesundheitsschadlichen Verhaltensweisen eingreifen (z.B.
Vermeidung von  dauerhaften  Uberstunden  oder  Préasentismus). Diese
SensibilisierungsmalRnahmen der Fihrungskraft sollten auch durch die Vorbildwirkung
untermauert werden. So ist z. B. das Versenden von E-Mails am spaten Abend oder an
Feiertagen zu vermeiden, da dies unter Umstanden die Authentizitat der Flhrungskraft
hinsichtlich gesunder Verhaltensweisen untergraben kdnnte (Staar et al. 2019). Studien
belegten die positiven Wirkungen einer gesundheitsforderlichen Selbstfihrung der
Fuhrungskraft auf die Gesundheit der Mitarbeiter (Skakon et al. 2010; Franke und Felfe
2011; Koppe et al. 2018).

Diesbeziglich zeigten auch Koch und Binnewies (2015) die Vorteile der gesunden
Selbstfuhrung im Sinne des Health-oriented Leadership Ansatzes auf. Die Autoren
verweisen darauf, dass eine familienfreundliche Unternehmens- und Fihrungskultur eine
gesundheitliche Ressource darstellt. lhre Studienergebnisse lassen erkennen, dass
Fuhrungskrafte mit einer besseren Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben eine
Vorbildrolle einnehmen. Bei den Mitarbeitern ergaben sich in diesem Falle positive

Auswirkungen auf die Work-Life-Balance.

Zu beachten ist, dass der Health-oriented Leadership Ansatz nur eine Dimension von

Fuhrung beinhaltet und daher in bestehende Fihrungskonzepte integriert wird.

Die wissenschaftlichen Untersuchungen verdeutlichen, dass Gesundheit als
Fuhrungsaufgabe verstanden werden muss und sowohl die Fihrungskraft selbst, als auch

deren Beziehung zu ihren Mitarbeitern berticksichtig werden sollte.
1.3.5.2  Fiihrung im Rahmen der Telearbeit

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt ergeben sich auch neue Anspriiche an die
Fuhrungskultur. Durch eine zunehmende rdumliche und zeitliche Flexibilitat der Arbeit

mussten sich auch die Fuihrungsstile weiterentwickeln.

In den vorherigen Kapiteln (siehe Kapitel 1.3.5.1 und 1.3.5.2) wurde bereits darauf

hingewiesen, dass Telearbeiter Uber eine hdéhere Autonomie verfiigen und daher mehr
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Eigenverantwortung tragen. Durch diese Arbeitsform geraten die Mitarbeiter aus dem Blick
der Fuhrungskraft und es missen neue Interaktionswege gefunden werden, um die

Leistungsfahigkeit und Gesundheit der Beschaftigten zu erhalten.

Aktuell gibt es noch sehr wenige Studien, die den Einfluss von Fuhrung auf Telearbeiter
aus gesundheitlicher Perspektive untersucht haben. In der Literatur wird dabei haufig von

yvirtueller Fuhrung® gesprochen.

In diesem Unterkapitel sollen die Erkenntnisse der Kapitel 1.3.1, 1.3.2, 1.3.3 und 1.3.4
aufgegriffen werden, da dort bereits die Rolle der Fihrungskraft im Rahmen einer
gesundheitsforderlichen Gestaltung von Telearbeit beschrieben wurde. Fihrungskréfte
haben daher einen groRen Einfluss auf die Work-Life-Balance der Mitarbeiter und kénnen
praventiv in Bezug auf interessierte Selbstgefahrdung wirken. Uberdies kann die

Fuhrungskraft auf Gefiihle der sozialen Isolation einwirken.

Fuhrungskréafte kénnen positiv auf die Work-Life-Balance der Mitarbeiter wirken, wenn es
darum geht, Telearbeit in den Arbeitsalltag zu integrieren (Abendroth und Reimann 2018).
Wichtig ist, dass FUhrungskrafte Vertrauen zeigen und die héhere Autonomie der
Beschatftigten zulassen. Auf diesem Wege kénnen Beschéftigte Beruf und Privatleben
bestmdglich vereinen. Ein kontrollierender Fuhrungsstil ist in diesem Fall kontraproduktiv.
Besser geeignet sind Elemente des transformationalen Fihrungsstils in Form der

gemeinsamen Aushandlung von Zielen und gegenseitigen Wertschatzung (Solis 2016).

Auch Eddleston und Mulki (2015) leiten aus ihren Ergebnissen ab, dass Fihrungskrafte
ihre Mitarbeiter bei der Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben unterstiitzen
missen. Dabei ist es wichtig, dass Fuhrungskrafte nicht erwarten, dass ihre Mitarbeiter

standig erreichbar sind.

Miller (2016) verweist ebenfalls auf die Rolle der Fuhrungskraft im Rahmen der Work-Life-
Balance von Telearbeitern. Uber das Zugestandnis von Handlungsfreiheit und eine
unterstiitzende Haltung gegentber den Telearbeitern kénnen gesundheitsférderliche

Ressourcen geschaffen werden.

Der Fuhrungsstil hatte aul3erdem einen hohen Einfluss auf das Risiko der interessierten
Selbstgefahrdung. Telearbeiter berichten von einem inneren Druck, der unter anderem
auch durch die Erwartungshaltung der Fiuhrungskréafte ausgelost wird (Grant et al. 2013;
Eddleston und Mulki 2015). Tremblay (2002) hat in Interviews festgestellt, dass
Fuhrungskrafte von ihren Mitarbeitern in Telearbeit bis zu 20 % mehr Produktivitat erwarten.
Diese Erwartungshaltung kann zur Wahrnehmung von erhéhtem Druck bei Beschéftigten

fuhren, der mit der Gefahr der Selbstausbeutung einhergehen kann.
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Auch ein Wechsel von direkter zu indirekter Steuerung, der bei Telearbeit h&ufig stattfindet,
kann zur Selbstausbeutung der Mitarbeiter fihren, da sie aus Interesse am beruflichen
Erfolg gesundheitliche Gefahrdungen (bewusst) in Kauf nehmen (Peters 2011). Beispiele
sind Prasentismus, Verzicht auf Urlaub oder Freizeitausgleich, Uberschreitung der

taglichen Hochstarbeitszeit und Verzicht auf Erholungspausen.

Krause et al. (2015b) verweisen dabei auf die Zielsetzung als wichtigen Einflussfaktor. Der
Mitarbeiter sollte aktiv mit einbezogen werden, um realistische Ziele auszuhandeln.
Fuhrungskrafte und Mitarbeiter mussen ihre gegenseitigen Erwartungen transparent
offenlegen Beide Parteien missen dabei gemeinsam reflektieren, wie sich die Ziele auf die
Gesundheit der Mitarbeiter auswirken kénnten. Es sollte darauf geachtet werden, Zeitdruck
und standige Erreichbarkeit als Risikofaktoren fiir interessierte Selbstgefahrdung zu

vermeiden (Arlinghaus 2017).

Waltersbacher et al. (2019) beschreiben Fuhrungskréafte als wichtiges soziales Korrektiv,
da sie auf selbstgefahrdendes Verhalten der Telearbeiter einwirken missen. Eine
Herausforderung ist hierbei, dass Fuhrungskréafte durch geringeren persénlichen Kontakt

nicht alle Verhaltensweisen ihrer Mitarbeiter wahrnehmen kénnen (Staar et al. 2019).

Viele Fihrungskrafte konnten auch Uber ihre Vorbildfunktion negativ auf ihre Beschéftigten
einwirken. Robelski et al. (2018) weisen auf Basis ihrer Recherchen darauf hin, dass
Fuhrungskrafte haufiger am Wochenende und an Feiertagen arbeiten. Es ist mdglich, dass
Beschaftigte dadurch unter Druck geraten und ein dhnliches selbstgefahrdendes Verhalten

annehmen.

Eine weitere Besonderheit ist, dass Telearbeiter meist auf sich allein gestellt sind und
moglicherweise Auspragungen sozialer Isolation wahrnehmen. Auch hier verweist die

Literatur auf die regulierende Funktion von Fuhrungskraften.

In Befragungen zeigte sich, dass 68 % der Telearbeiter auch weniger Kontakt zu ihrer
Fuhrungskraft haben, wenn sie nicht an einem festen Arbeitsplatz im Unternehmen sind.
Dadurch, dass weniger personlicher Kontakt besteht, kann es zu Vertrauensverlusten im
Team und zwischen Fihrungskraft und Telearbeiter kommen. Bei Telearbeitern kénnen
durch die Abwesenheit zudem Gefuhle der Einsamkeit entstehen. lhnen fehlt die
Madglichkeit personlicher Kooperationen und emotionaler Unterstlitzung durch Vorgesetzte
und Kollegen (Waltersbacher et al. 2019). Fihrungskrafte stehen deshalb in der
Verantwortung, aktiv Interdependenzen zwischen Kollegen aufzubauen und gemeinsame
Projekte zu initiieren. Uber einen unterstiitzenden und offenen Fuhrungsstil kann die
Auspragung der sozialen Isolation beeinflusst werden (Golden und Gajendran 2019; Staar
et al. 2019).
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Gajendran und Harrison (2007) stellen in ihrer Analyse fest, dass eine gute Beziehung
zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter wichtig ist, um die Arbeitszufriedenheit zu steigern

und Stress zu reduzieren.

1.3.5.3 Sdulen der gesundheitsférderlichen Fiihrung virtueller Teams

Damit eine gesundheitsforderliche Fihrung im Rahmen der Telearbeit gelingen kann,
braucht es entsprechende Strategien, die sich flr mobil-flexible Arbeitsformen eignen. Aus
der Literatur lassen sich drei Kernbereiche herausfiltern, auf denen gesunde Fihrung in der
Telearbeit basieren kann: Vertrauen, Kommunikation und Unterstitzung (Kowalski und
Swanson 2005; Dahlstrom 2013; Robelski et al. 2018).

Eine Fuhrungskraft sollte auf diese drei Bereiche besonderen Wert legen und dafiir sorgen,
dass sie und ihr Team sich dahingehend entwickeln. Damit lassen sich salutogene

Potentiale der Telearbeit steigern und pathogene Potentiale vermindern.

Kommunikation in der Telearbeit ist durch die Reduzierung der direkten und personlichen
Begegnungen mit Herausforderungen verbunden. Technische Losungen erleichtern dies
zwar, aber kbénnen den Wert der Face-to-face-Interaktion nicht ersetzen (Golden und Veiga
2005). Wichtig ist es daher, die negativen Risiken von virtuellen Arbeitsformen zu

minimieren, um Unzufriedenheit und Vertrauensverlusten vorzubeugen (Orhan et al. 2016).

Virtuelle Arbeitsformen bergen auch das Risiko einer Informationsiberflutung durch digitale
Medien. In ihrer Forschungsanalyse nennen Ellwart und Antoni (2017) gesundheitliche
Folgen wie Stress, Ermidung und Frustration durch eine standige Informationsuberflutung.
Sie empfehlen deshalb, eine effiziente Kommunikationsstrategie zu etablieren.
Fuhrungskrafte konnen (ber das Aufstellen von Kommunikationsregeln und

Schulungsmalnahmen dazu beitragen.

Ein geeigneter Ansatz fur Kommunikation in der Telearbeit kann das Media-Richness-
Modell sein (Abbildung 3: Media-Richness-Modell (Reichwald et al. 1998)). Dieses Modell
beschreibt, was fur ein Kommunikationsweg in Abhéngigkeit von der Komplexitat der zu
vermittelnden Inhalte und Aufgaben gewd&hlt werden kann. So zeigt das Modell zum
Beispiel, dass sehr komplexe Kommunikationsaufgaben (z. B. Projektkoordination) eher in
einem personlichen Gesprach oder Videomeeting vermittelt werden sollten. FUr
Kommunikationsaufgaben mit niedriger Komplexitat (z. B. Informationen zur

Kenntnisnahme, Terminbestatigungen) sind E-Mails ein effektiveres Mittel.
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Media Richness

A

Personliches

Gesprich hoch o
Overcomplication

Videomeeting

Voice-Mail

effective
Telefonkonferenz Communication

E-Mail

, niedrig Oversimplification
Briefpost »  Komplexitat der
Kommunikationsaufgabe

niedrig hoch

Abbildung 3: Media-Richness-Modell (Reichwald et al. 1998)

Die Fuhrungskraft sollte gemeinsam mit den Mitarbeitern einen Kommunikationsplan
entwerfen. Dabei sollten grundlegende Sachverhalte geklart werden, hierzu zahlen

Kommunikationszeiten, Meeting-Haufigkeit, Kommunikationswege und -ausstattung.

Die Fuhrungskraft sollte weiterhin regelmafiige Feedbackschleifen und Zeiten fur

persodnliche Gespréche etablieren (Staar et al. 2019).

Diese MalRnahmen zur Verbesserung der Kommunikation kénnen nicht nur zu mehr
Effizienz und Leistungsfahigkeit verhelfen, sondern auch das Vertrauen starken. Vertrauen
gilt als zweite wichtige S&aule im Rahmen der gesundheitsforderlichen Fihrung. Der
gesundheitliche Mehrwert von Autonomie im Rahmen der Telearbeit kann nur greifen, wenn
die FUhrungskraft diese zulasst und das dafuir nétige Vertrauen aufbringt (Gajendran und
Harrison 2007; Abendroth und Reimann 2018). Literatur aus dem Bereich Telearbeit zeigt,
dass einige Fuhrungskréfte noch Probleme damit haben, die Kontrolle an ihre Mitarbeiter
abzugeben. Hilfreich ist daher die Formulierung von gegenseitigen Erwartungshaltungen
sowie regelmaRige Kommunikation (Bailey und Kurland 2002; Golden und Veiga 2005).

Zur Starkung des Vertrauens zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter kbnnen Elemente der
transformationalen Fihrung hilfreich sein, die Uber die gemeinsame Aushandlung von
Zielen und die damit verbundene Wertschatzung vertrauensbildend sein kénnen (Antoni
und Ameln 2017; Waltersbacher et al. 2019). Diesbezlglich kbnnen Flhrungskréfte tber
ein hoheres Vertrauen gegenuber ihren Mitarbeitern von einer Reduktion des

Kontrollaufwandes profitieren (Muller et al. 2017).
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Dabei tragt die Fuhrungskraft auch die Verantwortung, das Vertrauen zwischen allen
Teammitgliedern zu starken. Aufgrund der virtuellen Arbeitsform ergeben sich hinsichtlich
der Vertrauensbildung andere Dynamiken als in Prasenzteams (Antoni und Ameln 2017).
Uber die Forderung der Teamarbeit und den Aufbau von Interdependenzen zwischen den
Teammitgliedern kann das Vertrauen verstarkt werden (Golden und Gajendran 2019; Staar
et al. 2019). Eine Metaanalyse von Breuer et al. (2016) hat gezeigt, dass ein héheres

Vertrauen in virtuellen Teams zu einer besseren Leistungsféahigkeit fuhrt.

Gesundheitsforderliche Fuhrungsstile kdnnen ebenfalls dazu dienen, die wahrgenommene
Unterstiitzung der Mitarbeiter positiv zu beeinflussen. Unterstiitzende MalRhahmen sollten
dazu beitragen, die Gefahren der interessierten Selbstgefahrdung zu vermeiden, die Work-

Life-Balance zu verbessern und soziale Isolation vorzubeugen.

Fuhrungskréfte konnen tber die bereits beschriebene Optimierung der Kommunikation eine
gute Unterstitzung signalisieren. Zu geeigneten MalRnahmen z&hlen ein empathischer

Fuhrungsstil, regelmagige Termine flr persénliche Absprachen und Reflexionsgespréche.

Dazu zahlt auch, dem Mitarbeiter angemessene Arbeitsausstattung zu bieten, um eine
gesundheitsforderliche Telearbeit zu gewéhrleisten. Regelméafig sollten Bedurfnisse der
virtuellen Teams abgefragt werden. Fihrungskréfte sollten au3erdem darauf achten, dass
die Kommunikations- und Arbeitsmittel zu einer guten Arbeitsorganisation beitragen, um
Stress und Frustration durch technische Probleme zu minimieren (Hertel et al. 2005;
Waltersbacher et al. 2019).

Trotz der hoéheren Autonomie kénnen Fihrungskrafte unterstitzend tatig sein und ihre
koordinative Rolle ausiiben. Deshalb sollten regelméafig wichtige Fragen geklart werden,
um eventuelle Unterstitzung zu gewahrleisten. Staar et al. (2019) nennen hierzu folgende

Fragen:

,Fuhrungskrafte haben aufgrund der Distanz keinen direkten Einblick und Uberblick
Uber die konkrete Arbeitssituation des Mitarbeiters vor Ort. Wie
gesundheitsférderlich sieht jeweils die Arbeitsumgebung aus? Wie steht es mit der
aktuellen Arbeitsbelastung des einzelnen Mitarbeiters? Liegen z. B. dringende
Aufgaben in anderen Projekten an, die aktuell hohe Prioritat haben? Kommen
zusatzlich private Belastungen ins Spiel? Wie hoch ist die aktuelle Beanspruchung?“
(ebd., S. 232)

Diese Fragen konnen insbesondere aus gesundheitsférderlicher Sicht hilfreich sein. Sie
bieten Flhrungskraften eine gute Mdglichkeit, die Bedurfnisse der Mitarbeiter zu erkennen

und unterstiitzende MalRhahmen gemeinsam mit diesem zu entwickeln.
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1.4 Zusatzinformationen

Der Verlauf der Untersuchung zwischen September 2019 und Juli 2022 wurde durch die
Coronakrise erschwert. Im Zuge der Lockdowns innerhalb der Bundesrepublik Deutschland
wurden zahlreiche Arbeitsprozesse vor Herausforderungen gestellt. Speziell war in dieser
Untersuchung die Entwicklung des E-Learning-Programms betroffen, da bendtigte IT-
Spezialisten stark eingebunden waren und sich die Fertigstellung des Programms
verzogerte. Weiterhin wich die Situation im Projektunternehmen stark von der klassischen
Telearbeit ab und wurde daher wahrend notgedrungener Pandemiebedingungen umgesetzt.
Da die Analyse der Literatur in Kapitel 1 bereits im Frihjahr 2020 abgeschlossen war,
konnte neuere Literatur nicht in die Programmierung des E-Learning-Programms integriert
werden. Neuere Literatur nach 2020 wird jedoch in Kapitel 4 (Diskussion) berucksichtigt,
um die Aktualitdt zu gewahrleisten. Seitens des Autors soll erwdhnt werden, dass die
Ergebnisse dieser Arbeit und das entwickelte E-Learning-Programm einen nachhaltigen
Nutzen fur die Arbeitswelt auerhalb von Pandemiebedingungen schaffen soll und damit

die Implementierung von Telearbeit fir Unternehmen erleichtert.

1.5 Forschungsfragen und Arbeitshypothesen

In der vorliegenden Arbeit soll die Wirkung eines E-Learning-Programms zur gesunden
Telearbeit auf die psychische Gesundheit und Arbeitsergonomie von Beschéftigten in
Telearbeit im Pra-Post-Vergleich untersucht werden. Das E-Learning-Programm wurde auf
Basis der in Kapitel 1 untersuchten Literatur eigens entwickelt. Angepasst an die aktuell
erfasste Belastungs-Beanspruchungssituation von Telearbeitern sind in dem Programm
funf Module zu den Themen Work-Life-Balance, Soziale Isolation, Selbstorganisation,

Ergonomie und Fuhrung digitaler Teams enthalten.
Hypothese 1

Die subjektive Wahrnehmung der Arbeitsplatzergonomie verbessert sich im Pra-Post-
Vergleich, wenn Beschaftigte ein E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit als

Intervention durchfihren.
Hypothese 2

Die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz, gemessen mit dem KFZA, reduzieren
sich im Pra-Post-Vergleich, wenn Beschaftigte ein E-Learning-Programm zur
gesunden Telearbeit als Intervention durchfiihren.

Hypothese 3
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Die Work-Life-Balance verbessert sich im Pra-Post-Vergleich, wenn Beschaftigte ein

E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit als Intervention durchflhren.
Hypothese 4

Das Burnout-Risiko ist bei Beschaftigten nach der Intervention mit einem E-Learning-

Programm zur gesunden Telearbeit geringer ausgepragt als vor der Intervention.
Nebenhypothese 4a

Die Dimensionen ,Emotionale Erschépfung® und ,Zynismus“ des Maslach Burnout
Inventory sind bei Beschaftigten nach der Intervention mit einem E-Learning-

Programm zur gesunden Telearbeit geringer ausgepragt als vor der Intervention.
Nebenhypothese 4b

Die Dimension ,Leistungsfahigkeit® des Maslach Burnout Inventory ist bei
Beschaftigten nach der Intervention mit einem E-Learning-Programm zur gesunden

Telearbeit starker ausgepragt, als vor der Intervention.
Nebenhypothese 4c¢

Der prozentuale Anteil der Teilnehmer mit Burnout-Risiko bzw. mit einigen Burnout-
Symptomen verringert sich, wenn Beschaftigte ein E-Learning-Programm zur

gesunden Telearbeit als Intervention durchfiihren.
Hypothese 5

Die Arbeitsfahigkeit, gemessen mit dem Work-Ability-Index (WAI), verbessert sich im
Pra-Post-Vergleich, wenn Beschaftigte ein E-Learning-Programm zur gesunden

Telearbeit als Intervention durchfiihren.
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2 Material und Methoden

2.1 Stichprobe

Fir diese prospektive Interventionsstudie wurden Probanden aus einer
Verwaltungsbehorde in Sachsen-Anhalt rekrutiert, in der die Moglichkeit der Telearbeit fir

Beschéftigte besteht.

An der Untersuchung nahmen 173 Probanden teil, von denen 84 auch an der Post-
Messung teilnahmen (Gesamtstichprobe). 25 Probanden lief3en sich im Pra-Post-Vergleich
eindeutig identifizieren (Teilstichprobe). Fir beide Stichproben wurden nur Probanden
einbezogen, die mindestens einen Tag pro Woche in Telearbeit sind. Gesamtstichprobe und

Teilstichprobe werden in den Ergebnissen separat betrachtet.

Die absoluten und relativen Angaben zu Alter und Geschlecht, die klassiert erhoben wurden,

sind in Tabelle 1 dargestellt.

Tabelle 1: Absolute und relative Angaben zum Alter und Geschlecht (klassiert erhoben) im Pra-

Post-Vergleich

Pra Post
Anzahl (%) Anzahl (%)
Alter
unter 20 Jahre 1 0,6% 0 0,5%
20 bis 30 Jahre 18 10,5% 6 11,6%
30 bis 40 Jahre 68 39,5% 12 38,6%
40 bis 50 Jahre 30 17,4% 7 17,9%
50 bis 60 Jahre 44 25,6% 9 25,6%
Uber 60 Jahre 11 6,4% 1 5,8%
Geschlecht
weiblich 123 71,1% 29 72,4%
mannlich 49 28,3% 8 27,1%
divers 1 0,6% 0 0,5%

2.2 Studiendesign

Auf Grundlage der Forschungsergebnisse, die in Kapitel 1 dargestellt sind, wurden flnf
Handlungsfelder beschrieben, die bei der gesundheitsférderlichen Gestaltung von
Telearbeit fokussiert werden sollten. Diese Erkenntnisse wurden genutzt, um ein E-
Learning-Tool zu entwickeln, das Unternehmen bei der Implementierung von Telearbeit im

Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements unterstutzt. Die Entwicklung dieses
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E-Learning-Tools wurde gemeinsam mit der AOK durchgefihrt. Die Probanden fur die
Untersuchung wurden Uber eine offentliche Verwaltungsbehdrde in Sachsen-Anhalt
rekrutiert, die durch die AOK im Betrieblichen Gesundheitsmanagement Uber eine
Rahmenvereinbarung beraten wird und im Implementierungsprozess der Telearbeit stand.
Es wurden nur Probanden eingeschlossen, die mindestens einen Tag pro Woche die

Arbeitsform Telearbeit nutzen.

