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Zusammenfassung

Im Zuge der digitalen Wende ist es immer mehr Beschéaftigten moglich, ihre Arbeit
orts- und zeitflexibel auszufiihren. Mit der Covid-19-Pandemie wurde die Ortsflexibilitét
und insbesondere die Mdglichkeit zum Home-Office zeitweise sogar zur Pflicht (Follmer et
al., 2021; Gabler et al., 2021). Die steigende Nutzung und Erprobung der mobilen Arbeit
senkte in vielen Unternehmen erste Hiirden und sorgte dafiir, dass sich flexiblere
Arbeitsformen nun auch tliber die Pandemie hinaus etablieren (Hofmann, 2021; Statistisches
Bundesamt, 2023). Durch die Schnelligkeit des Wandels ergeben sich sowohl im praktischen
als auch im wissenschaftlichen Diskurs Fragen, wie das mobile Arbeiten umgesetzt und
human gestaltet werden kann. Begleitend wird sich damit beschiftigt, wie sich die
zunehmende Flexibilisierung auf die Arbeit und den arbeitenden Menschen auswirkt. Die
vorliegende Dissertationsschrift verfolgt zum einen das Ziel, die Frage des Ob, also die
Frage nach der ortsflexiblen Umsetzbarkeit bzw. Ausfiihrbarkeit einer Tatigkeit zu
beleuchten. Zum anderen soll die Frage des Wie, d.h. die Frage der Gestaltung der
ortsflexiblen Arbeit in den Fokus geriickt werden. Dabei sollen Verdnderungen von
Arbeitsmerkmalen und dem Befinden von Beschéftigten vor dem Hintergrund des Leitbildes
einer beanspruchungsoptimalen Arbeitsgestaltung nach Hacker und Sachse (2014) analysiert
und bewertet werden. In einer theoretischen Herleitung werden die Fragen des Ob und Wie
zunéchst ndher auf Basis arbeitspsychologischer Konzepte spezifiziert und in konkrete
Forschungsfragen iibersetzt. Zur Beantwortung dieser Fragen werden drei Untersuchungen
vorgestellt. Diese wurden in einem mittelstaindischen Unternehmen durchgefiihrt, welches
bei der Einfiihrung der mobilen Arbeit wihrend und nach der Pandemie begleitet wurde.

Mit einer ersten Untersuchung (N = 218) sollen Determinanten der ortsflexiblen
Arbeit ndher bestimmt werden. Konkret wird der Einfluss des Tétigkeitsspielraums (objektiv
erfasst und differenziert nach zeitlichen Freiheitsgraden sowie inhaltlichen Freiheitsgraden
und Entscheidungsmoglichkeiten) auf 1. die Ausfiihrbarkeit sowie 2. die Nutzung der
ortsflexiblen Arbeit zu zwei Messzeitpunkten liberpriift. Die Ergebnisse drei logistischer
Regressionsanalysen legen dar, dass die Wahrscheinlichkeiten der Ausfiihrbarkeit und
Nutzung der mobilen Arbeit insbesondere durch zeitliche Freiheitsgrade, nicht aber durch
inhaltliche Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten beeinflusst werden. Eine
deskriptive Analyse zeigt weiter, dass der Einfluss zeitlicher Freiheitsgrade auf die

Ausfiihrbarkeit am stédrksten ist, wenn nicht alle Aufgaben einer Tatigkeit digitalisiert sind.



Auf Basis dieser Befunde kann ein priazises Vorhersagemodell der Nutzbarkeit ortsflexibler
Arbeit prisentiert werden.

Mit einer zweiten Untersuchung wird iiberpriift, wie und fiir welche Tétigkeiten sich
psychische Belastungsfaktoren im Kontext der ortsflexiblen Arbeit verdndern. Dafilir wurden
sowohl im reguléren als auch im ortsflexiblen Arbeitskontext (Home-Office) je 22 objektive
Arbeitsanalysen durchgefiihrt. Die Ergebnisse der Vorzeichentests zeigen eine Verédnderung
relevanter Belastungsfaktoren. Erwartungskonform steigen im Kontext des mobilen
Arbeitens zeitliche Freiheitsgrade sowie Kooperations- und Organisationserfordernisse.
Entgegen der Erwartung bleiben inhaltliche Freiheitsgrade und Entscheidungsmdglichkeiten,
Erreichbarkeitsanforderungen und die Arbeitsintensitét iberwiegend unveriandert. Ein
Vergleich zwischen einzelnen Teilgruppen (hoher vs. niedriger Tatigkeitsspielraum) ldsst
weiterhin darauf schliefen, dass sich Tétigkeiten mit geringen Freiheitsgraden im Zuge der
Flexibilisierung starker verdndern als Tétigkeiten mit hohen Freiheitsgraden.

Zuletzt wird mit einer dritten Untersuchung (N = 110) der moderative Einfluss des
objektiven Tétigkeitsspielraums (erneut getrennt nach inhaltlichen und zeitlichen
Freiheitsgraden) auf den Zusammenhang der ortsflexiblen Arbeit (Héufigkeit der Nutzung)
und dem Erleben von Work-Life-Balance untersucht. Insbesondere wird dabei das Erleben
negativer zeitbasierter und beanspruchungsbasierter Spillover von Arbeit auf das Privatleben
niher betrachtet. Die Ergebnisse von vier Moderationsanalysen legen nahe, dass sich
positive Auswirkungen auf die Work-Life-Balance durch das ortsflexible Arbeiten
insbesondere fiir Personen ergeben, die iiber geringe zeitliche und inhaltliche Freiheitsgrade
bei ihrer Arbeit verfiigen.