Der geplante Inhalt und das Forschungsdesign der Untersuchung wurden der
Ethikkommission der  Otto-von-Guericke-Universitat  vorgestellt und mit der

Registrierungsnummer 127/19 am 17. September 2019 schriftlich genehmigt.

Die Projektpartner und das Onlineprogramm sollen im Folgenden vorgestellt werden.

2.2.1 Kooperationspartner AOK

Die AOK (Allgemeine Ortskrankenkasse) ist eine Krankenkasse, die sich aus elf regionalen
eigenstandigen Krankenkassen zusammensetzt, die Uber das gesamte deutsche
Bundesgebiet verteilt sind (AOK 2022a). Darunter fallt auch die AOK Sachsen-Anhalt, die
die Projektkoordination Gbernahm. Die AOK-Gemeinschaft mit ihren elf Kérperschaften
leistet einen Beitrag zur gesetzlichen Gesundheitsversorgung in Deutschland. Die AOK
zahlt 20,9 Millionen Mitglieder. Uber Mitgliedschaften (z. B. Familien) sind dabei etwa 27
Millionen Menschen versichert (AOK 2022a). Mit einem Marktanteil von rund 37 % ist die
AOK eine der groRten Krankenversicherungen in Deutschland. In Sachsen-Anhalt belauft
sich die Zahl der Versicherten im Jahr 2020 auf ca. 790.000 Menschen (ebenda). Die AOK
ubernimmt zahlreiche Leistungen in der Krankenversorgung. Zudem werden die Themen
Pravention und Gesundheitsférderung mit der Einfihrung des Praventionsgesetzes immer
prasenter. Auch hier bietet die AOK Uber den Fachbereich Gesundheitsmanagement
zahlreiche Angebote fur Unternehmen, die die Gesundheit der Mitarbeiter starken und

schutzen soll, um Krankheiten zu vermeiden (ebenda).
2.2.2 Kooperationspartner Offentliche Verwaltungsbehérde

Die o6ffentliche Verwaltungsbehoérde beschaftigt 500 Mitarbeiter, die Verwaltungsaufgaben
eines Landkreises Ubernehmen. Zu den Arbeitsbereichen zahlen typische Tatigkeiten einer
Stadtverwaltung oder eines Landkreises: Ordnung und Recht, Gebaude- und

Liegenschaftsmanagement, Integration, Bildung, Gesundheit sowie Finanzen.

Betriebliches Gesundheitsmanagement soll seit November 2021 als Teil der
Unternehmenskultur etabliert werden. Dafur wurde ein Kooperationsvertrag fur die

Durchflihrung von MafRnahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) mit
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der AOK Sachsen-Anhalt geschlossen, die durch den Fachbereich BGM der AOK
umgesetzt wird. Hierfir wurde eine Projektsteuerungsgruppe aus dem Vorstand, der
Personalleitung, der Gesundheitsbeauftragten, einem Vertreter des Betriebsrates sowie
des Arbeitsschutzes und einem Gesundheitscoach der AOK Sachsen-Anhalt gebildet. In
diesem Arbeitskreis wurden alle Beschllisse zu diesem Projekt gemeinsam getroffen. Fur
die Kommunikation an die Beschaftigten wurden verschiedene Maoglichkeiten genutzt:
Videobotschaften, Intranet, Rundschreiben per E-Mail sowie Kommunikation Uber die
Flhrungskrafte.

Im Untersuchungszeitraum (19.01.2022 bis 04.07.2022) stand das Unternehmen vor einer
grollen Herausforderung, die die Durchfiihrung erschwerte. Neben dem dritten Lockdown
der COVID-19-Pandemie (Dezember 2021 bis Marz 2022) kamen zusatzliche Belastungen
durch den Russisch-Ukrainischen-Krieg hinzu, der am 24. Februar 2022 ausbrach. Die
entstandene Flichtlingswelle stellte die 6ffentliche Verwaltungsbehdrde vor grolie

Herausforderungen.
2.2.3 Das E-Learning-Programm

Das im Rahmen dieser Untersuchung entwickelte E-Learning-Programm ,Organisiert,
vernetzt und gesund im Homeoffice* umfasst finf Module zu den Themen Work-Life-

Balance, Soziale Isolation, Selbstorganisation, Ergonomie und Fihrung digitaler Teams.

Funf Lernmodule unterstiitzen Sie im Homeoffice

@ 6 O

Anmelden und Interaktive Module Arbeitsunterlagen Gesund und produktiv
teilnehmen bearbeiten nutzen im Homeoffice
Melden Sie sich ganz einfach Jedes Modul vermittelt in ca. Speichern Sie Modulinhalte, Wenden Sie das neue Wissen
(ber das Online-Formular fur 20 Minuten Praxistipps und die fur lhre Arbeit im im Arbeitsalltag an.
das Programm an Handlungshilfen fir das Homeoffice hilfreich sind, in
Homeoffice. Ihrem persénlichen
Organizer.

Abbildung 4: Auszug der Web-Domain und Uberblick tiber das E-Learning-Programm (AOK 2022b)

Fir eine leichtere Verstandlichkeit und einen niedrigschwelligen Zugang wurden die
jeweiligen Module einfacher formuliert und beschrieben. Folgende Beschreibungen

befinden sich auf der Homepage:
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™M

Organisiert im Homeoffice

In diesem Modul lernen Sie, wie Sie Ihre
Fahigkeiten verbessern und Ihren
Arbeitstag organisieren

s
Verbunden im Homeoffice
In diesem Modul lernen Sie, wie das

Teamgefuhl trotz Virtualitat erhalten
bleibt und gefordert wird.

35

N

L 4

Ausgeglichen im Homeoffice

In diesem Modul erfahren Sie, wie Sie
Berufliches und Privates im Homeoffice

gut meistern.

Zum Modul » Zum Modul » Zum Modul »
3 3
) ¢ 2y
N

Gut eingerichtet im Homeoffice

In diesem Modul erfahren Sie, wie Sie
lhren Arbeitsplatz optimieren kénnen
und so ein gesundes Umfeld schaffen

Ich als Vernetzer

In diesem Modul erfahren
FUhrungskrafte, wie Fihrung auf
Distanz gelingen kann und eine gute

Arbeit des Teams ermoglicht.

Modul starten » Modul starten »

Abbildung 5: Darstellung der 5 Module im E-Learning-Programm ,Organisiert, vernetzt und gesund
im Homeoffice* (AOK 2022b)

Hier finden sich die funf Handlungsfelder in Form von digitalen Lernmodulen wieder:

Autonomie und Selbstorganisation (Organisiert im Homeoffice), Soziale Isolation
(Verbunden im Homeoffice), Work-Life-Balance (Ausgeglichen im Homeoffice), Ergonomie

(Gut eingerichtet im Homeoffice) und digitale FUhrung (/ch als Vernetzer).

Die Dauer jedes Moduls betragt etwa 25 bis 30 Minuten, je nach Lerngeschwindigkeit des
Probanden. Um eine moderne und zeitgemalle Lernerfahrung zu gewahrleisten, ist das
Programm interaktiv und enthalt neben dem theoretischen Fundament noch
Wissenskontrollen (Quiz), simulierte Gesprachsbeispiele (z. B. mit Teamkollegen) sowie
Checklisten und weiterfiihrende Informationen als PDF. Wichtige Lerninhalte kénnen
auflerdem in einem Organizer vom Probanden abgelegt werden. Am Ende des Programms

wird bei Bedarf ein Teilnahmezertifikat ausgestellt.

Das E-Learning-Programm ist seit Abschluss der Untersuchung frei zuganglich und Gber
die Online-Domain fur Unternehmen der Bundesrepublik abrufbar (AOK, 2023).

2.2.4 Untersuchungszeitraum

Die Pra-Befragung wurde vom 19. Januar bis 04. Februar 2022 und die Post-Befragung
vom 01. Juni bis 04. Juli 2022 durchgefiihrt. Beide Befragungen erfolgten online und
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beliefen sich auf circa 30 bis 45 Minuten. Zwischen den Befragungen erfolgte die
Durchfihrung des entwickelten E-Learning-Programms. Die Probanden hatten zwolf

Wochen Zeit, um die jeweiligen Lernmodule zu absolvieren und umzusetzen.

Uber Videobotschaften, das Intranet, Rundmails und die Kommunikation der
Fuhrungskrafte wurden die Probanden zu jedem Zeitpunkt Uber die nachsten Schritte
informiert. Auf Basis der Entscheidungen in der Steuerungsgruppe galt die Teilnahme als
erwinscht, aber freiwillig, da die Belastungssituation der Beschéaftigten durch die

Coronakrise und die Flichtlingswelle des Russisch-Ukrainischen Krieges sehr hoch war.

2.3 Messverfahren

Die Fragebdgen, die zu beiden Messzeitpunkten gleich waren, kénnen in Anhang A3
eingesehen werden. Die Hauptbefragungsinhalte umfassen den Einfluss verschiedener
Determinanten auf die psychische Gesundheit, wobei das Belastungserleben sowie die

Arbeitsfahigkeit der Probanden im Mittelpunkt stehen.
Gemessen wurde dies mithilfe standardisierter Fragebégen:
o KFZA - Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (Primper et al. 1995)
o  WAI — Work-Ability-Index (Tuomi et al. 1995)
e MBI - Maslach Burnout Inventory (Maslach und Jackson 1986)
Weiterhin wurden folgende Fragenbereiche integriert:
o Work-Life-Balance
e Fragen zum Telearbeitsverhaltnis
e Fragen zur Arbeitsplatzumgebung
¢ Demografische Daten

Um die ndtige Anonymitat zu gewahrleisten und zugleich beide Datensatze einem
Probanden zuordnen zu kénnen, erfolgte zu Beginn die Abfrage eines personlichen Codes.
Dieser besteht aus sechs Stellen und beinhaltet an erster und zweiter Stelle die ersten
beiden Buchstaben des Vornamens der Mutter, an dritter und vierter Stelle die ersten beiden
Buchstaben des Vornamens des Vaters sowie anschliel3end an flnfter und sechster Stelle

den Geburtsmonat der Mutter in Zahlen.

In der Onlinebefragung erfolgten zunachst eine kurze Einleitung zum Studienthema und

eine Datenschutzaufklarung. Danach begann der Fragebogen mit der Abfrage
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soziodemografischer Daten: Alter und Geschlecht. AnschlieRend wurden verschiedene
Rahmenbedingungen zur Arbeit im Homeoffice abgefragt. Dazu zahlen die Dauer des
Telearbeitsverhaltnisses, die Art der Telearbeit, Telearbeitstage zu Hause sowie individuelle
Griinde firr das Interesse an Telearbeit. Nachfolgend wurden Fragen zu ergonomischen
Bedingungen am hauslichen Arbeitsplatz und Belastungsfaktoren bezlglich der
Arbeitssituation gestellt. Im Anschluss wurden die Probanden zur Work-Life-Balance und
dem gesundheitlichen Befinden bei der Arbeit befragt. Der letzte Teil des Fragebogens
Zielte auf die Ermittlung der Arbeitsfahigkeit der Probanden ab. Hierfir wurden sie Uber
diagnostizierte Krankheiten, geschatzte Beeintrachtigungen der Arbeitsleistung durch die
Krankheiten, den Krankenstand in den letzten 12 Monaten sowie psychische

Leistungsreserven befragt.

2.3.1 KFZA - Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse

Der Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA) ist ein arbeitspsychologischer
Fragebogen (Primper et al. 1995), der sich durch Kiirze und Ubersichtlichkeit auszeichnet
(Anhang A3). Er wird als Instrument zur Erfassung psychologischer Belastungen am
Arbeitsplatz eingesetzt und findet oft Anwendung im Rahmen des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements. Der Fragebogen besteht aus 26 Items, die auf einer
funfstufigen Likert-Skala beantwortet werden. Im Rahmen der Auswertung werden die 26
ltems zu 11 Skalen zusammengefasst, die sich dann wie in Tabelle 2 in 4 Aspekten

zusammenfassen lassen:

Tabelle 2: Aspekte der Arbeitssituation und jeweilige KFZA-Skala mit ihren je zwei bis drei

ltems.
Aspekt Skala (Items)
o Vielseitigkeit (Items 1 — 3)

Arbeitsinhalte - :
Ganzheitlichkeit (Items 4 — 5)
Handlungsspielraum (Items 6 — 8)

Ressourcen Soziale Riickendeckung (Items 9 — 11)
Zusammenarbeit (Items 12 — 14)
Qualitative Arbeitsbelastungen (Items 15 — 16)
Quantitative Arbeitsbelastungen (Items 17 — 18)

Stressoren :
Arbeitsunterbrechungen (Items 19 — 20)
Umgebungsbelastungen (21 — 23)

o _ Information und Mitsprache (Items 23 — 24)

Organisationsklima — :

Betriebliche Leistungen (Items 25 — 26)
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2.3.2 WAI — Work-Ability-Index

Der Work-Ability-Index (deutsch: Arbeitsbewaltigungsindex) wird zur Einschatzung der
Arbeitsfahigkeit bei Beschaftigten eingesetzt (Tuomi et al. 1995) (Anhang A3). Wie auch der
KFZA dient er Unternehmen bei der Gestaltung des  Betrieblichen
Gesundheitsmanagements. Der WAI wird auf Basis eines Fragebogens ermittelt, der
Arbeitsanforderungen sowie den Gesundheitszustand und Ressourcen des Arbeitnehmers
bertcksichtigt. Der WAI besteht aus 10 Fragen, die anschlieRend 7 Dimensionen
zugeordnet werden. Jede Antwort wird bepunktet, woraus ein Gesamtergebnis (WAI-Wert)

zwischen 7 bis 49 Punkten erzielt wird (Tabelle 3).

Tabelle 3: Dimensionen des Work-Ability-Index (Hasselhorn und Freude 2007) nach Tuomi
et al. (1995)

Dimensionen des Work-Ability-Index (WAI) Punkte

1 derzeitige Arbeitsfahigkeit im Vergleich mit der besten jemals | 0 — 10
erreichen Arbeitsfahigkeit

2 derzeitige Arbeitsfahigkeit in Bezug auf die korperlichen und | 2 - 10
psychischen Anforderungen der Arbeit

3 aktuelle Zahl arztlich diagnostizierter Krankheiten 1-7

4 Ausmall  von  Arbeitseinschrénkungen  aufgrund von |1-6
Erkrankung/Verletzung

5 krankheitsbedingte Ausfallstage wahrend der letzten 12 Monate | 1-5

6 eigene Einschatzung der Arbeitsfahigkeit in den kommenden 2 | 1, 4 oder 7
Jahren

7 mentale Ressourcen und Befindlichkeiten 1-4

Gesamt | mogliche WAI-Werte von 7 bis 49 Punkten

Klassifiziert nach den jeweiligen Punkten ergibt sich folgende Auswertung:
e 7 — 27 Punkte: schlechte Arbeitsfahigkeit
o 28 — 36 Punkte: maRige Arbeitsfahigkeit
o 37 — 43 Punkte: gute Arbeitsfahigkeit

o 44 — 49 Punkte: sehr gute Arbeitsfahigkeit
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2.3.3 MBI — Maslach Burnout Inventory

Der Maslach Burnout Inventory (MBI) erfasst 3 Dimensionen des Burnout-Syndroms:
Emotionale Erschépfung (EE), Zynismus (ZY) und Leistungsfahigkeit (LF). In dieser
Untersuchung wurde die Version Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS)
(Maslach und Jackson 1986; Schaufeli et al. 1996) mit 16 ltems verwendet. Die Fragen
werden Uber eine siebenstufige Likert-Skala beantwortet und in der Auswertung 3
Subskalen (Dimensionen) zugeordnet. Zur Ermittlung der Burnout-Auspragung nach
Maslach und Jackson (1986) wird jede Dimension nach einem Grad der Burnout-

Auspragung in gering, mittel und hoch eingeteilt (Tabelle 4).

Tabelle 4: Dimensionen des MBI und der Grad der Burnout-Auspragung

. . Grad der Burnout-Auspragung (Punkte)
Burnout-Dimension gering durchschnittlich hoch
Emotionale Erschdpfung <2,00 2,01 -3,19 2 3,20
Zynismus <1,00 1,01 -2,19 =5,00
Leistungsfahigkeit <4,00 4,01 — 4,99 >5,00

Weiterhin erfolgte auf dieser Basis die Ermittlung des Burnout-Risikos nach Kalimo et al.

(2003). Um den Risikoscore nach Kalimo zu ermitteln, wird folgendermal3en vorgegangen:
1. Umkodierung der Kategorien der Dimension LF und Bildung des neuen Mittelwertes
2. Gewichtung der Mittelwerte der 3 Dimensionen (EE x 0,4; ZY x 0,3; LF x 0,3)
3. die Addition der gewichteten Kategorien ergibt dann den Risikoscore nach Kalimo

Durch den Risikoscore kann das Burnout-Risiko in drei Kategorien wie folgt eingeteilt
werden: ,kein Burnout® (0 — 1,49 Punkte), ,einige Burnout-Symptome* (1,50 — 3,49 Punkte),
,Burnout-Risiko* (3,50 — 6,00 Punkte).

2.3.4 Fragen zur Work-Life-Balance

Die Fragen zur Work-Life-Balance sollen die Belastungssituation im Grenzbereich zwischen
Arbeit und Privatleben ermitteln. Die 13 Fragen wurden von Dr. Reingard Seibt (Universitat
Rostock) Uber persénliche Mitteilung zur Verfigung gestellt. Diese wurden bereits in
Untersuchungen eingesetzt (Seibt und Ulbricht 2011; Seibt et al. 2016). Fur die ersten 8
Fragen zu zeitlichen Aspekten erfolgt die Beantwortung Uber eine vierstufige Likert-Skala
(,ja“, Lteilweise®, ,nein®, ,trifft nicht zu“). Die weiteren 5 Fragen zur Uberschneidung von
Berufs- und Privatleben werden Uber eine funfstufige Likert-Skala beantwortet (,immer®,

.haufig®, ,gelegentlich®, ,selten, ,nie®).
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2.3.5 Fragen zur Arbeitsumgebung

Die Fragen zur Arbeitsumgebung wurden vom Autor selbst formuliert und an den Bedarf
der Untersuchung angepasst. Sie orientieren sich an dem standardisierten Bildschirm-
Fragebogen (BiFra), der als Beurteilungsinstrument fur Bildschirmarbeitsplatze zur
Umsetzung des Arbeitsschutzgesetzes und der Bildschirmarbeitsverordnung eingesetzt
wird (Mdller et al. 2003). Die 4 Fragen werden Uber eine funfstufige Likert-Skala (sehr

Lunzufrieden® bis ,sehr zufrieden®) beantwortet. Die Auswertung erfolgt deskriptiv.

2.4 Auswahl und Darstellung der statistischen Parameter

Die Datenauswertung und die statistische Auswertung erfolgten mit dem Programm |IBM
SPSS Statistics 28. Die Uberpriifung der Daten auf Normalverteilung erfolgte mit dem
Kolmogorov-Smirnov-Test. Da keine Normalverteilung der Daten vorlag, wurde der
Wilcoxon-Mann-Whitney U-Test flr nicht normalverteilte Variablen als statistisches
Verfahren eingesetzt. Das Signifikanzniveau (p) wurde bei p < 0,05 festgelegt. Fir die
Beschreibung wird verwendet: p > 0,05 (n. s.); p < 0,05 (*); p < 0,01 (**) und p < 0,001 (***).
Zur deskriptiven Beschreibung der Daten wurden das arithmetische Mittel (MW) und die
Standardabweichung (MW + SD), Median sowie die Haufigkeiten verwendet, um die

Auspragungen der Stichprobe Uber Prozentwerte darzustellen.

Unterschiede wurden je nach Variablen durch verschiedene statistische Analysen ermittelt:
Kreuztabellen mit Chi-Quadrat nach Pearson oder der exakte Test nach Fischer. Fur die
Ermittlung von intraindividuellen Differenzen innerhalb der Teilstichprobe wurde der

gepaarte t-Test verwendet.
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3 Ergebnisse

Zur Beantwortung der Forschungsfrage und Uberpriifung der Hypothesen werden im

folgenden Kapitel die Ergebnisse der Gesamtstichprobe sowie Teilstichprobe analysiert.

3.1 Vergleich der Gesamtstichproben beider

Untersuchungszeitpunkte

Fur die Gesamtstichprobe werden 173 Probanden in der Pra-Messung und 84 Probanden
in der Post-Messung herangezogen. Sie beinhaltet alle Probanden, die zu den jeweiligen
Messzeitpunkten teilgenommen haben, unabhangig davon, ob sie im Pra-Post-Verlauf
eindeutig zugeordnet werden konnten (interindividueller Vergleich). Fur die Diskussion
werden hauptsachlich die Ergebnisse der in Kapitel 3.2 folgenden Gesamtstichprobe
herangezogen. Die Ergebnisse der Gesamtstichprobe sollen dazu dienen, Tendenzen zu

interpretieren, die in der Teilstichprobe erkannt werden.

3.1.1 Demografische Daten
Die Tabelle 5 zeigt, dass fiir die demografischen Merkmale (Alter und Geschlecht) der
Gesamtstichprobe im Pra-Post-Vergleich keine signifikanten Unterschiede bestehen.

Tabelle 5: Absolute und relative Angaben zum Alter und Geschlecht (klassiert erhoben) der

Stichprobe im Pra-Post-Vergleich

Pri Post pFisher—
Anzahl (%) Anzahl (%) Freeman-
Halton
Alter
unter 20 Jahre 1 0,6% 0 0,5%
20 bis 30 Jahre 18 10,5% 6 11,6%
30 bis 40 Jahre 68 39,5% 12 38,6%
40 bis 50 Jahre 30 17,4% 7 17,9% ,790
50 bis 60 Jahre 44 25,6% 9 25,6%
Uber 60 Jahre 11 6,4% 1 5,8%
Geschlecht
weiblich 123 71,1% 29 72,4%
mannlich 49 28,3% 8 27,1% ,622
divers 1 0,6% 0 0,5%
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Fast Dreiviertel der Probanden bei der Pra-Befragung bzw. bei der Post-Befragung waren
Frauen (71,1 % bzw. 72,4 %).

3.1.2 Rahmenbedingungen

Unter den Rahmenbedingungen wurde die Arbeitsform ermittelt und im Pra-Post-Vergleich
dargestellt (Tabelle 6). Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede in den Arbeitsformen

zwischen diesen beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 6: Absolute und relative Angaben zur Arbeitsform im Pra-Post-Vergleich

Pra Post Prisher-
Anzahl (%) Anzahl (%) Freeman
-Halton
1 Alternierende Telearbeit
(Wechselmdglichkeit
zwischen Homeoffice und
Biiro) 142 89,9% 31 90,1%
2 Mobile Arbeit 4 2,5% 2 3,1% 498
3 Ausschlielich zu Hause ’
(Telearbeit) 1 0,6% 0 0,5%
4 Mischform aus
alternierender Telearbeit
und mobiler Arbeit 11 7,0% 1 6,3%

Der Grofiteil der Probanden nutzt dabei die Arbeitsform alternierende Telearbeit und kann

zwischen Homeoffice und Biro wechseln (89,9 % bzw. 90,1 %).
3.1.3 Arbeitsumgebung

Hinsichtlich der Arbeitsumgebung wurden ergonomische und raumliche Kennzahlen erfasst,
dabei wurde die Zufriedenheit (Tabelle 7) abgefragt. Es zeigt sich ein signifikanter
Unterschied zwischen den beiden Befragungszeitpunkten in der Zufriedenheit mit der
raumlichen Trennung von Arbeitsplatz und Privatumfeld (p = 0,023). Der Anteil der

zufriedenen Probanden hat im Pra-Post-Verlauf leicht abgenommen (71,4 % bzw. 70,2 %).

Tabelle 7: Absolute und relative Angaben zu den Fragen der Arbeitsumgebung im Pra-

Post-Vergleich

Pra Post Pchi-Quadrat nach
Anzahl (%) Anzahl (%) Pearson
B1: Wie zufrieden sind Sie mit der ergonomischen Einstellung von Burostuhl,
Bildschirm, Tastatur und Maus?

1 sehr unzufrieden 15 9,2% 2 2, 7%

2 unzufrieden 21 12,9% 9 12,2% 068
3 teils/teils 34 20,9% 26 35,1% '

4 zufrieden 67 41,1% 23 31,1%
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5 sehr zufrieden | 26 |16,0%0 | 14 [18,9% |

B2: Wie zufrieden sind Sie Mdglichkeiten zur Variation der Kérperhaltung?
1 sehr unzufrieden 13 8,0% 2 2,7%

2 unzufrieden 18 11,1% 12 16,0%

3 teils/teils 35 21,6% 17 22, 7% ,456
4 zufrieden 64 39,5% 27 36,0%

5 sehr zufrieden 32 19,8% 17 22,7%

B3: Wie zufrieden sind Sie Bewegungsflache und Beinfreiheit an lhrem
Arbeitsplatz?

1 sehr unzufrieden 11 6,8% 1 1,3%
2 unzufrieden 5 3,1% 7 9,3%
3 teils/teils 16 9,9% 11 14, 7% ,078
4 zufrieden 80 49,4% 33 44.0%
5 sehr zufrieden 50 30,9% 23 30,7%

B4: Wie zufrieden sind Sie mit der raumlichen Trennung des Arbeitsplatzes
zum Privatumfeld?

1 sehr unzufrieden 14 8,7% 1 1,4%
2 unzufrieden 3 1,9% 7 9,5%
3 teils/teils 29 18,0% 14 18,9% ,023*
4 zufrieden 63 39,1% 28 37,8%
5 sehr zufrieden 52 32,3% 24 32,4%

In Tabelle 8 sind die Ergebnisse des Mediantests dargestellt. Es zeigen sich keine

signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 8: Pra-Post-Median-Vergleiche der Fragen der Arbeitsplatzumgebung

pWiIcoxon-Mann-Whitney-

Frage Pra Post Test

Median (Min — Max) Z p

B1: Ergonomische Einstellung 4(1-5)| 4(1-5) | -153 439

B2: Variation der Koérperhaltung 4(1-5)| 4(1-5) -,328 ,372

B3: Bewegungsflache und Beinfreiheit 4(1-5)| 4(1-5) -,404 344

B4: Raumliche Trennung des 4(1-5)| 4(1-5) -,021 ,492
Arbeitsplatzes

Im Folgenden werden die Ergebnisse des Kurz-Fragebogens zur Arbeitsanalyse vorgestellt.

3.1.4 KFZA — Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse

Mit dem KFZA wurden arbeitspsychologische Belastungen der Telearbeiter charakterisiert.
Die absoluten und relativen Angaben der beiden Befragungszeitpunkte sind in Tabelle 9
dargestellt. Ein signifikanter Unterschied zeigt sich bei Frage 25 in Bezug auf die
Weiterbildungsmoglichkeiten (p = 0,033). Im Pra-Post-Verlauf nimmt der Anteil derjenigen
zu, die das Item ,Weiterbildungsmdglichkeiten“ mit trifft gar nicht zu“ oder ,trifft wenig
zu“ beantworten (35,3 % bzw. 22,2 %). Bei allen anderen Fragen zeigen sich keine

signifikanten Unterschiede.
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Tabelle 9: Absolute und relative Angaben zu den Fragen des KFZA

PFisher
bzw.
ltem Pra Post Chi
Anzahl (%) Anzahl (%) Quadrat
nach
Pearson
C1: Kdénnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen?
1 sehr wenig 4 2,3% 2 2,4%
2 ziemlich wenig 11 6,4% 2 2,4%
3 etwas 50 29,2% 31 37,8% ,531
4 ziemlich viel 78 45,6% 36 43,9%
5 sehr viel 28 16,4% 11 13,4%
C2: Kbénnen Sie bei lhrer Arbeit Thr Wissen und Kénnen voll einsetzen?
1 sehr wenig 2 1,2% 0 0,0%
2 ziemlich wenig 4 2,3% 3 3,7%
3 etwas 27 15,7% 12 14,6% ,906
4 ziemlich viel 101 58,7% 51 62,2%
5 sehr viel 38 22,1% 16 19,5%
C3: Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen haufig wechselnde,
unterschiedliche Arbeitsaufgaben.
1 trifft gar nicht zu 5 2,9% 1 1,2%
2 trifft wenig zu 11 6,4% 1 1,2%
3 trifft mittelmaRig zu 50 29,2% 20 24,4% ,139
4 trifft Uberwiegend zu 69 40,4% 45 54,9%
5 trifft vollig zu 36 21,1% 15 18,3%
C4: Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit gut war
oder nicht.
1 trifft gar nicht zu 2 1,2% 2 2,4%
2 trifft wenig zu 11 6,5% 6 7,3%
3 trifft mittelmafig zu 36 21,2% 22 26,8% ,683
4 trifft Gberwiegend zu 89 52,4% 41 50,0%
5 trifft vollig zu 32 18,8% 11 13,4%

C5: Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Moglichkeit habe, ein
vollstandiges Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende herzustellen.

1 trifft gar nicht zu 6 3,5% 6 7,3%

2 trifft wenig zu 30 17,6% 10 12,2%

3 trifft mittelmaRig zu 49 28,8% 26 31, 7% ,483
4 trifft iberwiegend zu 51 30,0% 27 32,9%

5 trifft vollig zu 34 20,0% 13 15,9%

C6: Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind.

1 trifft gar nicht zu 23 13,7% 6 7,3%

2 trifft wenig zu 85 50,6% 39 47,6%

3 trifft mittelmafig zu 35 20,8% 22 26,8% ,308
4 trifft Uberwiegend zu 18 10,7% 8 9,8%

5 trifft vollig zu 7 4.2% 7 8,5%

C7. Es werden zu hohe Anforderungen an meine Konzentrationsfahigkeit
gestellt.

1 trifft gar nicht zu 28 16,4% 10 12,2%

2 trifft wenig zu 64 37,4% 28 34,1% 379
3 trifft mittelmafig zu 33 19,3% 25 30,5% ’

4 trifft Gberwiegend zu 31 18,1% 12 14,6%
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5 trifft vollig zu | 15 | 88% | 7 | 85% |

C8: Ich stehe haufig unter Zeitdruck.

1 trifft gar nicht zu 2 1,2% 2 2,4%

2 trifft wenig zu 31 18,6% 11 13,4%

3 trifft mittelmaRig zu 50 29,9% 23 28,0% ,738
4 trifft iberwiegend zu 53 31,7% 27 32,9%

5 trifft vollig zu 31 18,6% 19 23,2%

C9: Ich habe zu viel Arbeit.

1 trifft gar nicht zu 4 2,3% 2 2,4%

2 trifft wenig zu 20 11,7% 10 12,2%

3 trifft mittelmaRig zu 68 39,8% 29 35,4% ,225
4 trifft Uberwiegend zu 46 26,9% 15 18,3%

5 trifft vollig zu 33 19,3% 26 31,7%

C10: Oft stehen mir die bendtigten Info
(z.B. Computer) nicht zur Verfigung.

rmationen, Materialien

und Arbeitsmittel

1 trifft gar nicht zu 33 19,4% 10 12,0%

2 trifft wenig zu 54 31,8% 34 41,0%

3 trifft mittelmafig zu 51 30,0% 22 26,5% ,489
4 trifft Gberwiegend zu 23 13,5% 12 14,5%

5 trifft vollig zu 9 5,3% 5 6,0%

C11: Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder unterbrochen.

1 trifft gar nicht zu 6 3,5% 3 3,6%

2 trifft wenig zu 37 21,5% 18 21, 7%

3 trifft mittelm&Rig zu 64 37,2% 29 34,9% ,990
4 trifft Gberwiegend zu 45 26,2% 24 28,9%

5 trifft vollig zu 20 11,6% 9 10,8%

C12: An meinem Arbeitsplatz gibt es ungiinstige Umgebungsbedingungen, wie
Larm, Klima, Staub.

1 trifft gar nicht zu 53 30,8% 22 26,2%

2 trifft wenig zu 58 33, 7% 32 38,1%

3 trifft mittelmalig zu 30 17,4% 13 15,5% ,580
4 trifft Uberwiegend zu 24 14,0% 10 11,9%

5 trifft vollig zu 7 4,1% 7 8,3%

C13: An meinem Arbeitsplatz sind RGume und Raumausstattung ungeniigend.

,318

1 trifft gar nicht zu 37 21,5% 23 27,4%
2 trifft wenig zu 56 32,6% 18 21,4%
3 trifft mittelmafig zu 36 20,9% 22 26,2%
4 trifft Uberwiegend zu 28 16,3% 16 19,0%
5 trifft vollig zu 15 8,7% 5 6,0%

C14: Wenn Sie lhre Tatigke

bestimmen?

it insgesamt betrachten, inwieweit kdnnen Sie die
Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst

,067

511

1 sehr wenig 3 1,7% 0 0,0%
2 ziemlich wenig 13 7,6% 6 7,4%
3 etwas 32 18,6% 26 32,1%
4 ziemlich viel 99 57,6% 34 42.0%
5 sehr viel 25 14,5% 15 18,5%
C15: Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit lhnen zugeteilt wird?
1 sehr wenig 54 31,2% 33 40,2%
2 ziemlich wenig 48 27,7% 20 24,4%
3 etwas 32 18,5% 16 19,5%
4 ziemlich viel 29 16,8% 11 13,4%
5 sehr viel 10 5,8% 2 2,4%
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C16: Kénnen Sie Ihre Arbeit selbststéandig planen und einteilen?

1 sehr wenig 4 2,3% 1 1,2%

2 ziemlich wenig 9 5,2% 1 1,2%

3 etwas 43 24,9% 27 32,9% 442
4 ziemlich viel 80 46,2% 37 45,1%

5 sehr viel 37 21,4% 16 19,5%

C17: Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen verlassen, wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

1 trifft gar nicht zu 3 1,7% 4 4.9%

2 trifft wenig zu 10 5,8% 8 9,8%

3 trifft mittelmaRig zu 34 19,8% 13 15,9% 424
4 trifft iberwiegend zu 83 48,3% 36 43,9%

5 trifft vollig zu 42 24,4% 21 25,6%

C18: Ich kann mich auf meine/n direkte/n Vorgesetzte/n verlassen, wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

1 trifft gar nicht zu 11 6,4% 6 7,3%

2 trifft wenig zu 24 14,0% 15 18,3%

3 trifft mittelmafig zu 37 21,5% 21 25,6% ,606
4 trifft Uberwiegend zu 47 27,3% 22 26,8%

5 trifft vollig zu 53 30,8% 18 22,0%

C19: Man hélt in der Abteilung gut zusammen.

1 trifft gar nicht zu 11 6,4% 6 7,3%

2 trifft wenig zu 24 14,0% 15 18,3%

3 trifft mittelmafig zu 37 21,5% 21 25,6% ,354
4 trifft Gberwiegend zu 47 27,3% 22 26,8%

5 trifft vollig zu 53 30,8% 18 22,0%

C20: Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Kolleginnen und

Kollegen in unserer Behorde.

1 trifft gar nicht zu 4 2,4% 1 1,2%

2 trifft wenig zu 18 10,6% 6 7,3%

3 trifft mittelmaRig zu 53 31,2% 29 35,4% ,598
4 trifft iberwiegend zu 67 39,4% 37 45,1%

5 trifft vollig zu 28 16,5% 9 11,0%

C21: Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen Kolleginnen und
Kollegen uber dienstliche und private Dinge unterhalten.

1 trifft gar nicht zu 3 1,8% 1 1,2%

2 trifft wenig zu 26 15,3% 11 13,4%

3 trifft mittelmafig zu 50 29,4% 33 40,2% ,254
4 trifft Uberwiegend zu 64 37,6% 31 37,8%

5 trifft vollig zu 27 15,9% 6 7,3%

C22: Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer R

die Qualitdt meiner Arbeit.

tickmeldung Uber

1 trifft gar nicht zu 19 11,1% 10 12,2%

2 trifft wenig zu 48 28,1% 27 32,9%

3 trifft mittelmafig zu 60 35,1% 26 31, 7% ,642
4 trifft Gberwiegend zu 36 21,1% 18 22,0%

5 trifft vollig zu 8 4, 7% 1 1,2%

C23: Uber wichtige Dinge und Vorgange in unserem Betrieb sind wir
ausreichend informiert.

1 trifft gar nicht zu 17 9,9% 10 12,2%

2 trifft wenig zu 57 33,3% 29 35,4% 352
3 trifft mittelmafkig zu 58 33,9% 31 37,8% '

4 trifft Uberwiegend zu 32 18,7% 12 14,6%
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5 trifft vollig zu | 7 ]

41% |

0o |

0,0%

Beschéftigten zu bericksichtigen.

C24: Die Leitung unserer Behorde ist bereit, die Ideen und Vorschlage der

1 trifft gar nicht zu 21 12,4% 12 14,6%

2 trifft wenig zu 57 33,5% 31 37,8%

3 trifft mittelméanig zu 66 38,8% 30 36,6% ,631
4 trifft iberwiegend zu 22 12,9% 9 11,0%

5 trifft vollig zu 4 2,4% 0 0,0%

C25: Unsere Behorde bietet gute Weiterbildungsmdéglichkeiten.

1 trifft gar nicht zu 16 9,4% 4 4,9%

2 trifft wenig zu 44 25,9% 15 18,3%

3 trifft mittelmafig zu 55 32,4% 43 52,4% ,033*
4 trifft Uberwiegend zu 45 26,5% 18 22,0%

5 trifft vollig zu 10 5,9% 2 2,4%

C26: Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen.

1 trifft gar nicht zu 21 12,4% 8 10,3%

2 trifft wenig zu 69 40,8% 28 35,9%

3 trifft mittelmafig zu 58 34,3% 31 39,7% ,706
4 trifft Gberwiegend zu 16 9,5% 10 12,8%

5 trifft vollig zu 5 3,0% 1 1,3%

In Tabelle 10 sind die Ergebnisse des Mediantests dargestellt. Ein signifikanter Unterschied

ist bei Frage 6 in Bezug auf die Kompliziertheit der Arbeitsaufgaben festzustellen (p = 0,042).

Mit Blick auf die Medianwerte ist keine Tendenz erkennbar. Jedoch zeigen die Mittelwerte

eine Zunahme der Kompliziertheit der Arbeitsaufgaben im Pra-Post-Verlauf. Bezlglich der

anderen Fragen ergeben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden

Befragungszeitpunkten.

Tabelle 10: Pra-Post-Median-Vergleiche der Fragen des KFZA

Pwilcoxon-Mann-whitney-
Iltem Pra Post Test
Median (Min — Max) Z p
C1: Neues dazulernen 4(1-5)| 4(1-5) -,545 ,293
C2: Wissen voll einsetzen 4(1-5| 4(2-5) -,207 ,418
C3: haufig wechselnde Arbeitsaufgaben 4(1-5)| 4(1-5)| -1,252 , 106
C4: sehe selbst, ob meine Arbeit gut war 4(1-5 | 4(1-5)| -1,432 ,077
C5: vollstandiges Arbeitsprodukt 4(1-5)| 3(1-5) -,375 ,354
C6: zu kompliziert 2(1-5)|2@-5| -1,732 ,042%
C7. zu hohe Anforderungen an 2(1-5)| 3(1-5) -,670 ,252
Konzentration
C8: haufiger Zeitdruck 4(1-5)| 4(1-5)| -1,003 ,159
C9: zu viel Arbeit 3(1-5|4(@1Q-5]| -1,069 ,143
C10: oft fehlen Informationen / 2(1-5)| 2@-5) -,469 ,320
Arbeitsmittel
C11: haufige Unterbrechungen 3(1-5)| 3(1-5) -,100 461
C1l2: ungunstige 2(1-5)| 2@-5) -,618 ,269
Umgebungsbedingungen
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C13: Raume und Ausstattung 2(1-5)| 3(1-5) -,140 444
ungeniigend

C14: Reihenfolge der Arbeitsschritte 2(1-5)| 2(@-5) -, 743 ,230
C15: Einfluss auf Arbeitszuteilung 2(1-5)| 2(1-5| -1,478 ,070
C16: selbstandig planen und einteilen 4(1-5)| 4(1-5) -, 247 402
C17: Verlass auf Kolleg:innen 4(1-5 | 4(1-5 -,459 324
C18: Verlass auf Vorgesetzte 4(1-5)| 3(1L-5)| -1,563 ,059
C19: Zusammenhalt in Abteilung 4(1-5)| 4(1-5) -,918 ,180
C20: enge Zusammenarbeit 4(1-5)| 4(1-5) -, 127 ,450
C21: Uber private und dienstliche Dinge 4(1-5| 3(1-5)| -1,222 111
unterhalten

C22: Riuckmeldung tber Qualitdt meiner 3(1-5)| 3(1-5) -871 ,192
Arbeit

C23: ausreichende Information 3(1-5|31Q-4)| -1,226 111
C24: Beriicksichtigung von Ideen 3(1-5|2@-4)| -1,138 ,128
C25: gute Weiterbildungsméglichkeiten 3(1-5)| 3(1-5) -,385 ,358
C26: gute Aufstiegschancen 2(1-5)| 3(1-5) -,939 174

In Tabelle 11 sind die Ergebnisse der Faktorenanalyse des KFZA zu sehen (Faktorstruktur
vor dem Hintergrund der postulierten KFZA-Aspekte und Skalen). Insgesamt wurden acht
Komponenten identifiziert, die sehr treffend mit den KFZA-Aspekten und Skalen interpretiert

werden konnen.
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Tabelle 11: Hauptkomponentenanalyse Uber die KFZA-Items flir die Pra-Stichprobe

einsetzen?

Abgeleitete KFZA-Aspekt KFZA-Skala tem| 1| 2| 3| 4| 5| e 7| 8
Hauptkomponente
Organisationsklima | Betriebliche Leistungen | C25: Unsere Behdrde bietet gute Wesiterbildungsmdglichkeiten. | 831 | 006 | -,008| ,081| ,138| ,114| -,197| -,097
Oraanisati Organisationsklima | Betriebliche Leistungen | C26: Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen. ,819| 186 -,060| -,028 | ,081| ,027| -,140] -,108
rganisations- : : : = : —
n L . Information und | C24: Die Leitung unserer Behorde ist bereit, die Ideen und
klima OrgeEEieiEe Mitsprache Vorschlége der Beschaftigten zu beriicksichtigen. A0 | e e e e
Organisationsklima Informatlon und 023: Ube'rW|cht|geDlngeundVorgangeln unserem Betrieb sind 725| 337| -088| 13| .107| 102 -003| 062
Mitsprache wir ausreichend informiert.
C21: Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen
Ressourcen Zusammenarbeit Kolleginnen und Kollegen uber dienstliche und private Dinge | ,041| ,770| -,067| -,058 | -,020| ,085| -,082| ,129
unterhalten.
Ressourcen Soziale Riickendeckung | C19: Man hélt in der Abteilung gut zusammen. ,237| ,755| -,073| ,039| ,138| ,097| ,081| -,125
. . . C17: Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen
SROZIaIe Ressourcen Soziale Ruckendeckung verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird. 132 ,706 | -,020| ,214| ,031| -,201| -,116 | -,171
essourcen : ;
Ressourcen Zusammenarbeit C22: Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer| 34| gog| _141| 022 19| 1194| ,091| -,061
Rickmeldung tiber die Qualitat meiner Arbeit.
Ressourcen Soziale Riickendeckung | C18: lch kann mich auf meine/n direkte/n Vorgesetzte/n | 4o, | 49| .246| 108| ,088| ,196| 147 | -042
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.
. C20: Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen
Ressourcen Zusammenarbeit Kolleginnen und Kollegen in unserer Behérde. ,046 | ,477| -,140| -,343| ,073| ,334| ,084| ,095
SreesaEn Quar]tltat|ve C8: Ich stehe haufig unter Zeitdruck. 068 -184| 851| -062| -118| 043| .065| 145
Stressoren Arbeitsbelastung
aufgrl.md. der ST Quar)tltatlve C9: Ich habe zu viel Arbeit. -034| -211| 829 -059| -033| -024| 049| 142
quantitativen Arbeitsbelastung
Arbeitsbelastung | oy ossoren Arbeitsunterbrechungen | O 1oh werde bel meiner eigentiichen Arbell immer wieder| 305 | 129|614/ -193| -245| -,004| 167 | 005
Ressourcen Ressourcen Handlungsspielraum ZCJ;tZ}’I'teW‘i’r'gLE'”ﬂ”SS haben Sie darauf, welche Arbeit Ihnen | 149 | _o67| - 202| ,784| -070| ,170| -041| 010
Z:'lgfg:;::d des Ressourcen Handlungsspielraum C16: Kénnen Sie Ihre Arbeit selbststandig planen und einteilen? 74| 131 -,000| ,739 ,205 ,037| -,169 | -,028
Handlungs- C14: Wenn Sie lhre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit
spielraumes Ressourcen Handlungsspielraum kénnen Sie die Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst| ,035| ,061| ,029| ,707| ,360| ,237| -,075| -,206
bestimmen?
C5: Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Mdglichkeit habe,
Arbeitsinhalte Ganzheitlichkeit ein vollstdndiges Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende| ,171| ,120| -,241| ,169| ,761| -,076| -,006 | ,032
Ganzheitliche HIoZOsIS1on:
Arbeitsinhalte | Arbeitsinhalte Ganzheitlichkeit (© ¢ S0 mEE (e SR 1 SEer 2 [BEeats, @9 WD | a9y oaw| ee| 0| e | <2 o
Arbeit gut war oder nicht.
Arbeitsinhalte Vielseitigkeit Oz [ennen i 22 s susel iy Biesen Wi lemen Vel - oesl - Gee | ms mie | 0| see| <ies| o e
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C3: Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen haufig

vielsgiti_ge Arbeitsinhalte Vielseitigkeit wechselnde, unterschiedliche Arbeitsaufgaben. -,005| ,194| ,127| ,314| ,086| ,742| -,149| ,093

Arbeitsinhalte 1" citsinhalte Vielseitigkeit C1: Kénnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues dazulernen? 259| 002 -082| 14| 101] 737] -007] 053
C12:  An meinem Arbeitsplatz gibt es unginstige | : } B

Stressoren Stressoren Umgebungsbelastungen Umgebungsbedingungen, wie Larm, Klima, Staub. ,102| -,040( ,059| -,115| -,280( ,016| ,791| ,115

aufgrund der C13: An meinem Arbeitsplatz sind Raume und

Arbeitsumgebung Stressoren Umgebungsbelastungen Raumausstattung ungeniigend. -,210| ,149| ,093| -,072| -,061| -,270| ,721| ,088

und Arbeitsmittel | o ossoren Arbeitsunterbrechungen | ©19; Oft stehen mir die benotigten Informationen, Materialien | _5q5 | _ 35| 204 -239| 090| ,199| ,505| -,063
und Arbeitsmittel (z.B. Computer) nicht zur Verfiigung.

Stressoren Stressoren Qualitative C6: Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind. -102| 049| 077 -168]| -077| 041| 021]| 872

aufgrund der Arbeitsbelastung

qualitativen Stressoren Qualitative C7: Es werden zu hohe Anforderungen an meine -062| -233| 380| 066| ,057| -052| 206| 674

Arbeitsbelastung

Arbeitsbelastung

Konzentrationsféhigkeit gestellt.

In der dargestellten Tabelle sind die fett hervorgehobenen Items diejenigen, die am starksten mit der jeweiligen Hauptkomponente korrelieren.
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3.1.5 Work-Life-Balance

Der Fragebogen zur Work-Life-Balance erfasst Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, dabei wurde nach der Zufriedenheit in Zusammenhang mit zeitlichen Faktoren
gefragt (Fragen 1 — 8), zudem wurden Haufigkeiten der Uberschneidung zwischen Beruf

und Privatleben ermittelt (Fragen 9 — 13).

In Tabelle 12 sind die absoluten und relativen Angaben zu den Antworten auf die Fragen 1
— 8 dargestellt. Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden

Befragungszeitpunkten.

Tabelle 12: Absolute und relative Angaben zu den Fragen 1 — 8 der Work-Life-Balance

Pra Post Chi Quadrat
Frage Anzahl (%) Anzahl (%) npach F’Qearson
D1.1: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfugbaren Zeit fir Familie?
lja 60 36,1% 33 40,2%
2 teilweise 67 40,4% 36 43,9% ,391
3 nein 39 23,5% 13 15,9%
D1.2: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfigbaren Zeit fir Partner?
lja 53 34,2% 22 29,3%
2 teilweise 70 45,2% 37 49,3% , 7182
3 nein 32 20,6% 16 21,3%
D1.3: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfigbaren Zeit fur Freunde und Verwandte?
lja 60 36,8% 21 26,6%
2 teilweise 60 36,8% 41 51,9% ,076
3 nein 43 26,4% 17 21,5%
D1.4: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfugbaren Zeit fir Schlaf?
lja 66 40,0% 27 34,2%
2 teilweise 64 38,8% 31 39,2% 571
3 nein 35 21,2% 21 26,6%
D1.5: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfigbaren Zeit fir persdnliche Hobbys,
Sport, Teamhobbys?
lja 51 31,3% 22 27,5%
2 teilweise 65 39,9% 36 45,0% 7132
3 nein 47 28,8% 22 27,5%

D1.6: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfugbaren Zeit fur Kino, Ausgehen, Disko,
Theater, Konzerte?

1lja 54 34,2% 21 27,6%
2 teilweise 57 36,1% 32 42,1% ,569
3 nein 47 29,7% 23 30,3%
D1.7: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfiigbaren Zeit fur Ausflige?
1lja 52 31,7% 21 26,3%
2 teilweise 72 43,9% 38 47,5% ,693
3 nein 40 24,4% 21 26,3%

D1.8: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfugbaren Zeit fur Teilnahme an
Organisation, Vereine?

1ja 51 34,2% 23 31,5%
2 teilweise 58 38,9% 32 43,8% ,801
3 nein 40 26,8% 18 24.7%
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In der folgenden Tabelle 13 sind die Ergebnisse des Mediantests der Fragen 1 — 8

aufgefihrt. Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden

Befragungszeitpunkten.

Tabelle 13: Median-Vergleich der beiden Messzeitpunkte in Bezug auf die Fragen 1 — 8 der

Work-Life-Balance

Pra Post Pwilcoxon-Mann-whitney-

Fl’age Test

Median (Min — Max) Z p

D1.1: Familie 2(1-3)| 2(1-3)| -1,103 ,139

D1.2: Partner 2(1-3)| 2(1-3) -572 ,288

D1.3: Freunde und Verwandte 2(1-3)| 2(1-3) -,601 274

D1.4: Schlaf 2(1-3)| 2(1-3)| -1,056 ,151

D1.5: personliche Hobbys, Sport, 2(1-3)| 2(1-3) -,240 ,395
Teamhobbys

D1.6: Kino, Ausgehen, Disko, Theater, 2(1-3)| 2(1-3) -,650 ,249

Konzerte
D1.7: Ausflige 2(1-3)| 2(1-3) -, 735 ,231
D1.8: Organisationen/ Vereine 2(1-3)| 2(1-3) -,071 ,469

In Tabelle 14 sind die absoluten und relativen Angaben der Fragen 9 — 13 dargestellt. Es

zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 14: Absolute und relative Angaben zu den Fragen 9 — 13 der Work-Life-Balance

Frage

Pra

Anzahl (%)

Post

Anzahl (%)

pFisher bzw.
Chi-Quadrat

nach Pearson

D2.1: Wie oft passiert es,

dass die Arbeit lhr Privatleben beeintrachtigt? z. B.

Gartenarbeit, Kochen, Einkaufe

1 immer 6 3,5% 0 0,0%

2 haufig 35 20,5% 19 23,5%

3 gelegentlich 64 37,4% 29 35,8% ,501
4 selten 51 29,8% 27 33,3%

5 nie 15 8,8% 6 7.4%

D2.2: Wie oft passiert es, dass die Arbeit Sie daran hindert, die Zeit nach Ihren
Wiinschen mit der Familie oder Freunden zu verbringen?

1 immer 5 3,0% 0 0,0%

2 haufig 36 21,3% 22 27,2%

3 gelegentlich 64 37,9% 31 38,3% ,109
4 selten 51 30,2% 27 33,3%

5 nie 13 7,7% 1 1,2%

D2.3: Wie oft passiert es, dass das Privatleben lhre Arbeit einschrankt? z. B.
punktlich zur Arbeit erscheinen

1 immer

1

0,6%

0

0,0%

2 haufig

17

9,9%

9

11,1%

,960
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3 gelegentlich 33 19,2% 14 17,3%

4 selten 83 48,3% 38 46,9%

5 nie 38 22,1% 20 24, 7%

D2.4. Wie oft passiert es, dass das Privatleben Sie daran hindert, die Zeit nach
Ihren Winschen fir die Arbeit aufzubringen?

1 immer 1 0,6% 1 1,3%

2 haufig 14 8,2% 9 11,3%

3 gelegentlich 36 21,2% 11 13,8% 457

4 selten 69 40,6% 38 47 ,5%

5 nie 50 29,4% 21 26,3%

D2.5: Wie oft passiert es, dass lhnen die Kraft fehlt, d
genielBen, wenn Arbeit und private Pflichten erledigt sind?

ie Freizeit richtig zu

1 immer 20 11,6% 7 8,5%
2 haufig 58 33,5% 34 41,5%
3 gelegentlich 44 25,4% 19 23,2%
4 selten 37 21,4% 17 20,7%
5 nie 14 8,1% 5 6,1%

,760

Die folgende Tabelle 15 bildet die Ergebnisse des Mediantests der Fragen 9 — 13 ab. Es

zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 15: Median-Vergleich der beiden Messzeitpunkte in Bezug auf die Fragen 9 — 13

der Work-Life-Balance

Pra Post Pwilcoxon-Mann-Whitney-

Frage Test

Median (Min — Max) Z p

D2.1: Arbeit beeintrachtigt Privatleben 3(1-5)| 3(2-5) -,276 392

D2.2: Arbeit schrankt Zeit mit Familie ein 3(1-5)| 3(2-5)| -,766 223

D2.3: Privatleben beeintrachtigt Arbeit 4(1-5)| 4(2-5) -,350 ,365

D2.4: Privatleben schrankt Zeit fur Arbeit 4(1-5)| 4(1-5) -,140 ,445
ein

D2.5: fehlende Kraft, Freizeit zu geniel3en 3(1-5)| 3(1-5) -,450 ,328

Im Folgenden werden die Ergebnisse des Maslach Burnout Inventory dargestellt.

3.1.6 MBI — Maslach Burnout Inventory

Der Maslach Burnout Inventory (MBI) erfasst drei Dimensionen des Burnout-Syndroms:

Emotionale Erschopfung (EE), Zynismus (ZY) und Leistungsfahigkeit (LF).

Die Gesamtstichproben-Ergebnisse des MBI der beiden Befragungszeitpunkte sind in

Tabelle 16 dargestellt. Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede in den einzelnen

Dimensionen im Pra-Post-Vergleich.
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Tabelle 16: Ergebnisse des Pra-Post-Vergleiches der einzelnen Dimensionen des MBI und

des Risikoscores

Pra Post pWiIcoxon—Mann—Whitney—
H H Test
Dimension MW = SD
Median (Min — Max) Z p
EE 2,56 +£1,62 2,37+ 1,55
Emotionale Erschépfung 2,30 (0-16) 2,20 (0-5,6) -,839 ,201
Y 1,44 +£1,52 1,48 +£1,43
Zynismus 1,00 (0-16) 1,20(0-5,4) -,559 ,288
LF 4,70+ 0,99 459+1,14
Leistungsfahigkeit 4,83(1,33-16) 5,00 (0 —6) -,545 ,293
MBI 1,85+1,19 1,81 +1,07
Risikoscore nach Kalimo 1,62 (0 —5,06) 1,63 (0,06 — 4,37) -,041 ,484

Tabelle 17 zeigt die absoluten und relativen Haufigkeiten der Auspragungen der einzelnen

MBI-Dimensionen und des MBI-Risikoscores. Es sind keine signifikanten Unterschiede in

den Verteilungen der drei Auspragungsgrade der jeweiligen Kategorie zwischen den beiden

Befragungszeitpunkten erkennbar.

Tabelle 17: Absolute und relative Ergebnisse (klassiert) der Dimensionen und dem

Risikoscore nach Kalimo

Prisher
bzw. Chi-
Pra Post Quadrat
nach
Pearson
Anzahl (%)
Emotionale Erschdpfung (klassiert nach Beurteilung)
gering (< 2,00) 77 (70,0 %) 14 (73,2 %)
durchschnittlich (2,01 — 3,19) 33 (30,0 %) 15 (26,8 %) , 720
hoch (= 3,20) 0 (0%) 0 (0%)
Zynismus (klassiert nach Beurteilung)
gering (< 1,00) 85 (49,7 %) 38 (45,2 %)
durchschnittlich (1,01 — 2,19) 42 (24,6 %) 24 (28,6 %) | ,744
hoch (= 2,20) 44 (25,7 %) 22 (26,2 %)
Leistungsfahigkeit (klassiert nach Beurteilung)
gering (£ 4,00) 34 (21,1 %) 17 (21,3 %)
durchschnittlich (4,01 — 4,99) 43 (26,7 %) 19 (23,8%) | ,871
hoch (= 5,00) 84 (52,2 %) 44 (55,0 %)
MBI Risikoscore nach Kalimo (klassiert nach Beurteilung)
kein Burnout (0 — 1,49) 79 (49,4 %) 38 (48,1 %)
einige Burnout-Symptome (1,5 — 3,49) 63 (39,4 %) 34 (430%) | ,797
Burnout-Risiko (3,5 — 6,00) 18 (11,3 %) 7 (8,9 %)

Im Folgenden werden die Ergebnisse des Work-Ability-Index dargestellt.

69



Ergebnisse

3.1.7 WAI - Work-Ability-Index

Der Work-Ability-Index wird zur Einschatzung der Arbeitsfahigkeit bei Beschaftigten
eingesetzt. In Tabelle 18 sind die Ergebnisse im Pra-Post-Vergleich zu sehen. Es zeigt sich

kein signifikanter Unterschied zwischen beiden Befragungszeitraumen.

Tabelle 18: Pra-Post-Vergleich des Work-Ability-Index

Pra | Post T-Test
WAI MW + SD
Median (Min — Max) T p
33,96 + 4,55 33,38 + 4,57
Work-Ability-Index 35,00 (13 -41) 34,00 (18 —41) ,960 ,338

Tendenziell ist eine leichte Abnahme des Work-Ability-Index zu erkennen (33,96 + 4,55 bzw.
33,38 + 4,57).

3.2 Vergleich der Teilstichproben

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse der Teilstichprobe dargestellt. Fir die
Teilstichprobe werden 25 Probanden herangezogen, die zu beiden Zeitpunkten befragt
wurden und in der Pra- und Post-Messung klar zu identifizieren sind (intraindividueller

Vergleich).
3.2.1 Arbeitsumgebung

Hinsichtlich der Arbeitsumgebung wurden ergonomische und raumliche Kennzahlen erfasst,
dabei wurde nach der Zufriedenheit (Tabelle 19) abgefragt. Es zeigt sich ein signifikanter
Unterschied zwischen den beiden Befragungszeitpunkten in der Zufriedenheit mit der
ergonomischen Einstellung von Burostuhl, Bildschirm, Tastatur und Maus (p = 0,032). Der
Anteil derjenigen, die auf diese Frage mit ,zufrieden“ oder ,sehr zufrieden“ geantwortet

haben, ist im Pra-Post-Verlauf zuriickgegangen (62,5 % bzw. 27,3 %).

Tabelle 19: Absolute und relative Angaben der Teilstichprobe zu den Fragen der

Arbeitsumgebung im Pra-Post-Vergleich

pFisher bzw. Chi-
Pra Post Quadrat nach
Pearson
B1: Wie zufrieden sind Sie mit der ergonomischen Einstellung von Blrostuhl,
Bildschirm, Tastatur und Maus?

1 sehr unzufrieden 2 8,3% 1 4.5%
2 unzufrieden 3 12,5% 3 13,6% ,032*
3 teils/teils 4 16,7% 12 54,5%
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4 zufrieden 10 41, 7% 2 9,1%
5 sehr zufrieden 5 20,8% 4 18,2%
B2: Wie zufrieden sind Sie Mdglichkeiten zur Variation der Kérperhaltung?
1 sehr unzufrieden 0 0,0% 1 4.2%
2 unzufrieden 4 16,7% 4 16,7%
3 teils/teils 5 20,8% 7 29,2% 712
4 zufrieden 10 41,7% 6 25,0%
5 sehr zufrieden 5 20,8% 6 25,0%

B3: Wie zufrieden sind Sie Bewegungsflache und Beinfreiheit an lhrem
Arbeitsplatz?

1 sehr unzufrieden 0 0% 0 0%
2 unzufrieden 0 0,0% 5 20,8%
3 teils/teils 2 8,3% 2 8,3% ,118
4 zufrieden 11 45,8% 10 41,7%
5 sehr zufrieden 11 45,8% 7 29,2%

B4: Wie zufrieden sind Sie mit der raumlichen Trennung des Arbeitsplatzes
zum Privatumfeld?

1 sehr unzufrieden 1 4.2% 0 0,0%
2 unzufrieden 0 0,0% 4 16,7%
3 teils/teils 6 25,0% 6 25,0% 273
4 zufrieden 8 33,3% 6 25,0%
5 sehr zufrieden 9 37,5% 8 33,3%

In Tabelle 20 sind die Ergebnisse des Mediantests dargestellt. In Bezug auf die
Bewegungsflache und Beinfreiheit am Heimarbeitsplatz zeigt sich ein signifikanter
Unterschied (p = 0,002). Die Mediane geben zwar keinen Hinweis auf die Richtung des
Unterschiedes, jedoch ist eine Abnahme der Zufriedenheit am Mittelwert erkennbar. Bei den
weiteren Fragen zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden

Befragungszeitpunkten.

Tabelle 20: Pra-Post-Median-Vergleiche der Teilstichprobe zu den Fragen der

Arbeitsplatzumgebung
Pra Post pWiIcoxon—Test far
verbundene Stichproben

Median (Min — Max) Z p
B1: Ergonomische Einstellung 4(1-5)| 3(1-5)| -1,428 ,100
B2: Variation der Korperhaltung 4(2-5)| 4(1-5) -,966 ,183
B3: Bewegungsflache und Beinfreiheit 4(1-5)| 4(1-5)| -2,739 ,002**
B4: Raumliche Trennung des Arbeits- 4(3-5)| 4(2-5)| -1,098 ,195
platzes

Im Folgenden werden die Ergebnisse des Kurz-Fragebogens zur Arbeitsanalyse dargestellt.
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3.2.2 KFZA - Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse

Mit dem KFZA wurden arbeitspsychologische Belastungen der Telearbeiter charakterisiert.
Die absoluten und relativen Angaben der beiden Befragungszeitpunkte sind in Tabelle 21
dargestellt. Ein signifikanter Unterschied zeigt sich bei Frage 9 in Bezug auf die
Arbeitsmenge (p = 0,005). Der Anteil derjenigen, die auf die Aussage ,Ich habe zu viel
Arbeit‘ mit trifft vollig zu“ antworten, istim Pra-Post-Verlauf gestiegen (16,0 % bzw. 41,7 %).
Dagegen ist die Haufigkeit der Antworten ,trifft gar nicht zu* und ,trifft wenig zu® gestiegen

(0,00 % bzw. 8,3 %). Bei allen anderen Fragen zeigen sich keine signifikanten Unterschiede.

Tabelle 21: Absolute und relative Angaben der Teilstichprobe zu den Fragen des KFZA

pFisher
bzw. Chi-
Pra Post Quadrat
nach

Pearson

C1: Kbnnen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulernen?

1 sehr wenig 0 0% 0 0%

2 ziemlich wenig 2 8,0% 0 0,0%

3 etwas 7 28,0% 7 30,4% ,629

4 ziemlich viel 12 48,0% 10 43,5%

5 sehr viel 4 16,0% 6 26,1%

C2: Kbnnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen und Kénnen voll einsetzen?

1 sehr wenig 0 0% 0 0%

2 ziemlich wenig 0 0,0% 1 4,3%

3 etwas 2 8,0% 3 13,0% ,821

4 ziemlich viel 17 68,0% 14 60,9%

5 sehr viel 6 24,0% 5 21,7%

C3: Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen haufig wechselnde,
unterschiedliche Arbeitsaufgaben.

1 trifft gar nicht zu 0 0% 0 0%
2 trifft wenig zu 0 0% 0 0%
3 trifft mittelmaRig zu 8 32,0% 7 29,2% 1,000
4 trifft iberwiegend zu 10 40,0% 11 45,8%
5 trifft vollig zu 7 28,0% 6 25,0%

C4: Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit gut war
oder nicht.

1 trifft gar nicht zu 0 0% 0 0%
2 trifft wenig zu 0 0% 0 0%
3 trifft mittelmafig zu 8 32,0% 7 29,2% 1,000
4 trifft Uberwiegend zu 12 48,0% 13 54,2%
5 trifft vollig zu 5 20,0% 4 16,7%

C5: Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Madglichkeit habe, ein
vollstdndiges Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende herzustellen.

1 trifft gar nicht zu 1 4,0% 0 0,0%
2 trifft wenig zu 6 24,0% 5 20,8%
3 trifft mittelmafig zu 9 36,0% 7 29,2% AT7
4 trifft Gberwiegend zu 4 16,0% 9 37.5%
5 trifft vollig zu 5 20,0% 3 12,5%
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C6: Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind.

1 trifft gar nicht zu 1 8,0% 2 4,2%

2 trifft wenig zu 12 52,0% 13 50,0%

3 trifft mittelm&Rig zu 5 16,0% 4 20,8% 1,000
4 trifft Gberwiegend zu 4 12,0% 3 16,7%

5 trifft vollig zu 2 12,0% 3 8,3%

C7: Es werden zu hohe Anforderungen an meine Konzentrationsfahigkeit
gestellt.

1 trifft gar nicht zu 2 8,0% 2 8,3%

2 trifft wenig zu 11 44,0% 9 37,5%

3 trifft mittelméanig zu 6 24,0% 7 29,2% ,985
4 trifft iberwiegend zu 5 20,0% 5 20,8%

5 trifft vollig zu 1 4,0% 1 4,2%

C8: Ich stehe haufig unter Zeitdruck.

1 trifft gar nicht zu 0 0,0% 1 4.2%

2 trifft wenig zu 0 0,0% 1 4.2%

3 trifft mittelmaRig zu 8 33,3% 8 33,3% ,607
4 trifft Uberwiegend zu 11 45,8% 7 29,2%

5 trifft vollig zu 5 20,8% 7 29,2%

C9: Ich habe zu viel Arbeit.

1 trifft gar nicht zu 0 0% 0 0%

2 trifft wenig zu 0 0,0% 2 8,3%

3 trifft mittelm&Rig zu 9 36,0% 10 41,7% ,005**
4 trifft Gberwiegend zu 12 48,0% 2 8,3%

5 trifft vollig zu 4 16,0% 10 41,7%

C10: Oft stehen mir die benétigten Informationen,
(z.B. Computer) nicht zur Verfigung.

Materialien und Arbeitsmittel

1 trifft gar nicht zu 3 12,0% 1 4,2%

2 trifft wenig zu 5 20,0% 10 41,7%

3 trifft mittelmaRig zu 10 40,0% 6 25,0% 424
4 trifft iberwiegend zu 6 24,0% 5 20,8%

5 trifft vollig zu 1 4,0% 2 8,3%

C11: Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder unterbrochen.

1 trifft gar nicht zu 5 20,0% 4 16,7%

2 trifft wenig zu 8 32,0% 8 33,3%

3 trifft mittelmalig zu 9 36,0% 9 37,5% 1,000
4 trifft Uberwiegend zu 3 12,0% 3 12,5%

5 trifft vollig zu 5 20,0% 4 16,7%

C12: An meinem Arbeitsplatz gibt es u

Larm, Klima, Staub.

ngunstige Umgebungsbedingungen, wie

515

1 trifft gar nicht zu 5 20,0% 5 20,0%
2 trifft wenig zu 10 40,0% 11 44,0%
3 trifft mittelmafig zu 7 28,0% 3 12,0%
4 trifft Gberwiegend zu 1 4,0% 4 16,0%
5 trifft vollig zu 2 8,0% 2 8,0%

C13: An meinem Arbeitspla

tz sind RAume und Raumausstattung ungeniigend.

, 783

1 trifft gar nicht zu 4 16,0% 4 16,0%
2 trifft wenig zu 9 36,0% 7 28,0%
3 trifft mittelmafig zu 6 24,0% 9 36,0%
4 trifft iberwiegend zu 5 20,0% 3 12,0%
5 trifft vollig zu 1 4,0% 2 8,0%

C14: Wenn Sie |hre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kdnnen Sie die
Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst bestimmen?
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1 sehr wenig 0 0% 0 0%

2 ziemlich wenig 1 4,0% 1 4.2%

3 etwas 8 32,0% 8 33,3% ,961
4 ziemlich viel 13 52,0% 11 45,8%

5 sehr viel 3 12,0% 4 16,7%

C15: Wie viel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit Thnen zugeteilt wird?

1 sehr wenig 7 28,0% 10 41, 7%

2 ziemlich wenig 8 32,0% 6 25,0%

3 etwas 7 28,0% 5 20,8% , 754
4 ziemlich viel 3 12,0% 2 8,3%

5 sehr viel 0 0,0% 1 4,2%

C16: Kdnnen Sie Ihre Arbeit selbststandig planen und einteilen?

1 sehr wenig 0 0% 0 0%

2 ziemlich wenig 0 0% 0 0%

3 etwas 8 32,0% 9 37,5% ,812
4 ziemlich viel 12 48,0% 9 37,5%

5 sehr viel 5 20,0% 6 25,0%

C17: Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen verlassen, wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

1 trifft gar nicht zu 0 0,0% 2 8,3%

2 trifft wenig zu 5 20,0% 4 16,7%

3 trifft mittelmaRig zu 1 4,0% 1 4,2% , 782
4 trifft Uberwiegend zu 13 52,0% 13 54,2%

5 trifft vollig zu 6 24,0% 4 16,7%

C18: Ich kann mich auf meine/n direkte/n Vorgesetzte/n verlassen, wenn es bei
der Arbeit schwierig wird.

1 trifft gar nicht zu 3 12,0% 5 20,8%

2 trifft wenig zu 7 28,0% 6 25,0%

3 trifft mittelmafig zu 5 20,0% 4 16,7% 939
4 trifft Gberwiegend zu 8 32,0% 8 33,3%

5 trifft vollig zu 2 8,0% 1 4.2%

C19: Man hélt in der Abteilung gut zusammen.

1 trifft gar nicht zu 1 4,0% 0 0,0%

2 trifft wenig zu 2 8,0% 2 8,3%

3 trifft mittelm&aRig zu 6 24,0% 7 29,2% ,891
4 trifft Uberwiegend zu 7 28,0% 9 37,5%

5 trifft vollig zu 9 36,0% 6 25,0%

C20: Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Kolleginnen und
Kollegen in unserer Behdorde.

1 trifft gar nicht zu 0 0% 0 0%
2 trifft wenig zu 3 12,0% 1 4.2%
3 trifft mittelmaRig zu 8 32,0% 5 20,8% ,513
4 trifft Uberwiegend zu 9 36,0% 13 54,2%
5 trifft vollig zu 5 20,0% 5 20,8%

C21: Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen Kolleginnen und
Kollegen lber dienstliche und private Dinge unterhalten.

1 trifft gar nicht zu 0 0% 0 0%
2 trifft wenig zu 2 8,0% 5 20,8%
3 trifft mittelmafig zu 12 48,0% 8 33,3% 546
4 trifft Gberwiegend zu 6 24,0% 7 29.2%
5 trifft vollig zu 5 20,0% 4 16,7%

C22: Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer Rickmeldung tber
die Qualitat meiner Arbeit.
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1 trifft gar nicht zu 2 8,0% 3 12,5%

2 trifft wenig zu 9 36,0% 6 25,0%

3 trifft mittelmafig zu 7 28,0% 7 29,2% ,880
4 trifft Gberwiegend zu 7 28,0% 7 29,2%

5 trifft vollig zu 0 0,0% 1 4,2%

C23: Uber wichtige Dinge und Vorgange in unserem Betrieb sind wir
ausreichend informiert.

1 trifft gar nicht zu 2 8,0% 1 4,2%

2 trifft wenig zu 8 32,0% 13 54,2%

3 trifft mittelm&Rig zu 9 36,0% 8 33,3% 475
4 trifft iberwiegend zu 5 20,0% 2 8,3%

5 trifft vollig zu 1 4,0% 0 0,0%

C24: Die Leitung unserer

Behorde ist bereit, die Ideen und Vorschlage der
Beschaéftigten zu berlicksichtigen.

1 trifft gar nicht zu 4 16,0% 3 12,5%

2 trifft wenig zu 8 32,0% 11 45,8%

3 trifft mittelmaRig zu 10 40,0% 7 29,2% ,811
4 trifft Uberwiegend zu 3 12,0% 3 12,5%

5 trifft vollig zu 0 0% 0 0%

C25:; Unsere Behdrde bietet gute Weiterbildungsmdéglichkeiten.

1 trifft gar nicht zu 2 8,0% 2 8,3%

2 trifft wenig zu 5 20,0% 4 16,7%

3 trifft mittelmafig zu 8 32,0% 9 37,5% 1,000
4 trifft Uberwiegend zu ] 36,0% 8 33,3%

5 trifft vollig zu 1 4,0% 1 4,2%

C26: Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen.

1 trifft gar nicht zu 4 16,0% 2 8,7%

2 trifft wenig zu 12 48,0% 11 47,8%

3 trifft mittelmafig zu 6 24,0% 8 34,8% ,895
4 trifft Gberwiegend zu 2 8,0% 1 4.3%

5 trifft vollig zu 1 4,0% 1 4,3%

In Tabelle 22 sind die Ergebnisse des Mediantests dargestellt. Ein signifikanter Unterschied

ist bei Frage 23 in Bezug auf die ausreichenden Informationen innerhalb des Betriebes

festzustellen (p = 0,037). Der Median nimmt im Pra-Post-Vergleich von 3 auf 2 ab, d. h.

mehr Probanden fihlen sich weniger gut informiert. Bezlglich der anderen Fragen zeigen

sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 22: Pra-Post-Median-Vergleiche der Teilstichprobe der Fragen des KFZA

Pra Post pWiIcoxon—Test fur
verbundene Stichproben

Median (Min — Max) Z p
4(22-5)| 4(3-5)| -1,508 117

C1: Neues dazulernen
C2: Wissen voll einsetzen 4(3-5)| 4(2-5)| -1,069 ,216
C3: haufig wechselnde Arbeitsaufgaben 4(3-5)| 4(3-5) ,000 ,605
C4: sehe selbst, ob meine Arbeit gut war 4(3-5)| 4(3-5) -,237 ,482
C5: vollstandiges Arbeitsprodukt 3(1-5)| 4(3-5) -,643 ,290
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C6: zu kompliziert 2(1-5)| 2@-5) -,092 ,490
C7: zu hohe Anforderungen an 2(1-5)| 3(1-5) ,490 ,500
Konzentration

C8: haufiger Zeitdruck 4(3-5)| 4(1-5)| -1,069 ,216
C9: zu viel Arbeit 4(3-5)| 4(2-5) ,000 ,592
C10: oft fehlen Informationen / 3(1-5)| 3(1-5) -,421 ,402
Arbeitsmittel

C11: haufige Unterbrechungen 3(2-5)| 4(2-5) -,234 432
C12: unglnstige 2(1-5)]| 2(@-5) -,436 ,340
Umgebungsbedingungen

C13: Raume und Ausstattung 2(1-5)| 3(1-5)| -1,069 ,216
ungeniigend

C14: Reihenfolge der Arbeitsschritte 2(1-4)] 2@-5) -,258 ,500
C15: Einfluss auf Arbeitszuteilung 2(1-4)| 2(1-5) -,677 ,252
C16: selbstandig planen und einteilen 4(3-5)| 4(3-5) ,000 ,613
C17: Verlass auf Kolleg:innen 4(2-5 | 4(1-5| -1,232 ,135
C18: Verlass auf Vorgesetzte 4(1-5)| 4(2-5) -,184 ,486
C19: Zusammenhalt in Abteilung 4(1-5)| 4(2-5) -,500 ,403
C20: enge Zusammenarbeit 4(2-5)| 4(2-5)| -1,498 ,075
C21: Uber private und dienstliche Dinge 3(1-3)| 3(2-5) -,876 ,181
unterhalten

C22: Ruckmeldung tber Qualitat meiner 3(1-4)| 3(1-5) -,512 ,339
Arbeit

C23: ausreichende Information 3(1-5)|2@-4)| -1,904 ,037*
C24: Beriicksichtigung von Ideen 3(1-4)| 2(1@1-4 -,302 ,500
C25: gute Weiterbildungsmaglichkeiten 3(1-5)| 3(1-5) -,302 ,500
C26: gute Aufstiegschancen 2(1-5)| 2(1-5| -1,000 ,254

Im Folgenden werden die Ergebnisse zu den Fragen der Work-Life-Balance dargestellit.

3.2.3 Work-Life-Balance

Der Fragebogen zur Work-Life-Balance erfasst Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, dabei wurde nach der Zufriedenheit in Verbindung mit zeitlichen Faktoren
gefragt (Fragen 1 — 8), auBRerdem wurden die Haufigkeiten der Uberschneidung zwischen

Beruf und Privatleben ermittelt (Fragen 9 — 13).

In Tabelle 23 sind die absoluten und relativen Angaben der Fragen 1 — 8 dargestellt. Es

zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 23: Absolute und relative Angaben der Teilstichprobe zu den Fragen 1 —8 der Work-

Life-Balance
pFisherbzw.
Pra Post Chi-Quadrat
nach Pearson
D1.1: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfligbaren Zeit fir Familie?
1ja | 7 ]280% | 10 |417% | 623
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2 teilweise 11 44,0% 9 37,5%

3 nein 7 28,0% 5 20,8%

D1.2: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfligbaren Zeit fur Partner?

lja 4 18,2% 6 28,6%

2 teilweise 10 45,5% 10 47,6% ,625

3 nein 8 36,4% 5 23,8%

D1.3: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfigbaren Zeit fir Freunde und Verwandte?
lja 12 50,0% 8 33,3%

2 teilweise 5 20,8% 11 45,8% 232

3 nein 7 29,2% 5 20,8%

D1.4: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfiagbaren Zeit fir Schlaf?

lja 10 41,7% 10 43,5%

2 teilweise 9 37,5% 7 30,4% ,870

3 nein 5 20,8% 6 26,1%

D1.5: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfugbaren Zeit fur persénliche Hobbys,
Sport, Teamhobbys?

lja 8 32,0% 7 30,4%

2 teilweise 10 40,0% 9 39,1% 1,000
3 nein 7 28,0% 7 30,4%

D1.6: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfigbaren Zeit fiir Kino, Ausgehen, Disko,
Theater, Konzerte?

1lja 12 50,0% 9 39,1%
2 teilweise 5 20,8% 8 34,8% ,656
3 nein 7 29,2% 6 26,1%
D1.7: Sind Sie zufrieden mit Ihrer verfugbaren Zeit fir Ausfliige?
lja 12 48,0% 8 33,3%
2 teilweise 8 32,0% 10 41,7% ,623
3 nein 5 20,0% 6 25,0%

D1.8: Sind Sie zufrieden mit lhrer verfigbaren Zeit fir Teilnahme an
Organisation, Vereine?

1ja 10 41.,7% 9 40,9%
2 teilweise 8 33,3% 7 31,8% 1,000
3 nein 6 25,0% 6 27,3%

In der folgenden Tabelle 24 sind die Ergebnisse des Mediantests der Fragen 1 — 8 zu sehen.
Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden

Befragungszeitpunkten.

Tabelle 24: Pra-Post-Median-Vergleich der Teilstichprobe in Bezug auf die Fragen 1 — 8 der

Work-Life-Balance

Pra | Post pWiIcoxon-Test fiir verbundene Stichproben

Median (Min — Max) Z p
D1.1: Familie 2(1-3)| 2(1-3) -1,265 ,180
D1.2: Partner 2(1-3)| 2(1-3) -1,414 ,156
D1.3: Freunde und Verwandte 2(1-3)| 2(1-3) -,632 ,383
D1.4: Schlaf 2(1-3)| 2(1-3) -,577 ,391
D1.5: personliche Hobbys, 2(1-3) 2(1-3)
Sport, Teamhobbys -1,265 172
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D1.6: Kino, Ausgehen, Disko, 2(1-3) 2(1-3)

Theater, Konzerte -,504 ,347
D1.7: Ausfliige 2(1-3)| 2(1-3) -1,604 ,091
D1.8: Organisationen/ Vereine 2(1-3)| 2(1-3) -1,027 177

In Tabelle 25 sind die absoluten und relativen Angaben der Fragen 9 — 13 dargestellt. Es

zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten.

Tabelle 25: Absolute und relative Angaben der Teilstichprobe zu den Fragen 9 — 13 der

Work-Life-Balance

Pra

Post

pFisher bzw.
Chi-Quadrat

nach Pearson

D2.1: Wie oft passiert es,

dass die Arbeit Ihr Privatleben beeintrachtigt? z. B.

Gartenarbeit, Kochen, Einkaufe

1 immer 1 4.,0% 0 0,0%

2 haufig 5 20,0% 5 20,8%

3 gelegentlich 11 44.0% 8 33,3% 532

4 selten 7 28,0% 11 45,8%

5 nie 1 4.0% 0 0,0%

D2.2: Wie oft passiert es, dass die Arbeit Sie daran hindert, die Zeit nach Ihren
Winschen mit der Familie oder Freunden zu verbringen?

1 immer 2 8,0% 0 0,0%

2 haufig 6 24,0% 7 29,2%

3 gelegentlich 11 44 0% 11 45,8% ,859

4 selten 5 20,0% 5 20,8%

5 nie 1 4,0% 1 4,2%

D2.3: Wie oft passiert es, dass das Privatleben lhre Arbeit einschrankt? z. B.
punktlich zur Arbeit erscheinen

1 immer 0 0% 0 0%

2 haufig 4 16,0% 4 16,7%

3 gelegentlich 7 28,0% 5 20,8% ,917

4 selten 10 40,0% 9 37,5%

5 nie 4 16,0% 6 25,0%

D2.4: Wie oft passiert es, dass das Privatleben Sie daran hindert, die Zeit nach
Ihren Winschen fir die Arbeit aufzubringen?

1 immer 1 4,0% 1 4,2%

2 haufig 2 8,0% 4 16,7%

3 gelegentlich 6 24,0% 4 16,7% ,899

4 selten 9 36,0% 8 33,3%

5 nie 7 28,0% 7 29,.2%

genielRen, wenn Arbeit un

D2.5: Wie oft passiert es, dass lhnen die Kraft fehlt, d

ie Freizeit richtig zu
d private Pflichten erledigt sind?

,641

1 immer 5 20,0% 2 8,3%
2 haufig 9 36,0% 12 50,0%
3 gelegentlich 6 24,0% 6 25,0%
4 selten 4 16,0% 2 8,3%
5 nie 1 4,0% 2 8,3%
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In der folgenden Tabelle 26 sind die Ergebnisse des Mediantests der Fragen 9 — 13

enthalten.

Befragungszeitpunkten.

Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden

Tabelle 26: Pra-Post-Median-Vergleich der Teilstichprobe in Bezug auf die Fragen 9 — 13

der Work-Life-Balance

Pra

Post

pWiIcoxon-Test far

verbundene Stichproben

Median (Min — Max) Z p
D2.1: Arbeit beeintrachtigt Privatleben 3(1-5)| 3(2—-4)| -1,000 230
D2.2: Arbeit schrankt Zeit mit Familie ein 3(1-5)| 3(2-9) -,632 377
D2.3: Privatleben beeintrachtigt Arbeit 4(2-5)| 4(2-5) -,943 243
D2.4: Privatleben schrankt Zeit fir Arbeit 4(1-5)| 4(1-5)
ein -,449 ,310
D2.5: fehlende Kraft, Freizeit zu geniefRen 2(1-5)| 2(1-5) -277 ,500

Im Folgenden werden die Ergebnisse des Maslach Burnout Inventory beschrieben.

3.2.4 MBI — Maslach Burnout Inventory

Der Maslach Burnout Inventory (MBI) erfasst drei Dimensionen des Burnout-Syndroms:

Emotionale Erschépfung (EE), Zynismus (ZY) und Leistungsfahigkeit (LF).

Die Teilstichproben-Ergebnisse des MBI der beiden Befragungszeitpunkte sind in Tabelle

27 dargestellt. Es ergeben sich keine signifikanten Unterschiede in den einzelnen

Dimensionen im Pra-Post-Vergleich. Eine leichte Tendenz (p = 0,089) zeigt sich in der

Dimension EE, wobei diese Reduzierung der Werte (2,93 zu 2,62 Punkte) im Pra-Post-

Vergleich statistisch nicht bestatigt werden konnte.

Tabelle 27: Ergebnisse des Pra-Post-Vergleiches der Teilstichprobe der einzelnen

Dimensionen des MBI und des Risikoscores

Pra Post pWiIcoxon-Test far
- . verbundene Stichproben
Dimension MW + SD
Median (Min — Max) Z p
EE 2,93+1,37 2,62+1,64
Emotionale Erschépfung 2,80 (0,4-5,6) 2,60 (0-5,6) -1,367 ,089
Y 1,45+1,40 1,58 +1,37
Zynismus 1,00 (0-4,8) 1,20 (0—-4,6) -, 748 ,235
LF 4,50+0,84 4,29+1,23
Leistungsfahigkeit 4,67 (3—-5,83) 4,67 (0—5,67) -,594 ,282
MBI 2,06 £1,05 2,03+1,02
Risikoscore nach Kalimo | 2,11 (0,21 —4,48) 1,80 (0,34—4,37) -,094 , 466
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In Tabelle 28 sind die absoluten und relativen Ergebnisse des MBI zu sehen. Es zeigen sich
keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Befragungszeitpunkten. Die beiden

Mittelwerte (2,06 und 2,03) liegen im Bereich der Auspragung ,einige Burnout-Symptome*.

Tabelle 28: Absolute und relative Ergebnisse (klassiert) der Teilstichprobe zu den

Dimensionen und dem Risikoscore nach Kalimo

Prisher
bzw. Chi-
Pra Post Quadrat
nach
Pearson
Anzahl (%)
Emotionale Erschdpfung (klassiert nach Beurteilung)
gering (< 2,00) 8 (53,3 %) 11 (73,3 %)
Durchschnittlich (2,01 — 3,19) 7 (46,7 %) 4 (26,7 %) ,450
Hoch (= 3,20) 0 (0%) 0 (0%)
Zynismus (klassiert nach Beurteilun
gering (< 1,00) 12 (48,0 %) 9 (45,2 %)
Durchschnittlich (1,01 — 2,19) 6 (24,0 %) 11 (28,6 %) | ,349
Hoch (= 2,20) 7 (28,0 %) 5 (26,2 %)
Leistungsfahigkeit (klassiert nach Beurteilung)
gering (< 4,00) 6 (24,0 %) 7 (30,4 %)
Durchschnittlich (4,01 — 4,99) 11 (44,0) %) 6 (26,1 %) | ,443
Hoch (= 5,00) 8 (32,0) %) 10 (43,5 %)
MBI Risikoscore nach Kalimo (klassiert nach Beurteilung)
Kein Burnout (0 — 1,49) 11 (49,4 %) 9 (40,9 %)
Einige Burnout-Symptome (1,5 — 3,49) 9 (39,4 %) 11 (50,0 %) , 766
Burnout-Risiko (3,5 — 6,00) 3 (11,3 %) 2 (9,1 %)

Im nachsten Abschnitt werden die Ergebnisse des Work-Ability-Index dargestellt.

3.2.5 WAI - Work-Ability-Index

Der Work-Ability-Index wird zur Einschatzung der Arbeitsfahigkeit bei Beschaftigten
eingesetzt. In Tabelle 29 werden die Ergebnisse im Pra-Post-Vergleich prasentiert. Es zeigt
sich ein signifikanter Unterschied zwischen beiden Befragungszeitraumen (p = 0,016). Der
Mittelwert des Work-Ability-Index hat sich zwischen den beiden Befragungen reduziert
(34,90 + 3,95 zu 33,36 * 4,66).

Tabelle 29: Pra-Post-Vergleich des Work-Ability-Index der Teilstichprobe

Pra Post pWiIcoxon-Test far
verbundene Stichproben
WAI MW + SD
Median (Min — Max) T p
. 34,90 + 3,95 33,36 + 4,66
Work-Ability-Index 35,50 (27 —41) | 34,00 (20 — 40,5) 2132 | ,016*
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Ergebnisse

Nachfolgend werden die Ergebnisse diskutiert und Handlungsempfehlungen fur die Praxis

und weitere Forschung abgeleitet.
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4 Diskussion

In dieser Arbeit sollte die Wirkung eines E-Learning-Programms zur gesunden Telearbeit
auf die psychische Gesundheit und Arbeitsergonomie von Beschaftigten in Telearbeit
untersucht werden. Dazu diente ein E-Learning-Programm, das auf Basis der in Kapitel 1
dargelegten Literatur eigens entwickelt wurde. Angepasst an die Belastungs-
Beanspruchungssituation von Telearbeitern waren demnach im Programm flinf Module zu
den Themen Work-Life-Balance, Soziale Isolation, Selbstorganisation, Ergonomie und

Fuhrung digitaler Teams enthalten.

Fir dieses Kapitel werden hauptsachlich die Ergebnisse der Teilstichprobe herangezogen.

Die Ergebnisse der Gesamtstichprobe dienen zur Interpretation von Tendenzen.

4.1 Arbeitsumgebung

In Hypothese 1 wurde angenommen, dass sich die subjektive Wahrnehmung der
Arbeitsplatzergonomie im Pra-Post-Vergleich verbessert, wenn Beschéaftigte an einem E-
Learning-Programm zur gesunden Telearbeit als Intervention teilnehmen. In den
Ergebnissen der Teilstichprobe zeichnet sich kein einheitliches Bild ab. Die Verteilung der
Antworten auf die Frage zur Zufriedenheit mit der ergonomischen Einstellung von Burostuhl,
Bildschirm, Tastatur und Maus ist signifikant unterschiedlich (p = 0,032) im Pra-Post-
Vergleich ausgefallen. In der Pra-Befragung gaben 62,5 % der Befragten ,zufrieden® oder
,sehr zufrieden an, wahrend dies in der Post-Befragung nur 27,3 % der Befragten wahlten.
In Bezug auf die Bewegungsflache und Beinfreiheit zeigt sich ebenfalls ein signifikanter
Unterschied zwischen beiden Messzeitpunkten (p = 0,002). Die Zufriedenheit reduzierte
sich auch hier. Die Ergebnisse zu den Fragen nach der Arbeitsumgebung in der
Gesamtstichprobe zeigen keine signifikanten Unterschiede zwischen beiden

Messzeitpunkten.
Anhand der Ergebnisse wird die Hypothese 1

Die subjektive Wahrnehmung der Arbeitsplatzergonomie verbessert sich im Pré&-Post-
Vergleich, wenn Beschéftigte ein E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit als

Intervention durchfiihren.

abgelehnt.
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Das E-Learning-Programm filhrte nicht zu einer hdheren Zufriedenheit mit der
Arbeitsplatzergonomie. Eine moégliche Ursache kann von Amick et al. (2003) abgeleitet
werden. Die Forscher ermittelten zwar nicht die Zufriedenheit nach einer ergonomischen
Intervention, aber sie zeigten mogliche Potentiale auf. lhre Ergebnisse machten deutlich,
dass ein ergonomisches Training mit geeigneten verstellbaren Blrogeraten zu gesinderen
Koérperhaltungen bei der Arbeit fihrt und wirksamer ist als die Durchfuhrung eines Trainings

oder die Bereitstellung verstellbarer Gerate fur sich genommen.

Janneck et al. (2018) erhoben in Interviews, dass nur 3 von 41 Befragten einen
ergonomisch gut eingerichteten Bildschirmarbeitsplatz zu Hause haben. Dabei gibt ein
Drittel der Interviewten an, bewusst Ricksicht auf die Arbeitsergonomie zu nehmen,

allerdings sehen sie aber weiteren Optimierungsbedarf.

Jeske et al. (2022) befragten 590 Personen zu ihrer Ausstattung im Homeoffice. Bei Uber
55 % aller Befragten (n = 590) fehlte mindestens ein Mdbelstlick im Homeoffice. 20 % der
Befragten vermissten Gerate wie eine Computermaus oder Tastatur als Zusatz zum Laptop.
Auch dies konnte zeigen, dass unzureichende Ausstattung am Telearbeitsplatz eine
optimale ergonomische Arbeitsplatzgestaltung verhindert und infolge zu Unzufriedenheit
fuhren kann. Mit zunehmender Dauer dieser Situation kénnte sich diese Unzufriedenheit
starker auspragen. Diesbeziglich kénnen auch die Beobachtungen von McAllister et al.
(2022) herangezogen werden, deren Untersuchung im Zeitraum der Coronapandemie
stattfand und die 131 Universitatsbeschaftigte zum Zusammenhang von Arbeitsergonomie
und muskuloskelettalen Beschwerden befragten. Sie zeigten auf, dass sich beim Ubergang
zur Telearbeit im Zuge der Pandemie bei 75 % der Befragten muskuloskelettale
Beschwerden verschlechterten oder sogar neu auftraten. Eine moégliche Ursache fur die
Zunahme der Beschwerden kénnten die Beschéftigten in der ergonomischen Situation im

Homeoffice sehen, was sich durch Unzufriedenheit ul3ern konnte.

In der Intervention wurden wesentliche Grundbedingungen zur Gestaltung eines
Telearbeitsplatzes vermittelt und die Teilnehmer fir die Ergonomie ihrer Arbeitsgerate
sensibilisiert. Daher besteht die Moglichkeit, dass diese Sensibilisierung erst zu dem
Bewusstsein geflhrt hat, dass die ergonomischen Gegebenheiten am Telearbeitsplatz nicht
ausreichend sind, wodurch die Zufriedenheit sinkt. Ist das Wissen flir die ergonomisch
korrekte Einstellung eines Arbeitsplatzes vorhanden, entsprechen die Arbeitsmaterialen
jedoch nicht den eigentlichen Anforderungen, kénnte dies zu Unzufriedenheit fihren.
Dieses Ergebnis ist fur die Praxis relevant, da es deutlich macht, dass im Rahmen von
Lernprogrammen auch Lésungsangebote enthalten sein missen. Viele Verbesserungen im
Bereich der Arbeitsplatzergonomie sind nur mdglich, wenn die Arbeitsmittel entsprechend
einstellbar sind.
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Daraus lassen sich Handlungsempfehlungen fir die Praxis ableiten. Unabhangig von der
Telearbeit verweisen mehrere Studien auf die Wirksamkeit von ergonomischen Schulungen
in Bezug auf die Reduktion von Beschwerden des Muskel-Skelett-Systems und auf ein
besseres Handlungs- und Effektwissen sowohl durch Prasenztrainings als auch durch
webbasierte Trainings (Lewis et al. 2001; Wahlstrom 2005; Brewer et al. 2006; Dalkiling
und Kayihan 2014).

Webbasierte Trainings bieten den Vorteil, dass sie fur eine grof3e Anzahl von Beschéftigten
zuganglich sind (Dalkiing und Kayihan 2014). Besonders geeignet ist diese
Schulungsmethode auch fiir Telearbeiter. Uberdies wird empfohlen, die E-Learning
Programme mit Prasenzschulungen zu verbinden (hybrides Lernen), um das Gelernte
erlebbar zu machen und den Beschaftigten einen Austausch zu ermdglichen (Mubayrik,
2018).

Empfehlenswertist die Vermittlung von Handlungs- und Effektwissen im Bereich Ergonomie
und Muskel-Skelett-Erkrankungen sowie einer grafischen Anleitung zur Einrichtung des
Heimarbeitsplatzes. Um einen Ausgleich zu monotonen Kdrperhaltungen zu gewéhrleisten,
kénnen auch Bewegungsiibungen, Entspannungspausen und Augentrainings involviert
werden. Wenn Anleitungen zur Gestaltung des Heimarbeitsplatzes gegeben werden, muss
sichergestellt sein, dass die entsprechenden Arbeitsmittel vorhanden sind und Uber die
notigen Einstellmoglichkeiten verfligen (Amick et al. 2003). Andernfalls kann
Unzufriedenheit bei den Beschaftigten entstehen. Telearbeiter sollten auRerdem darlber
informiert werden, wer fur sie als Ansprechpartner im Unternehmen fiir derartige Belange

verfugbar ist (z. B. Gesundheitsbeauftragte, Ergonomiecoaches, Arbeitsschutz).

4.2 KFZA

In Hypothese 2 wurde angenommen, dass sich die psychischen Belastungen am
Arbeitsplatz, gemessen mit dem KFZA, im Pra-Post-Vergleich reduzieren, wenn
Beschaftigte ein E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit als Intervention
durchflhren. Die Ergebnisse des Fragebogens sollten Hinweise auf die Veranderung der
psychischen Belastungssituation geben. Die Verteilung der Antworten auf das Item
»Arbeitsmenge* ist signifikant unterschiedlich (p = 0,005) im Pra-Post-Vergleich ausgefallen.
In der Post-Messung (41,7 %) geben mehr Beschaftigte beim Item Arbeitsmenge , trifft vollig

zu“ an als in der Pra-Messung (16,0 %).

In Bezug auf das ltem ,Information Uber wichtige Vorgange® zeigt sich ebenfalls ein
signifikanter Unterschied (p = 0,037). Die Befragten fuhlten sich Gber betriebliche Ablaufe
in der Post-Messung weniger gut informiert als in der Pra-Messung. Bei der
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Gesamtstichprobe sind bei diesen beiden Items keine signifikanten Unterschiede zu
erkennen. Hier liegen signifikante Unterschiede bei der Verteilung der Antworten auf das
Item ,Weiterbildungsméglichkeiten vor (p = 0,003). In der Gesamtstichprobe zeigt sich
aullerdem, dass die ,Kompliziertheit der Arbeit* signifikant zugenommen hat (p = 0,042).

Auf Basis dieser Ergebnisse wird die Hypothese 2

Die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz, gemessen mit dem KFZA, reduzieren
sich im Préa-Post-Vergleich, wenn Beschéftigte ein E-Learning-Programm zur

gesunden Telearbeit als Intervention durchfiihren.

abgelehnt, da sich die psychischen Belastungen der befragten Telearbeiter nach der

Intervention nicht reduziert haben.

Da die Ergebnisse die Belastungssituation widerspiegeln, kénnen sie fir die Interpretation
der weiteren Fragebdgen dienen, die die wahrgenommene Beanspruchung abbilden (z. B.
MBI). Hierbei kann geschlussfolgert werden, dass die Arbeitsbelastung im Pra-Post-Verlauf
in Bezug auf die Iltems ,Arbeitsmenge® und ,Information tber wichtige Vorgange* tendenziell
zugenommen hat. Die signifikante Zunahme des ltems ,Kompliziertheit der Arbeit* in der
Gesamtstichprobe zeigt hierbei eine weitere Tendenz in Richtung dieser Annahme. Die
Zunahme der Arbeitsbelastung kénnte im Folgenden begriindet liegen: Zwischen beiden
Messzeitpunkten waren die Beschaftigten mdglicherweise durch die Anforderungen der
Flachtlingswelle, bedingt durch den Russisch-Ukrainischen-Krieg, starker belastet. In
diesem Zeitraum wurden auch die Telearbeiter mit einer héheren Arbeitsmenge konfrontiert
(Zusatzaufgaben) und mussten neue Aufgaben absolvieren (mindliche Aussagen der
Projektbetreuer im Rahmen der BGM-Steuerungsgruppe). Mdglicherweise hat diese

Situation die erwarteten positiven Effekte der Intervention negativ beeintrachtigt.

Dennoch war anzunehmen, dass eine Reduktion der Belastungen durch die Intervention
stattfindet, da wichtige Akteure im Umfeld des Telearbeiters geschult wurden (z. B. Kollegen
oder Fuhrungskrafte), die als soziales Korrektiv belastungsreduzierend hatten wirken
kénnen (Waltersbacher et al. 2019). Auf Basis der vermittelten Kompetenzen im E-
Learning-Programm ware es denkbar gewesen, dass der positive Einfluss auf den Effekt
des KFZA-Aspektes ,Ressourcen” nachweisbar ist, da hierbei das Verhalten von Kollegen
und Flhrungskraften eine bedeutende Rolle spielt. Die Iltems der Skalen ,soziale
Rickendeckung“ sowie ,Zusammenarbeit kénnen beispielsweise Einblicke in mogliche

Veranderungen im Bereich der wahrgenommenen sozialen Isolation liefern.

Die Items der Skala ,Handlungsspielraum® hatten mdgliche Verdnderungen der
wahrgenommenen Belastungen im Bereich der Selbstorganisation und Autonomie sowie

Fuhrungsarbeit anzeigen kénnen, die im E-Learning-Programm in zwei Modulen bearbeitet
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wurden. Jedoch liegen bei diesen ltems keine signifikanten Unterschiede vor. Im Rahmen
des E-Learning-Programms wurden zum Beispiel die Fuhrungskrafte Uber die
Wirkmechanismen zwischen Telearbeit und Gesundheit informiert (Modul ,lch als
Vernetzer), um mdgliche Phdnomene von interessierter Selbstgefahrdung und sozialer
Isolation zu reduzieren und dadurch gesundheitsforderliche Ressourcen der Telearbeit
hervorzuheben. Dabei wurden Kernkompetenzen vermittelt, die seitens der Literatur
empfohlen werden. Diese bestehen in einem kommunikativen, vertrauensvollen und
unterstitzenden Fihrungsstil (Robelski et al. 2018; Kordsmeyer et al. 2019; Staar et al.
2019).

Es bleibt zu erwahnen, dass die Belastungssituation, die auf den Telearbeiter wirkt, zum
Grof3teil durch die Unternehmensorganisation beeinflusst wird. Athanasiadou und Theriou
(2021) zeigten auf, dass Fuhrungskrafte und Personalabteilungen einen relevanten Einfluss

auf die Arbeitssituation der Telearbeiter haben.

4.3 Work-Life-Balance

In Hypothese 3 wurde angenommen, dass sich die Work-Life-Balance im Pra-Post-
Vergleich verbessert, wenn Telearbeitende das E-Learning-Programm zur gesunden
Telearbeit als Intervention durchfuhren. Das im Lernprogramm enthaltene Modul
»<Ausgeglichen im Homeoffice* enthielt Handlungs- und Effektwissen zum Themenbereich
Work-Life-Balance. Mit dem Fragebogen zur Work-Life-Balance sollten Veranderungen
zwischen beiden Messzeitpunkten festgestellt werden. Er erfasst Fragen zur Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben sowie die Zufriedenheit mit zeitlichen Ressourcen.

In den Ergebnissen zeigen sich keine signifikanten Unterschiede im Pra-Post-Vergleich,

weder in der Teil- noch in der Gesamtstichprobe. Damit wird auch die Hypothese 3

Die Work-Life-Balance verbessert sich im Pré-Post-Vergleich, wenn Beschéftigte ein

E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit als Intervention durchfiihren.

verworfen. Das Absolvieren eines E-Learning-Programms zur gesunden Telearbeit flhrte

zu keiner signifikanten Verbesserung der Work-Life-Balance von Telearbeitenden.

Im E-Learning-Programm wurden die Telearbeiter befahigt, ein eigenverantwortliches
Zeitmanagement im Uberschneidungsbereich zwischen Arbeit und Privatleben zu
etablieren. Aullerdem waren Hinweise zur rdumlichen und organisatorischen Gestaltung
der beiden Lebensbereiche enthalten sowie Kommunikationshilfen im Umgang mit Familie,

Kollegen und Fihrungskraften. Die Empfehlungen des Lernprogrammes richteten sich
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nach dem aktuellen Stand der Literatur, die in Kapitel 1.3.1 beschrieben wurde (u. a. Hill et
al. 2010; Eddleston und Mulki 2015; Thulin et al. 2019; Waltersbacher et al. 2019).

Die Literatur stellt Autonomie und Flexibilitdt in Bezug auf die zeitliche und inhaltliche
Gestaltung der taglichen Arbeit als wichtigen Einflussfaktor fir die wahrgenommene Work-
Life-Balance dar (Golden et al. 2006). Kossek et al. (2006) bestatigen, dass eine héhere
Autonomie zu einer geringeren Belastung des Privatlebens durch Arbeit fuhrt. Eine
mogliche Erklarung fur die Ergebnisse dieser Untersuchung konnte sein, dass die
Gestaltungsmaoglichkeiten flur Unternehmen und Telearbeiter im Rahmen der COVID-19-
Pandemie und des damit verbundenen Lockdowns im Untersuchungszeitraum zu gering
waren, da raumliche und zeitliche Einschrankungen bestanden. Dadurch wurden Flexibilitat

und Autonomie in der taglichen Arbeitsorganisation restringiert.

Obwonhl die Arbeitsbelastung fur die Befragten im Pra-Post-Vergleich dieser Untersuchung
laut der Ergebnisse des KFZA teilweise zugenommen hat, hat sich die wahrgenommene
Work-Life-Balance nicht signifikant verschlechtert. Dies bestatigen die Beobachtungen von
Hill et al. (2010), die feststellten, dass Telearbeiter erst ab vier Stunden Mehrarbeit pro
Woche einen negativen Einfluss auf die Work-Life-Balance erleben. Dagegen sprechen die
Beobachtungen von Erro-Garcés et al. (2022), die den Einfluss von Telearbeit auf die Work-
Life-Balance im Zeitraum der COVID-19-Pandemie untersuchten. Sie zeigten einen
positiven Einfluss der Telearbeit auf das Wohlbefinden der Befragten auf, der indirekt Gber
eine verbesserte Work-Life-Balance entsteht. Sie griffen jedoch auf Daten aus den
baltischen Landern zurick. Die im Zeitraum der COVID-19-Pandemie bestehenden
Einschrankungen fielen auf verschiedenen Ebenen (L&nder, Bundeslander, Regionen) so

unterschiedlich aus, dass ein Vergleich erschwert ist.

Anhand bisheriger Forschungsergebnisse war Uberdies zu erwarten, dass sich die Work-
Life-Balance mit zunehmender Erfahrung mit dem Telearbeitsverhaltnis positiv entwickelt
(Gajendran und Harrison 2007; Maruyama et al. 2009; Solis 2016). Wahrscheinlich war der
Zeitraum dieser Untersuchung zu kurz, um einen entsprechenden Erfahrungsgewinn mit

Auswirkungen auf die Work-Life-Balance zu erzielen.

4.4 Maslach Burnout Inventory

In Hypothese 4 wurde angenommen, dass das Burnout-Risiko bei Beschaftigten nach der
Intervention mit einem E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit geringer ausgepragt
ist als vor der Intervention. Die im E-Learning-Programm vermittelten Inhalte sollten den

Telearbeitern dabei helfen, gesundheitliche Ressourcen zu starken und Belastungen zu
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reduzieren. Hierbei wurden positive Einflisse auf die psychische Gesundheit der

Telearbeiter erwartet.

Mithilfe des Maslach Burnout Inventory wurden verschiedene Dimensionen des Burnout-
Syndroms bestimmt. In einem weiteren Schritt erfolgte eine Berechnung des Risikoscores
nach Kalimo. Da es, anders als in Hypothese 4 angenommen, nicht zu einer signifikanten
Reduktion des Risikoscores nach Kalimo im Pra-Post-Verlauf kam, muss diese

Hypothese 4

Das Burnout-Risiko ist bei Beschéftigten nach der Intervention mit einem E-Learning-

Programm zur gesunden Telearbeit geringer ausgeprégt als vor der Intervention.
verworfen werden.

In Nebenhypothese 4a wurde weiterhin erwartet, dass sich die Werte der Dimensionen
.-Emotionale Erschopfung“ und ,Zynismus” im Pra-Post-Verlauf verringern. Die Ergebnisse

zeigen, dass es zu keiner signifikanten Reduktion kam, weshalb Nebenhypothese 4a

Die Dimensionen ,Emotionale Erschépfung” und ,Zynismus” des Maslach Burnout
Inventory sind bei Beschéftigten nach der Intervention mit einem E-Learning-

Programm zur gesunden Telearbeit geringer ausgeprégt als vor der Intervention.
verworfen wird.

In Nebenhypothese 4b wurde angenommen, dass sich der Wert der Dimension
.Leistungsfahigkeit® im Pra-Post-Verlauf signifikant erhoht. Auch hier gab es keine
signifikanten  Unterschiede zwischen beiden Befragungszeitpunkten, sodass

Nebenhypothese 4b

Die Dimension ,Leistungsféhigkeit® des Maslach Burnout Inventory ist bei
Beschéftigten nach der Intervention mit einem E-Learning-Programm zur gesunden

Telearbeit stérker ausgeprégt als vor der Intervention.
abgelehnt wird.

Bezuglich der Nebenhypothese 4c wurde untersucht, ob sich der prozentuale Anteil der
Teilnehmer mit Burnout-Risiko bzw. mit einigen Burnout-Symptomen im Pra-Post-Verlauf
verringert. In den Ergebnissen spiegelt sich keine signifikante Reduktion wider, weshalb

auch Nebenhypothese 4c

Der prozentuale Anteil der Teilnehmer mit Burnout-Risiko bzw. mit einigen Burnout
Symptomen verringert sich, wenn Beschéftigte ein E-Learning-Programm zur

gesunden Telearbeit als Intervention durchfiihren.

abgelehnt wird.
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Die Intervention mithilfe des E-Learning-Programmes behandelte wesentliche
Einflussfaktoren auf die psychische Gesundheit der Untersuchungsteilnehmer. Im Fokus
standen die in Kapitel 1.3 herausgearbeiteten Handlungsfelder. Hierbei wurden
Risikofaktoren wie interessierte Selbstgefahrdung und kognitive Irritation im Rahmen der
Telearbeit herausgestellt. Im E-Learning-Programm waren deshalb u. a. folgende Inhalte
integriert: gesundes Zeitmanagement, Selbstorganisation, Entspannungsmethoden und
das Einhalten von Pausenzeiten. Diese Inhalte sollten den Beschéftigten dabei helfen, die
gewonnene Autonomie im Rahmen der Telearbeit als gesundheitliche Ressource wirksam
werden zu lassen (Gajendran und Harrison 2007; Hilbrecht et al. 2008; Miller 2016;
Waltersbacher et al. 2019). Die Ergebnisse dieser Untersuchung zeigen jedoch, dass dieser

Effekt nicht nachweisbar war.

Die Ergebnisse des KFZA machten deutlich, dass sich die Belastungssituation der
Telearbeiter im Pra-Post-Verlauf nicht reduziert, sondern sogar teilweise intensiviert hat.
Stab et al. (2016) gaben an, dass eine gestiegene quantitative Arbeitsanforderung die
psychische Gesundheit negativ beeinflusst. Dies kdnnte wohimdglich einen Einfluss auf die
mit dem Maslach Burnout Inventory gemessene psychische Beanspruchungssituation der
Telearbeiter dieser Untersuchung haben und den erwarteten positiven Effekten
entgegengewirkt haben. Serrao et al. (2022) stellten fest, dass es im Zeitraum der COVID-
19-Pandemie viele Faktoren gab, die auf die psychische Gesundheit von Telearbeitern
einwirkten (z. B. familiare Verhaltnisse, Dauer der Arbeit im Homeoffice). Sie
schlussfolgerten, dass diese aullergewohnliche Zeit plétzlicher verpflichtender und
hochintensiver Telearbeit schnelle Anpassungen erforderte, was zu neuen Stressoren

fuhrte, die die Burnout-Risiken von Telearbeitern beeinflussen.

Es sind jedoch keine vergleichbaren Interventionsstudien im Zeitraum der COVID-19-
Pandemie publiziert, die den Einfluss einer Intervention auf das Burnout-Risiko bei
Telearbeitern untersuchten. Eine Tendenz zeigte Crawford (2022), der positive
Auswirkungen verschiedener Interventionen auf das psychische Wohlbefinden von
Telearbeitenden in einem systematischen Review darlegte. Laut des Reviews kdnnen
Interventionen  wie die  Vermittlung von  Kommunikationsstrategien  oder
verhaltenspraventive Onlineprogramme zu Verbesserungen des Wohlbefindens bei
Telearbeitern fihren (ebenda). Es wurde zwar nicht direkt der Einfluss von Interventionen
auf das Burnout-Risiko untersucht, jedoch kann abgeleitet werden, dass ein positiver

Einfluss auf die psychische Gesundheit erwartbar ist.

Konkrete Handlungsempfehlungen werden im n&chsten Kapitel zusammengefasst.
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4.5 Work-Ability-Index

In Hypothese 5 wurde angenommen, dass sich der Work-Ability-Index der Telearbeiter im
Pra-Post-Verlauf verbessert, wenn diese das E-Learning-Programm durchflihren. Dies
wirde eine hoéhere Arbeitsfahigkeit bedeuten. Die Ergebnisse der Teilstichprobe zeigen
eine signifikante Reduktion des Work-Ability-Index (p = 0,016), der sich von 34,90 + 3,95
(MW £ SD) Punkten in der Pra-Messung auf 33,36 + 4,66 Punkte in der Post-Messung
reduzierte. Beide Werte sind als ,mafige Arbeitsfahigkeit® einzustufen. Die Ergebnisse der

Gesamtstichprobe zeigen keine signifikanten Unterschiede. Damit wird Hypothese 5

Die Arbeitsfahigkeit, gemessen mit dem Work-Ability-Index (WAI), verbessert sich im
Pra-Post-Vergleich, wenn Beschéftigte ein E-Learning-Programm zur gesunden

Telearbeit als Intervention durchfiihren.

verworfen, da die Intervention keine signifikante Verbesserung der Arbeitsfahigkeit im Pra-

Post-Verlauf bewirkte.

Die Arbeitsfahigkeit basiert auf der Balance zwischen den persdnlichen Ressourcen und
den Anforderungen der Arbeit. Eine gute Arbeitsfahigkeit bedeutet, dass ein Gleichgewicht
zwischen der geistigen und korperlichen Leistungsfahigkeit des Einzelnen und den vom
Unternehmen gestellten Arbeitsanforderungen besteht (llimarinen, 2009). Laut lllmarinen
(2009) tragen viele Faktoren zur Arbeitsfahigkeit von Beschéaftigten bei. Dazu zahlen die
eigene korperliche und mentale Gesundheit, innere Werte und Einstellungen, das soziale
Umfeld, Flhrungsverhalten und die Inhalte der Arbeitsanforderungen. Im E-Learning-
Programm sollten vor allem die personlichen Ressourcen gestarkt werden, um den
Anforderungen der Telearbeit gerecht zu werden. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass
die Ressourcen der Studienteilnehmer weiter gestarkt werden und die
Arbeitsanforderungen reduziert werden sollten, um die gesundheitliche Balance
wiederherzustellen. Aufgrund der vielfaltigen Einflussfaktoren war das E-Learning-
Programm nicht effektiv genug, um eine Verbesserung der Arbeitsfahigkeit zu erzielen. Wie
bereits geschildert, kdnnte auch hier die teilweise erhdhte Arbeitsbelastung, die im Pra-
Post-Vergleich festgestellt wurde, dazu geflhrt haben, dass sich die Arbeitsfahigkeit
verschlechtert hat. Auch die bereits genannten Einflussfaktoren (COVID-19-Pandemie und
Belastung durch die Flichtlingswelle verursacht durch den Russland-Ukraine-Krieg)
kénnten hier wiederum als Begriindung dafir dienen, dass die aufgestellte Hypothese nicht

bestatigt werden kann.

Dem widersprechen die Ergebnisse von Berling et al. (2022) zumindest teilweise. Sie

zeigten auf, dass der Lockdown der COVID-19-Pandemie nicht zwangslaufig zu einer
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verschlechterten Arbeitsfahigkeit fuhren muss. Sie beobachteten eine Verbesserung des
Work-Ability-Index im Verlauf von zwei Messzeitpunkten (vor der Pandemie sowie nach
dem ersten Lockdown im Sommer 2020). Dabei stellten sie sowohl Ressourcen als auch
Stressoren heraus, die die Arbeitsfahigkeit im Rahmen von mobiler Arbeit beeinflussen.
Dazu zahlen Konflikte im Uberschneidungsbereich zwischen Beruf und Privatleben, die
Fuhrungsqualitat, die Vorhersehbarkeit der Arbeitsaufgaben, technologische Kompetenz
und gegenseitige Unterstlutzung auf Arbeit. Allerdings bezog sich die genannte Studie auf
mobile Arbeitsformen, zu denen sowohl Telearbeit als auch Co-Working sowie
AuRendiensttatigkeiten gezahlt wurden, weshalb sie nur bedingt als vergleichbare

Untersuchung betrachtet werden kann.

4.6 Handlungsempfehlungen

Im Folgenden sollen weitere Handlungsempfehlungen herausgestellt werden, die den
Akteuren des Gesundheitsmanagements in Unternehmen bei der Implementierung von

Telearbeit dienen sollen.

In der vorliegenden Untersuchung hat sich gezeigt, dass ein E-Learning-Programm zur

gesunden Telearbeit nicht ausreichend war, um die Ressourcen der Stichprobe zu starken.

Auf Basis der Literatur kann fir zukinftige Schulungsprogramme zur gesunden Arbeit
empfohlen werden, dass diese als hybride Lernprogramme umgesetzt werden. Hierbei
werden Lerninhalte sowohl online als auch in Prasenz vermittelt. Aufgrund der erhéhten
personlichen Interaktion mit Referenten und Kollegen ist hybrides Lernen in Unternehmen
immer beliebter (Mubayrik, 2018). Die Inhalte des hier vorgestellten E-Learning-
Programmes kénnen demnach als Basis dienen und um Prasenzveranstaltungen erweitert

werden.

AuRerdem kann abgeleitet werden, dass die Einflussfaktoren von Telearbeit auf die
psychische Gesundheit von Beschaftigten so vielfaltig sind (Gajendran und Harrison 2007;
Golden und Gajendran 2019; Waltersbacher et al. 2019), dass sie auf mehreren Ebenen im
Unternehmen betrachtet werden muissen (Unternehmenskultur, Fdhrungskrafte,
Beschaftigte). In der Literatur wird dargelegt, dass bereits bei der Implementierung der
Telearbeit der Fokus auf die Befahigung aller Beteiligten gelegt werden sollte (Abendroth
und Reimann 2018). Die hier dargestellten Handlungsfelder soziale Isolation, interessierte
Selbstgefdhrdung und Autonomie, Work-Life-Balance, Ergonomie sowie gesunde Flihrung
verlangen eine ganzheitliche und unternehmensspezifische Betrachtung im Rahmen eines
strukturierten betrieblichen Gesundheitsmanagements.
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Im Folgenden sollen deshalb Empfehlungen fir die jeweiligen Ebenen erarbeitet werden.

4.6.1 Handlungsempfehlungen auf Unternehmensebene

Wenn sich Unternehmen entscheiden, Telearbeit als Arbeitsform zu etablieren, dann sollte
dies fest in der Unternehmenskultur verankert werden. Empfohlen werden
Betriebsvereinbarungen, die die Rahmenbedingungen der Telearbeit regeln
(Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2018). Um Gefiihlen wie Neid und Abgrenzung
durch Kollegen entgegenzuwirken, sollte Telearbeit als normativ etabliert werden und nicht
als Ausnahme oder Privileg (Gajendran und Harrison, 2007). Weiterhin konnten zeitliche
Vorgaben fiir Arbeit im Homeoffice vorgegeben werden, beispielsweise die Regel, dass
mindestens 20 % der Arbeitszeit im Blro des Unternehmens stattfinden soll (Fairweather
1999; Mann und Holdsworth 2003).

Netzwerke, die Unterstlitzung ermdglichen, kénnen helfen, den wahrgenommenen sozia-
len Ruckhalt zu starken. Beschéaftigte im Homeoffice benétigen nicht nur Austausch mit
Kollegen des gleichen Fachgebietes, sondern auch Ubergreifende Netzwerkpartner, wie
zum Beispiel bei technischen Problemen (IT). Weiterhin kdnnen Employee Assistance
Programs (EAP) vor allem fiir Beschaftigte mit sehr spezifischen Tatigkeiten hilfreich sein,

da sie Stress senken und das Wohlfinden erh6hen (Ramanathan 1995).

Fest steht, dass die wahrgenommene Work-Life-Balance von Telearbeitern ein maéglicher
entscheidender Faktor bezlglich der psychischen Gesundheit ist (Waltersbacher et al.
2019). Damit Telearbeit einen positiven Einfluss auf die Work-Life-Balance hat, sind
strukturelle und kulturelle Veranderungen im Unternehmen notwendig (Lott 2020). Auf
Strukturebene gilt es, die Arbeitsorganisation sowie die Verteilung von Arbeitsaufgaben und
Arbeitsmengen so zu gestalten, dass Personen eines Unternehmens flexible
Arbeitsarrangements nach ihren Bedurfnissen nutzen kdnnen (ebenda). Die Ergebnisse
von Woéhrmann et al. (2021) bekraftigen diese Empfehlung. Erstrebenswert ist eine
Unternehmenskultur, die auf die leichtere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben abzielt.
Entsprechende Leitbilder und Unternehmensphilosophien kénnten die Verstehbarkeit aller
Fuhrungskrafte und Mitarbeiter erhéhen und die Work-Life-Balance starken. In Bezug auf
Abendroth und Reimann (2018) ist eine familienfreundliche Unternehmenskultur
diesbezuglich erfolgreicher als eine rein leistungsgetriebene Unternehmenskultur (High-
Demand-Workplace).

Das Aushandeln motivierender und realistischer Ziele zwischen Arbeithehmer und
Arbeitgeber wird in der Literatur am haufigsten als Handlungsempfehlung genannt
(Gajendran und Harrison 2007; Grant et al. 2013; Krause et al. 2015b; Waltersbacher et al.
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2019). Aufgrund der hoheren Autonomie durch Telearbeit kann dies dazu beitragen den
Risikofaktor der interessierten Selbstgefahrdung zu minimieren. Autonomie muss durch das
Unternehmen und die Fuhrungskraft aktiv zugestanden werden, damit daraus eine
Starkung der Selbstwirksamkeit des Telearbeiters resultieren kann. Die indirekte Steuerung
soll dabei nicht durch ein enges Controlling und starre Prozessvorgaben zur Verringerung
der Handlungsspielrdume fiihren. Die Arbeitsorganisation soll so gestaltet werden, dass
Handlungs- und Entscheidungsspielrdume so grof3 wie mdoglich sind. Peters (2011)
bezeichnet dies als ,Wenn-schon-denn-schon®-Strategie. Diese Handlungsempfehlung
wird gestitzt durch Gajendran und Harrison (2007). Auf Basis des Modells der indirekten
Steuerung und Selbstgefdhrdung kénnen die Wirkmechanismen gut veranschaulicht
werden (Baeriswyl et al. 2018). Aus dem Modell lassen sich auch Bedingungen ableiten,

die die Ressourcen des Beschaftigten starken konnen:

¢ Aushandeln motivierender und realistischer Ziele zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber

e Ubertragung von Autonomie und damit Starkung der Selbstwirksamkeit

e Befahigung zu gesundheitsférderlichem Selbstmanagement und Vermittlung von

Bewaltigungsstrategien

Wichtig ist aul3erdem die strukturelle Voraussetzung fur eine regelmafiige Zusammenarbeit
in Teams. Die Beschaftigten sollten zum einen Freirdume fir Beratungen unter Kollegen
haben, zum anderen fest organisierte Meetings. Kollegiale Fallberatungen kénnen das
Gefuhl des sozialen Supports sowie das Vertrauen starken. Um Geflihlen des
Nichtgesehenwerdens und einer geringeren Wertschatzung fur erledigte Arbeiten
entgegenzuwirken, koénnen die Meetings mit Présentationen durch Beschéftigte
angereichert werden, die konkrete Arbeitsergebnisse vorstellen mdchten. Bestehen keine
Mdglichkeiten flr direkte perstnliche Meetings, sollten zumindest Videokonferenzen
durchgefiihrt werden (Mann und Holdsworth 2003). Teamentwicklungsseminare kdnnen
ebenfalls fur eine Verbesserung der Work-Life-Balance aller Beteiligten sorgen. Kollegen
bendtigen ein gegenseitiges Verstandnis fir die personliche Lebenssituation der anderen
(Abendroth und Reimann 2018). Dies konnte effektiv sein, um die negativen Auswirkungen
der sténdigen Erreichbarkeit (z. B. nicht abschalten kdnnen) zu minimieren (Eddleston und
Mulki 2015).

Beschaftigte im Homeoffice mit sehr wenig sozialem Kontakt im Arbeitsalltag sollten daftr
sensibilisiert werden, andere gesellschaftliche Mdglichkeiten zu nutzen, auch aufRerhalb der
Arbeitszeit. So konnen zum Beispiel Betriebssportangebote wie Laufgruppen dazu

beitragen, in Kontakt mit Kollegen zu treten. Arbeitgeber kénnen eine Reihe an
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Betriebssportangeboten anbieten, die Beschéftigte dann eigenstandig nutzen konnen.
RegelmalRige Firmenevents, wie zum Beispiel Frihstiicksmeetings oder gemeinsame
Mittagspausen, kénnen ebenfalls dazu dienen, die sozialen Beziehungen und das Geflhl

von Zugehorigkeit zu starken.

4.6.2 Handlungsempfehlungen auf Flihrungsebene

Weiterhin sollten spezielle Schulungsbausteine flr Flhrungskrafte entwickelt werden, um

ihre Kompetenzen bezuglich virtueller Fihrung weiter zu starken.

Campo et al. (2021) stellten ebenfalls die Fiihrungskraft als wesentlichen Einflussfaktor auf
die Work-Life-Balance von Telearbeitern dar. Aus ihrer Untersuchung im Zeitraum der
COVID-19-Pandemie wird deutlich, dass ein familienfreundlicher Fuhrungsstil mit einer

verbesserten Work-Life-Balance einhergeht.

Fuhrungskréfte sollen dahingehend befahigt werden, einen Fihrungsstil auszutiben, der
auf konstanter Kommunikation beruht. Im Mittelpunkt soll ein koordinatives statt
kontrollierendes Fihrungsverhalten stehen (Solis 2017). Mit der Formulierung
gegenseitiger Erwartungshaltungen in Form von Zielen kann die Work-Life-Balance der
Telearbeiter verbessert werden, da psychische Belastungen wie innerer Druck oder
Uberarbeitung minimiert werden (Grant et al. 2013; Solis 2017). Telearbeit bringt eine
hoéhere Autonomie und Flexibilitdt fur die Beschaftigten mit sich. Fihrungskrafte missen
deshalb ein hoheres Vertrauen entwickeln und diese Faktoren respektieren (Abendroth und
Reimann 2018). Die gewonnene Zeitsouveranitat kann einen positiven Einfluss auf die
Work-Life-Balance des Telearbeiters haben (Kossek et al. 2006; Miller 2016).

Grundsatzliche Fuhrungsaufgaben wie Koordination, Organisation sowie Motivation und
Weiterentwicklung bleiben auch bei virtueller Zusammenarbeit bestehen. Jedoch ist bei
virtueller Arbeit ein groRRerer Fokus auf vertrauensbhildende MalRhahmen zu legen. Eine
kontinuierliche Kommunikation und eine unterstiitzende Grundhaltung der FUhrungskraft
konnen dabei die gesundheitsférderlichen Potentiale der Telearbeit sichern (Staar et al.
2019). Elemente aus den Fihrungskonzepten der transformationalen Fihrung sowie des
Health-oriented Leadership kénnen dabei positiv auf die Gesundheit von Beschaftigten
wirken. Uber weitere Schulungsbausteine sollten Fiihrungskrafte sensibilisiert werden,
Zusammenhange zwischen Telearbeit und Gesundheit zu erkennen. Zielfuhrend ist dabei
eine Aufklarung Uber die Potentiale und Risiken hinsichtlich der Work-Life-Balance, sowie
Uber die Gefahr von interessierter Selbstgefahrdung und sozialer Isolation. Fihrungskrafte
kénnen unterstitzt werden, indem ihnen die wesentlichen Saulen fiir eine erfolgreiche

Fuhrung virtueller Teams vermittelt werden: Kommunikation, Vertrauen und Unterstitzung.
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Fuhrungskréafte und Mitarbeiter miissen dabei gemeinsam reflektieren, ob die gesetzten
Ziele zu Zeitdruck sowie standiger Erreichbarkeit und damit zu einem héheren Risiko fur
interessierte Selbstgefahrdung fihren (Arlinghaus 2017). Gajendran und Harrison (2007)
empfehlen das Festhalten von schriftlichen Zielvereinbarungen, die gemeinsam und
vertrauensvoll ausgehandelt werden. Beachtet werden sollte dabei, dass die Autonomie der
Beschéftigten erhalten bleibt. Krause et al. (2012) verweisen darauf, die Arbeitsprozesse
genau zu hinterfragen. Die Ziele sollten realistisch gesetzt werden und in einem
durchschnittlichen Tempo erreichbar sein. Dabei sollen zeitliche Faktoren, wie
unvorhergesehene Ereignisse (z. B. technische Stbérungen) beachtet werden. Das
Mitspracherecht der Beschéaftigten bei der Zielsetzung ist wichtig, da sie die

Arbeitsprozesse am besten kennen.

Ein wichtiger Baustein ist weiterhin die Sensibilisierung von Fihrungskraften fur den
Umgang mit sozialer Isolation. Die Maslowsche Bedurfnispyramide (Maslow 1943) kann
hierbei als fachliche Grundlage dienen, um ein besseres Verstandnis fir die Bedurfnisse
der Mitarbeiter hinsichtlich sozialer Kontakte zu schaffen und die Motivation durch
geeignete Malnahmen zu starken (Davis und Cates 2013). Geeignete Malinahmen
konnten sein, dass Fuhrungskréafte tagliche Kontaktzeiten ermdglichen. Hierzu kdnnen
feste Zeiten etabliert werden, in denen die Mitarbeiter in Eigeninitiative Kontakt aufnehmen
kénnen. Dabei sollte den Mitarbeitern Raum fur Reflexion und Fragen zur Arbeitstéatigkeit
gegeben werden. Diese MalRnahme kann das Gefuihl von Wertschatzung und Zugehdorigkeit

erhdhen und wahrgenommene Gefihle von Isolation reduzieren.

Um ihren Aufgaben nachkommen zu kdnnen, sollten Fihrungskréafte und virtuelle Teams
mit entsprechender Technik und Software ausgestattet werden (z. B. Ausstattung fir
Telefon- oder Videokonferenzen, Projektmanagementsoftware oder Intranet), um eine

effiziente Kommunikation zu gewahrleisten (Kordsmeyer et al. 2019).

Auf Grundlage der beschriebenen Erkenntnisse aus der Literatur kénnen die drei folgenden
Handlungsempfehlungen fur Fuhrungskrafte gegeben werden (Gajendran und Harrison
2007; Grant et al. 2013; Solis 2016; Kordsmeyer et al. 2019; Staar et al. 2019):

Kommunikation

e Erarbeitung vom Kommunikationsregeln

e Informationsiberladung reduzieren, durch Vermittlung von
Kommunikationsmodellen (Media-Richness-Modell)

e Regelmalige Termine fur personliche Gesprache (auch face-to-face) anbieten

o Wertschéatzung auf3ern
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Vertrauen

¢ Autonomie zulassen (koordinatives statt kontrollierendes Fuhrungsverhalten)
e Gemeinsame Aushandlung von Zielen, Werten und Normen
e Mitbestimmung des Mitarbeiters bei arbeitsorganisatorischen Themen

¢ Vorbildwirkung beachten (gesunde Selbstfiihrung)

Unterstltzung

e Aufbau einer teamforderlichen Arbeitsorganisation (Interdependenzen)

e Gute (technische) Ausstattung der Teams und der einzelnen Telearbeiter (adaquate
Kommunikationsmittel)

e Weiterentwicklungsangebote far Telearbeiter (z.B. Zeitmanagement,
Selbstorganisation)

o Respektieren von Freizeit

o Selbstgefahrdendes Verhalten erkennen und Mitarbeiter sensibilisieren

(Erwartungshaltungen festlegen)

4.6.3 Handlungsempfehlungen auf Ebene der Telearbeiter

Die meisten Handlungsempfehlungen lassen sich auf verhaltenspraventive Maflinahmen
zuruickfihren, die die Ressourcen des Telearbeiters starken. Telearbeiter missen den
Anforderungen der Arbeitgeber hinsichtlich einer besseren Selbstorganisation und
Eigenverantwortung gerecht werden. Schlussendlich ist es der Mitarbeiter, der die
Trennung zwischen Arbeit und Privatleben aktiv herbeifiihren muss. Verhaltenspraventive
Angebote des Arbeitgebers kdnnen den Telearbeiter dabei starken und gesundheitliche
Beeintrachtigungen vorbeugen (Waltersbacher et al. 2019). Das Training der Fahigkeit des
Zeitmanagements kann Telearbeitern dabei helfen, Strukturen und Routinen aufrecht zu
erhalten (Kossek et al. 2006; Miller 2016). Sie sollten dazu befahigt werden, Konflikte
zwischen Arbeit und Privatleben bestmdglich zu umgehen. Besagte Strukturen kénnen
helfen, Unterbrechungen durch private Belange innerhalb der Arbeitszeit zu reduzieren.

Gleiches gilt fur Stérungen des Privatlebens durch dienstliche Anliegen.

Nutzlich kann es sein, die kommunikativen Fahigkeiten des Telearbeiters zu starken, um
ihn zu beféhigen, die eigenen Interessen und Bedirfnisse zielgerichtet zu auf3ern. Die
Fahigkeit, klar zu kommunizieren, kann den Umgang mit Fihrungskraften, Kollegen und
Familienmitgliedern verbessern (Solis 2016). Kommunikationstechniken sollten den

Telearbeiter dabei bestarken, Grenzen zu setzen und auch Hilfe und Verstandnis von allen
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Beteiligten zu erbeten, wenn dies notwendig ist. Es st hilfreich, mit allen
Familienmitgliedern Uber Telearbeit zu sprechen und gegenseitige Erwartungen
festzuhalten sowie Grenzen zu setzen (Kossek et al. 2006). Das Aufstellen von Regeln

kann dabei von Vorteil sein.

Auch rdumliche Interventionen sind effektive MalRnahmen des Boundary Managements.
Die raumliche Trennung innerhalb des hauslichen Umfeldes kann das Verschwimmen der
Grenze zwischen dienstlichen und privaten Tatigkeiten minimieren. Empfehlenswert ist ein
separat eingerichteter Buroraum (Kossek et al. 2006; Solis 2016; Miller 2016). Wenn dies
nicht mdglich ist, kann ein bestimmter Wohnbereich als Arbeitsplatz definiert werden, in
dem die ,Arbeitsregeln® gelten und personliche Stérungen reduziert werden.
Arbeitsbezogene Tatigkeiten werden dann nur in diesem Wohnbereich ausgeubt.
Gleichzeitig sollte auch ein Privat- bzw. Familienbereich definiert werden, in dem berufliche
Stérungen minimiert werden und Raum fiur personliche Bedurfnisse wie Entspannung und

Familienleben gegeben ist.

Interessierte Selbstgefahrdung und Selbstausbeutung kénnen mdgliche Folgen des Ver-
schwimmens der Grenze zwischen Arbeit und Freizeit sein (Hdmmig und Bauer 2010), die
aus wahrgenommenem inneren Druck resultieren (Madsen 2003; Grant et al. 2013; Thulin
et al. 2019). Da Telearbeiter haufig auf sich allein gestellt sind, kann ein soziales Korrektiv
durch Fuhrungskrafte oder Kollegen weniger greifen (Waltersbacher et al. 2019). Damit
Beschaftigte lernen, mit Autonomie und Eigenverantwortung umzugehen, missen sie zu
einem gesundheitsforderlichen Selbstmanagement mit entsprechenden
Bewaltigungsstrategien befahigt werden. Zu Beginn steht die Aufklarung tber die Risiken
der interessierten Selbstgefahrdung. In Schulungsmal3nahmen kdnnen Beschéftigte
lernen, was interessierte Selbstgefahrdung ist und wie sie entsteht. Eine Starkung der
Selbstwahrnehmung durch Mafnahmen im Bereich Entspannung und Stressmanagement
kann dazu dienen, die eigenen Bedirfnisse besser wahrzunehmen. Ziel sollte es sein, dass
eigene Selbst und die persotnlichen Bedurfnisse zu respektieren. Derartige Lernbausteine

sollten mit Fragen zur Selbstreflexion verbunden werden:

e Wie ist meine Korperwahrnehmung — erkenne ich Warnsignale wie Stress?

e Was fur Stressoren wirken auf Arbeit und wahrend des Privatlebens auf mich ein?
e Sorge ich fur Entspannung und Erholung?

e Was bedeutet mir meine Gesundheit? Warum ist sie wichtig?

e Zeige ich Formen der interessierten Selbstgefahrdung?

Uber solche SchulungsmaRnahmen kénnen Beschaftigte sensibilisiert werden. In einem

zweiten Schritt konnen dann Handlungsstrategien vermittelt bzw. erarbeitet werden. Hierbei
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konnen Aspekte der Selbstorganisation wie Strukturierung, Motivierung sowie
Grenzsetzungs- und Entscheidungsfahigkeit vermittelt werden (Waltersbacher et al. 2019).
Uber eine bessere Fahigkeit im Bereich Zeit- und Stressmanagement kann die psychische
Belastung der Beschéftigten reduziert werden. Dabei sollen selbstédndige Denkprozesse
angeregt werden, die sich auf die Arbeitsorganisation beziehen und bestmoglich ein
fehlendes soziales Korrektiv durch Kollegen und Fihrungskrafte ersetzen (Krause et al.
2012; Waltersbacher et al. 2019).

Empfohlen werden auch Teamworkshops, in denen sich die Telearbeiter austauschen und
von Erfahrungen der anderen profitieren. In Denkwerkstatten kann gemeinsam ein
Reflexionsprozess gestaltet werden, der auf den bereits genannten Fragen der
Selbstreflexion beruht. Dadurch kann das Teamgefuihl in Form einer gegenseitigen
Fursorge gestérkt werden. Derartige (regelmaRige) MaRnahmen konnten ein soziales

Korrektiv, das sonst im Alltag der Telearbeiter nicht mehr greift, ersetzen.

Alle Malihahmen zielen darauf ab, die Eigenverantwortung und Selbstorganisation der
Telearbeiter zu starken, um die Lebensqualitit und Work-Life-Balance positiv zu

beeinflussen

Auf individueller Ebene sollten die Beschaftigten zur Eigeninitiative motiviert werden,
soziale Kontakte aufzunehmen und zu pflegen (Arlinghaus 2017). Sicher sind
diesbeziigliche Kompetenzen von Individuum zu Individuum sehr unterschiedlich, sie
kénnen aber durch Weiterbildungen im Bereich der Personalentwicklung gestéarkt werden.
Waltersbacher et al. (2019) empfehlen eine Entwicklung der Selbstmanagementkompetenz
mit Fokus auf der Fahigkeit, soziale Beziehungen aufzubauen und zu pflegen, um somit
Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu fordern. Ziel sollten Beziehungen sein, die néhrend,
unterstitzend sowie inspirierend sind. Die Autoren empfehlen Bausteine der
Selbstreflexion. Diese kann durch geeignete Reflexionsfragen in einem moderierten

Workshop geférdert werden.

e Gibt es soziale Beziehungen, die mich nédhren?

¢ Gibt es Menschen, die Freude, Zufriedenheit etc. in mein Leben bringen? Wenn ja,
wer?

e Wie gestalte ich den Kontakt mit ihnen?

e Wie viel Zeit widme ich diesen Menschen und reicht sie aus?

e Wo werden von mir wichtige soziale Kontakte zeitlich und mit Blick auf die genutzten
Medien (z. B. Telefon, Kurznachrichten) vernachlassigt — beruflich und privat?

e Was flr Kontakte rufen das Geftihl von Unwohlsein hervor und warum?
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e Gibt es soziale Kontakte, die Gefahr laufen, nur noch einen personlichen Nutzen zu
erfillen?

e Wie zufrieden bin ich mit meiner Nutzung digitaler Medien?

¢ Inwelchen Lebensbereichen kdnnen digitale Medien mir helfen, Kontakte zu finden

und zu erhalten, und wo stehen sie zu sehr im Vordergrund?

4.7 Limitationen der Studie

Wie bereits beschrieben wurde, konnten die aufgestellten Hypothesen auf Basis der
Erhebungsdaten dieser Studie nicht bestatigt werden. Dies kann zum Teil auf einigen
Limitationen diese Untersuchung beruhen. Zum einen kénnen ungeplante Einflussfaktoren
benannt werden, die im Untersuchungszeitraum auftraten und bei der Konzipierung der
Studie nicht vorstellbar waren. Die COVID-19-Pandemie stellte die Umsetzung des
geplanten Studiendesigns vor grof3e Herausforderungen. Es war demnach nicht mdglich,
eine Stichprobe Zu untersuchen, die zu diesem Zeitpunkt unter
,hormalen®  Telearbeitsbedingungen arbeitete. =~ Somit lagen pandemiebedinge
Telearbeitsbedingungen vor, die die Untersuchungsergebnisse mdglicherweise stark
beeinflussten. In diesem Zuge kann auch vermutet werden, dass die Inhalte des E-
Learning-Programmes nicht vollstandig umgesetzt werden konnten, da es im Rahmen der
Pandemie zu zahlreichen rdumlichen und zeitlichen Restriktionen kam. Fir weitere
Forschungsarbeiten kann empfohlen werden, das Programm erneut unter stabilen

Telearbeitsbedingungen zu testen.

Ein weiterer Einflussfaktor war der Russisch-Ukrainische-Krieg, der eine Flichtlingswelle
ausloste. Das Unternehmen wurde dadurch mit héheren Arbeitsbelastungen konfrontiert,

die ebenfalls genau in den Untersuchungszeitraum fielen.

Die geringe StichprobengroRe soll ebenfalls als Limitation genannt werden. Trotz der
zahlreichen Mallnahmen zur Akquirierung der Studienteilnehmer war die Teilnahmequote
gering. In der Projekisteuerungsgruppe wurden mehrere Kommunikationswege
beschlossen und umgesetzt (Videobotschaften, Platzierungen im Intranet, Rundmails,
Fuhrungsrunden). Mdglicherweise war die Informationsdichte im gesamten Unternehmen
zu hoch. An der Pra-Untersuchung nahmen 173 Probanden teil, von denen nur 84 auch an
der Post-Messung teilnahmen. Daraus wurde die Gesamtstichprobe gebildet. Warum sich
nur 25 Probanden im Pra-Post Vergleich eindeutig identifizieren lieen, ist unklar. Diese
Teilstichprobe war flir aussagekraftige Ergebnisse zu klein. Eine grofiere Stichprobe hatte
dazu beitragen konnen, aussagekraftigere Ergebnisse zu erhalten. Folgende

Untersuchungen sollten den Prozess der Kodierung optimieren oder fir die Probanden
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noch besser beschreiben. Eine unmissverstandliche Erklarung scheint vor allem bei

Onlinebefragungen von hoher Bedeutung.

Dennoch soll erwahnt werden, dass hier eine Studie vorliegt, die eine Intervention im
Rahmen der COVID-19-Pandemie untersuchte. Zum jetzigen Zeitpunkt existieren keine

vergleichbaren Untersuchungen.

Eine grole praktische Errungenschaft dieser Arbeit ist das entwickelte Onlineprogramm.
Es steht Unternehmen nun kostenfrei zur Verfigung und kann jederzeit frei verwendet
werden. In Verbindung mit den hier erwahnten Handlungsempfehlungen kann es als
wichtiger Baustein im Rahmen der Implementierung und gesundheitsférderlichen

Gestaltung von Telearbeit in Unternehmen eingesetzt werden.
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5 Zusammenfassung

Telearbeit wird durch den Wandel der Arbeitswelt zunehmend in Unternehmen als
Arbeitsmodell etabliert, ein Prozess, der zuletzt durch die COVID-19-Pandemie
beschleunigt wurde. Die Faktoren, die die Gesundheit von Telearbeitern negativ
beeinflussen koénnen, sind vielfaltig, weshalb vorhandene Ressourcen und gestellte
Anforderungen aus arbeitsmedizinischer Sicht beurteilt werden missen, um Unternehmen

bei einer gesundheitsforderlichen Implementierung der Telearbeit zu unterstiitzen.

Im Rahmen dieser Untersuchung wurden aus der Literatur finf wichtige Handlungsfelder
herausgestellt, auf deren Basis ein E-Learning-Programm zur gesunden Telearbeit
entwickelt wurde. Anschlielend sollte festgestellt werden, ob dieses Programm einen

positiven Einfluss auf die psychische Gesundheit und Arbeitsfahigkeit von Telearbeitern hat.

Fur die Teilnahme an der Studie wurde eine Verwaltungsbehérde in Sachsen-Anhalt
gewonnen. Es erfolgte eine Einteilung in eine Gesamtstichprobe, bestehend aus
173 Telearbeitern in der Pra-Messung und 84 Telearbeitern in der Post-Messung fir einen
interindividuellen  Vergleich, sowie eine Teilstichprobe, bestehend aus jeweils
25 Telearbeitern fir einen intraindividuellen Vergleich. Im Mittelpunkt stand die
Durchflihrung eines Interventionsprogrammes in Form eines E-Learning-Programmes, das
funf Module umfasste und die Handlungsfelder Work-Life-Balance, soziale Isolation,
interessierte Selbstgefahrdung, Ergonomie und virtuelle Fuhrung thematisierte. Jedes
Modul dauerte zwischen 25 und 30 Minuten und enthielt neben dem theoretischen
Fundament noch interaktive Elemente (Wissenskontrollen, simulierte Gesprachsbeispiele).
Vor und nach der Intervention erhielten die Telearbeiter standardisierte Fragebdgen (Kurz-
Fragebogen zur Arbeitsanalyse, Maslach Burnout Inventory, Work-Ability-Index), mit denen

notwendige Daten erhoben wurden.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnahme am E-Learning-Programm keine signifikanten
Verbesserungen auf die Zufriedenheit mit der Arbeitsumgebung, die Work-Life-Balance, die
arbeitsbezogenen Belastungen, das Burnout-Risiko oder die Arbeitsfahigkeit zur Folge
hatte. Im Pra-Post-Vergleich stellt sich tendenziell eine Zunahme der Arbeitsbelastungen in
Bezug auf die Arbeitsmenge und die Kompliziertheit der Arbeit dar. Dies wird unter anderem
auf politisch-gesellschaftliche Ereignisse zuruckgefuhrt, die die Beschaftigten der
Verwaltungsbehorde in besonderem Male beanspruchten (COVID-19-Pandemie,

Fluchtlingswelle durch den Russisch-Ukrainischen-Krieg).

Zuklnftig sollten weitere Studien die Effektivitat von E-Learning-Programmen zur gesunden

Telearbeit in Verbindung mit Prasenzschulungen (hybrides Lernen) unter regularen
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Telearbeitsbedingungen untersuchen. Das entwickelte E-Learning-Programm steht
Unternehmen nun frei zur Verfigung und kann im Rahmen des betrieblichen Gesundheits-

managements Anwendung finden.
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A2: Anschreiben zur Befragung

pEM ARy,

L. ¢ _- Bereich Arbeitsmedizin

Arbeitsmedizinisch-psychologische Berufsanamnese und Gesundheitsstatus
Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Homeoffice,

aufgrund des stetigen Wandels in der Arbeitswelt mit zunehmender Digitalisierung der Arbeit
werden immer mehr Arbeitsplatze im Home-Office-Bereich geschaffen. Es ist jedoch noch
nicht ersichtlich, ob und mit welchen Belastungen diese Arbeitsplétze verbunden sind.

Der Bereich Arbeitsmedizin der Medizinischen Fakultat der Oftto-von-Guericke-Universitat
Magdeburg (Leiterin: Prof. Dr. med. Irina Bockelmann) fiihrt spezielle Befragungen und
Beratungen fir die Berufsgruppe der Homeoffice-Mitarbeiter und -mitarbeiterinnen durch, die
nach einer Intervention zur besseren Bewiltigung des Alltages beitragen sollen.

Ziel der Studie ist es, Praventionswege zu erarbeiten, um Homeoffice-Mitarbeiter
und -Mitarbeiterinnen gesund und motiviert im Beruf zu halten.

Um den Zusammenhang von Arbeifsbelastung und Gesundheitsstatus analysieren zu kbnnen,
dient die nachfolgende Befragung. Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig.

Manche Fragen treffen moglicherweise nicht exakt auf lhre Situation zu. Bitte versuchen
Sie trotzdem, alle Fragen zu beantworten. Kreuzen Sie bitte immer diejenige Antwort an, die
im Zweifelsfall noch am ehesten auf Sie zutrifft.

Hinweis zum Datenschutz und zur Erstellung des persﬁnlll:han Codes

Da lhre Daten anonym ausgewertet werden, bitten wir Sie, lhren personlichen Code zu
erstellen und an der dafiir vorgesehenen Stelle einzutragen. Die Auswertung der
Fragebbgen erfolgt durch unsere wissenschaftichen Mitarbeiter unter Wahrung der
Schweigepflicht und des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG). Dadurch ist gewahrleistet,
dass keinerlei Riickschliisse auf lhre Person gezogen werden kdnnen.

Bitte benutzen Sie zur Erstellung des Codes dabei die folgende Regel:
- die ersten beiden Buchstaben des Vornamens lhrer Mutter

- die ersten beiden Buchstaben des Vornamens lhres Vaters sowie
- den Geburtsmonat lhrer Mutter.
Beispiel: YVomame der Mutter:  Bettina
Yomame des Vaters:  Klaus |E|E| K.| L|ﬂ'| 5|

Geburtsmonat der Mutter: Mai = 05

Bitte tragen Sie nun lhren persdnlichen Code | | | | | | |
in die frelen Felder ein!

Wichtig: Bewahren Sie sich lhren Code gut fiir die zweite Befragung in 6 — 8 Wochen auf.
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A3: Befragung

Soziodemographische Angaben

e Alter

o unter 20 Jahre
o 20 bis 30 Jahre
o 30 bis 40 Jahre
o 40 bis 50 Jahre
o 50 bis 60 Jahre
o Uber 60 Jahre

e Geschlecht

o weiblich
o mannlich

o divers

Fragen zu Rahmenbedingungen der Arbeit im Homeoffice

1. Dauer der regelmafigen Tatigkeit im Homeoffice

o unter 1 Jahr
o 1-2Jahre
o 2 - 3 Jahre

o Uber 3 Jahre

2. Arbeitsform

o Alternierende Telearbeit (Wechselmdglichkeit zwischen Homeoffice und Blro)
o Mobile Arbeit

o AusschlieBlich zu Hause (Telearbeit)

o Mischform aus alternierender Telearbeit und mobiler Arbeit

o keine Angabe
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. Anzahl der Tage pro Woche im Homeoffice

o bis zu 1 Tag

o bis zu 2 Tage

o bis zu 3 Tage

o bis zu 4 Tage

o bis zu 5 Tage

o mehr als 5 Tage

o keine Angaben

Griinde fur das Interesse an Homeoffice

o Arbeitseinteilung nach persdnlichem Rhythmus

o langer Anfahrtsweg zum Biro

o Wunsch nach selbstbestimmtem Arbeiten

o Wunsch nach beruflicher Weiterentwicklung

o Betreuung v. Kindern/pflegebeddrftigen Angehdrigen

o Anweisung aufgrund von MaRnahmen zur Kontaktbeschrankung

o Sonstige

Ist Ihre Tatigkeit fur die Arbeit im Homeoffice geeignet?

oja
O nein
o teils/teils

o keine Angabe
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Fragen zur Arbeitsplatzumgebung

Wie zufrieden sind Sie mit den ergonomischen Bedingungen an lhrem hauslichen Arbeitsplatz?

... mit der ergonomischen Einstellung von Burostuhl, Bildschirm, Tastatur und Maus?

o sehr unzufrieden
o unzufrieden

o teils/teils

o zufrieden

o sehr zufrieden

... Mdglichkeiten zur Variation der Kérperhaltung?
o sehr unzufrieden
o unzufrieden
o teils/teils
o zufrieden

o sehr zufrieden

... Bewegungsflache und Beinfreiheit an lhrem Arbeitsplatz?
o sehr unzufrieden
o unzufrieden
o teils/teils
o zufrieden

o sehr zufrieden

... mit der raumlichen Trennung des Arbeitsplatzes zum Privatumfeld?
o sehr unzufrieden
o unzufrieden
o teils/teils
o zufrieden

o sehr zufrieden
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Kurz-Fragenbogen zur Arbeitsanalyse - KFZA
Bitte beachten Sie:
Im Folgenden geht es um die Beurteilung lhrer Arbeitssituation.

Das Ziel dieser Beurteilung ist es, Schwachstellen aufzudecken und konkrete
Verbesserungsvorschlage fur lhren Arbeitsplatz zu entwickeln.

Um dies zu bewerkstelligen, ist Ihr personliches Urteil von entscheidender Bedeutung!

Dabei geht es nicht um eine Beurteilung Ihrer Person, sondern um lhre Bewertung der
Arbeitstatigkeit.

Ihre Angaben in diesem Fragebogen werden vertraulich behandelt, die Datenauswertung
erfolgt anonym. Beurteilen Sie bitte nun auf den folgenden Seiten |hre Arbeitstatigkeit durch
Ankreuzen! Bitte lassen Sie keine Frage aus!

sehr | ziemlich ¢ ziemlich. sehr
Bitte kreuzen Sie die wenig  wenig . V%% viel viel
zutreffende Antwort an!
1 2 3 4 5
Konnen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulernen?
F1 a a a a a

Konnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen und Kénnen
F2 a a a a a
voll einsetzen?

trifft mit-: trifft Gbe-

trifft gar trifft o . trifft
. . telmafRig: rwiegend: . .
nicht zu ;| wenig zu vollig zu
Zu Zu
Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen
F3 | haufig wechselnde, unterschiedlichel Q1 d u u (]

Arbeitsaufgaben.

Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob

F4 meine Arbeit gut war oder nicht.

Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Moglichkeit
F5 | habe, ein vollstandiges Arbeitsprodukt von Anfangl O d u a a
bis Ende herzustellen.

Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert]

F6 sind. a a a a a

Es werden zu hohe Anforderungen an meine

F7 Konzentrationsfahigkeit gestellt. = = = = =

F8 Ich stehe haufig unter Zeitdruck. o o 0 0 a

F9 Ich habe zu viel Arbeit. o o a a 0
Oft stehen mir die bendtigten Informationen,

F10] Materialien und Arbeitsmittel (z.B. Computer) nichf QO d d a a

zur Verfligung.
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Ich werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer

F1 wieder unterbrochen. = = = = -
An meinem Arbeitsplatz gibt es unglnstige
F12 Umgebungsbedingungen, wie Larm, Klima, Staub. = = Q Q Q
F13 An  meinem Arbe|tsplfa1tz sind R&ume und a a 0 0 Q
Raumausstattung ungenigend.
sehr : ziemlich ziemlich  sehr
. . etwas . .
wenig : wenig viel viel
Wenn Sie lhre Téatigkeit insgesamt betrachten,
F14] inwieweit koénnen Sie die Reihenfolge denq U d a a a
Arbeitsschritte selbst bestimmen?
F15 Wie viel Elnf.|USS. haben Sie darauf, welche Arbeit 0 0 a a 0
Ihnen zugeteilt wird?
F16 Kénnen Sie lhre Arbeit selbststandig planen und
einteilen?
trifft gar trifft trifftfni.t- trifft ube- trifft
. . telmafRig: rwiegend: .. .
nicht zu | wenig zu vollig zu
Zu Zu
Ich kann mich auf meine Kolleginnen und Kollegen
F17 d d a a a
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.
Ich kann mich auf meine/n direkte/n Vorgesetzte/n
F18 (. d a a a
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.
F19 Man halt in der Abteilung gut zusammen. o o a a |
Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit
F20 ) ) ] d d a a a
anderen Kolleginnen und Kollegen im Betrieb.
Ich kann mich wahrend der Arbeit mit verschiedenen
F21| Kolleginnen und Kollegen Uber dienstliche und] QO d a a a
private Dinge unterhalten.
Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer
F22 Rickmeldung lber die Qualitat meiner Arbeit. = = = = =
F23 Uber wm;hhgg Dlnge. und \I/organ.ge in unserem o o 0 0 a
Betrieb sind wir ausreichend informiert.
Die Leitung unseres Betriebs ist bereit, die Ideen
F24( und Vorschlage der Beschaftigten zu Q4 4 d d a
berlcksichtigen.
Unser Unternehmen bietet gute
F2 d a a a a
S Weiterbildungsmaoglichkeiten.
F26 Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen. o o 0 0 |
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Fragen zur Work-Life-Balance

Sind Sie zufrieden mit lhrer verfiigbaren Zeit fiir...

ja teilweise nein trifft nicht zu
.. Familie (i P} Us Qs
.. Partner a4 P} Us U4
.. Freunde und Verwandte O | P) Qs Q4
.. Schlaf O P} s Q.4
.. persoénliche Hobbys, Sport, Teamhobbys U [ P) Us U4
.. Kino, Ausgehen, Disko, Theater, Konzerte R [ 3 s s
.. Ausflige mE P} Us . P}
.. Teilnahme an Organisation, Vereine 4 [ 3 s s

Wie oft passiert es, dass...

immer  haufig  gelegentlich selten nie

die  Arbeit lhr Privatleben i P Us U4 Us
beeintrachtigt? z. B. Gartenarbeit, Kochen,
Einkaufe
... die Arbeit Sie daran hindert, die Zeit R o s s s

nach lhren Wiinschen mit der Familie

oder Freunden zu verbringen?

das Privatleben lhre Arbeit Q1 Q2 Qs Qs Os
einschrankt? z. B. pinktlich zur Arbeit
erscheinen
... das Privatleben Sie daran hindert, die Q1 Q2 Qs Qs s
Zeit nach lhrem Wiinschen fiir die Arbeit
aufzubringen?
[l P ([ P) Qs () s

... lhnen die Kraft fehlt, die Freizeit richtig
zu genieBen, wenn Arbeit und private
Pflichten erledigt sind?
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Maslach Burnout Inventory

Im Folgenden finden Sie einige Aussagen zu Gefuhlen, die sich auf Ihre Arbeit beziehen.

Bitte schildern Sie, wie Ihr gesundheitliches Befinden in den LETZTEN VIER WOCHEN

war.
el\inn;:_:jee einmali mehr- einmal mehrmalsé
Bitte kreuzen Sie die e pro MLnr:at nl:llacl)sn:tn \:\70:‘:1; :Ir\;ocheder toleh
zutreffende Antwort an! Jahr
0 1 2 3 4 5 6
Ich fihle mich emotional leer in
1 | meiner a a a a a a a
Arbeit.
5 Ich -fuhle mich am Ende des a Q Q a Q Q Q
Arbeitstages verbraucht.
Ich fihle mich mide, wenn ich
3 | morgens a a (] d (] u a
aufstehe und an meine Arbeit denke.
Jeden Tag zu arbeiten, ist wirklich
4 | eine a a a a a a a
Belastung fir mich.
5 Icfh .kann .dle Problgme effektiv [0sen, 0 . 0 o Q 0 a
die in meiner Arbeit entstehen.
6 Ich fihle mich durch meine Arbeit | a Q o .| Q .
ausgebrannt.
Ich glaube, dass ich einen wirkungs- 0 0 0 0 a 0 0
7 vollen Beitrag in meiner Arbeit leiste.
Seit ich an dieser Stelle arbeite, habe
8 | ich weniger Interesse an meine O a (] d a a a
Arbeit.
9 Ich h.abe die Begeisterung an meiner Q Q Q a Q Q Q
Arbeit verloren.
10 Ich Iglste meiner Meinung nach gute| | a a o | a a
Arbeit.
Ich fihle mich gut, wenn ich
’ a a a a a a a
i Arbeitsaufgaben vollendet habe.
Ich habe viele nitzliche Sachen in
12 dieser Arbeit vollendet. a d a = - a =
Ich mdchte nur meine Arbeit erledigen
13| und ansonsten in Ruhe gelassen] Q1 a u d a u a
werden.
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14

Ich bin ziemlich zynisch dartber
geworden, ob meine Arbeit zu Q4 a a d a a a
irgendetwas nutzt.

15

Ich bezweifle die Bedeutung meiner
Arbeit.

16

Bei meiner Arbeit bin ich sicher, dass
ich die Dinge effektiv erledige.

WAI — Work-Ability-Index

Derzeitige Arbeitsfahigkeit im Vergleich zu der besten, je erreichten Arbeitsfahigkeit

Wenn Sie lhre beste, je erreichte Arbeitsfahigkeit mit 10 Punkten bewerten:
Wie viele Punkte wiirden Sie dann fiir lhre derzeitige Arbeitsfahigkeit geben?

(0 bedeutet, dass Sie derzeit arbeitsunfahig sind)

ago 1 Q2 QA3 04 U5 L6 Q17 08 09 010

vollig derzeit die beste
arbeitsunfahig Arbeitsfahigkeit
2 | Bewaltigung der derzeitigen Anforderungen in der Arbeit
Wie gelingt es Ihnen, die derzeitigen korperlichen Arbeitsanforderungen zu bewaltigen?
Us sehr U4 eher ) L U2 eher
Us mittelmaRig U+ sehr schlecht
gut gut schlecht
Wie gelingt es lhnen, die derzeitigen psychischen Arbeitsanforderungen zu bewaltigen?
Us sehr U4 eher U2 eher
Us mittelmaRig U+ sehr schlecht
gut gut schlecht
3 Vom Arzt diagnostizierte Krankheiten

Kreuzen Sie bitte an, ob die folgenden Krankheiten oder Verletzungen bei Ihnen vorliegen.

Unterscheiden Sie bitte dabei, ob es sich um |Ihre eigene Angabe handelt oder ob ein Arzt diese
Krankheiten diagnostiziert oder behandelt hat und kreuzen Sie auch an, wenn die Krankheit bzw.
Verletzung nicht vorliegt.

eigene Diagnose liegt nicht
Diagnose  vom Arzt vor
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01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

Unfallverletzungen 0 0
(z.B. Riicken, FuB, Verbrennungen) ! 2
Erkrankungen des Bewegungsapparates
(z.B. Ruckenschmerzen, Ischias, rheumatische a4 P
Beschwerden)

Herz-Kreislauf-Erkrankungen 0 0
(z.B. Bluthochdruck, Herzerkrankungen / -infarkt) ! 2
Atemwegserkrankungen

(z.B. chronische Nasennebenhdhlenentziindung, a [l P
Asthma, Bronchial- / Lungenerkrankungen)

Psychische Erkrankungen
(z.B. Depressionen, Angstzustande, I I P
Schlaflosigkeit, Angespanntheit)

Erkrankungen der Nerven und Sinnesorgane
(z.B. Epilepsie, Migrane, Nervenschmerzen, a4 [ [P
Schwerhorigkeit oder Horschaden)

Erkrankungen im Magen-Darm-Trakt
(z.B. Gallensteine, Leber- oder
Bauchspeicheldrisenerkrankung,
Magengeschwiire, Reizdarm)

a U

Harnwegs- und Geschlechtserkrankungen
(z. B. Harnwegserkrankungen, Nierenleiden, I (H P
Krankheiten der Gebarmutter, Prostata etc.)

Hautkrankheiten
Q; P
(z.B. allergischer Hautausschlag, Ekzeme)

Tumore (z.B. Krebs) aq d»

Hormon- und Stoffwechselerkrankungen
(z.B. Fettleibigkeit, Diabetes, Schilddriiseniiber- (I d»
oder -unterfunktion)

Blutkrankheiten und angeborene Krankheiten
(z.B.  Blutarmut, Blutkrebs,  angeborene a4 P
Tuberkulose)

andere Leiden oder Krankheiten

(Bitte nennen!) e 3

Qo

Qo

Qo

Qo

Qo

Qo

Uo

Qo

Geschatzte Beeintrachtigung der Arbeitsleistung durch die Krankheiten

Behindert Sie derzeit eine Erkrankung oder Verletzung bei
Bitte nur eine Antwort-Mdéglichkeit ankreuzen!

U s Ich habe keine Beeintrachtigung.

O 5 Ich kann meine Arbeit ausfiihren, habe aber Beschwerden.

der

Arbeit?
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4 4 Ich bin manchmal gezwungen, langsamer zu arbeiten oder meine Arbeitsmethoden
zu andern.

U 3 Ich bin oft gezwungen, langsamer zu arbeiten oder meine Arbeitsmethoden zu dndern.
U 2 Wegen meiner Krankheit bin ich nur in der Lage, Teilzeitarbeit zu verrichten.

4 1+ Meiner Meinung nach bin ich véllig arbeitsunfahig.

Krankenstand in den letzten 12 Monaten

Wie viele Tage blieben Sie auf Grund eines gesundheitlichen Problems (Krankheit,
Gesundheitsvorsorge oder Untersuchung) im letzten Jahr (12 Monate) der Arbeit fern?

0s e Hs P m P
: <9 10-24
keinen Tag Tage Tage 25 -99 Tage > 99 Tage

Einschatzung der eigenen Arbeitsfahigkeit in zwei Jahren

Meinen Sie, dass Sie, ausgehend von lhrem jetzigen Gesundheitszustand, lhre
derzeitige Arbeit auch in den nachsten zwei Jahren ausiiben konnen?

[ I [ a-s
unwahrscheinlich nicht sicher ziemlich sicher

Psychische Leistungsreserven

Haben Sie in der letzten Zeit lhre taglichen Aufgaben mit Freude erledigt?

. Us Q- = Qo
h
haufig eher haufig manchmal ener niemals
selten
Waren Sie in letzter Zeit aktiv und rege?
Qs s Q- = Uo
immer eher haufig manchmal eher niemals
selten

Waren Sie in der letzten Zeit zuversichtlich, was die Zukunft betrifft?

a
[ ds a2 ! Qo

eher
standig eher haufig manchmal selten niemals
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