Die genannten Befunde werden umfassend diskutiert und aufeinander bezogen,
wobei u.a. die wiederkehrende Rolle zeitlicher Freiheitsgrade debattiert wird. Dabei wird das
bereits von Richter und Hacker (1998) vorgestellte und von Rau und Hoppe (2020)
erweiterte Modell der Auftrags-Auseinandersetzung um konkrete Einfliisse der
Ortsflexibilitét ergéinzt. Implikationen fiir die weitere Forschung und Praxis, insbesondere
Vorschlige fiir die Etablierung und Gestaltung ortsflexibler Arbeitsmodelle, werden daraus
abgeleitet.

Schliisselworter: flexible Arbeit, mobiles Arbeiten, Home-Office,
Tétigkeitsspielraum, zeitliche Freiheitsgrade, Kooperation, Organisation, Work-Life-

Balance, negative Spillover, Arbeitsgestaltung



Abstract

In the age of digital transformation, more and more employees are able to carry out
their work independent of fixed working hours and locations. During the Covid 19
pandemic, remote work and in particular the possibility to work from home (WFH) became a
means of prevention and for many employees even an obligation (Follmer et al., 2021;
Gabler et al., 2021). The increasing use of WFH lowers initial obstacles and ensures that
more flexible forms of work become established even beyond the pandemic (Hofmann,
2021; Statistisches Bundesamt, 2023). Due to the speed of change, there is an increasing
need to develop an understanding of how remote work can be implemented and designed.
This dissertation has two specific aims. A first objective is to examine work characteristics
that predict the feasibility and use of remote work. The second is to take a closer look at how
the increasing flexibilisation affects work and the working person. To this end, the changes
in work and work-life balance are analysed and evaluated against the background of a
humane work design. In a theoretical derivation, research questions are specified on the basis
of occupational psychology concepts. Three studies are presented to answer these questions.
All studies were conducted in a medium-sized enterprise that was accompanied in the
process of introducing remote working during and after the pandemic.

In a first study (N = 218), influences of concrete work characteristics on 1. the
feasibility and 2. the use of remote work at two measurement points are to be determined.
Specifically, the impact of work scheduling autonomy and work method autonomy (both
objectively assessed) is examined. The results of three logistic regression analyses reveal
that both remote work feasibility and use are influenced in particular by work scheduling
autonomy, but not by work method autonomy. A descriptive analysis further shows that the
influence of work scheduling autonomy on remote work feasibility is strongest when not all
tasks of a job are equally digitised. Based on these findings, a precise predictive model of
remote work feasibility is presented.

A second study examines how and for which types of jobs work characteristics
change when working remotely. For this purpose, 22 objective work analyses were carried
out both in the regular work context and in remote work context (WFH). The results (sign
tests) show a change of relevant work characteristics. In line with expectations, work
scheduling autonomy as well as cooperation and organisational demands increase when
working remotely. Contrary to expectations, work method autonomy, extended availability

for work demands and work intensity remain largely unchanged. A comparison of changes



between sub-groups (job autonomy high vs. low) further suggests that occupations with little
job autonomy change more in the course of flexibilisation than occupations with high
amounts of job autonomy.

Finally, in a third study (total N = 110), the moderating influence of objectively
measured job autonomy (again separated as work scheduling autonomy and work method
autonomy) on the relationship of remote work (frequency of WFH use) and work-life
balance is investigated. In particular, the experience of negative time-based and strain-based
spillover from work to private life is examined more closely. The results of four moderation
analyses show that remote work has a positive effect on the work-life balance, especially for
people who otherwise have little autonomy at work.

All results are then discussed in detail and considered in relation to each other. A
theoretical model on the connection between work and strain already presented by Richter
and Hacker (1998) and expanded by Rau and Hoppe (2020) is supplemented by concrete
influences of workplace flexibility. Implications for further research and practice, especially

suggestions for the establishment and design of remote work, are derived from this.

Keywords: remote work, workplace flexibility, working from home (WFH), autonomy, work
scheduling autonomy, cooperation, organisation, work-life balance, negative spillover, work

design



1. Einleitung

Home-Office, Remote-Arbeit, Digitale Nomaden: Die Zeiten, in denen Menschen nur
an ihren Prisenzarbeitsplédtzen ihrer beruflichen Tétigkeit nachgehen, sind vorbei. Durch
steigende Moglichkeiten der Digitalisierung ist das ortsflexible Arbeiten zur zunehmend
umsetzbaren und folglich auch attraktiven Arbeitsform geworden (Beermann et al., 2018).
Im Zuge der Covid-19-Pandeie und der damit verbundenen Notwendigkeit zum Social
Distancing wurde die Arbeit im Home-Office fiir viele Angestellte sogar zur Pflicht (Béland
et al., 2020; Follmer et al., 2021). Allein in Deutschland verdoppelte sich wéhrend der
Pandemie die Zahl der zeitweise oder ginzlich zuhause arbeitenden Personen (Statistisches
Bundesamt, 2022b). Die Krise beschleunigte einen bereits begonnenen Paradigmenwechsel
in der Arbeitswelt: Die noch in vielen Unternehmen dominierende Prasenzkultur, in der
Vorgesetzte explizit oder implizit verlangen, dass Angestellte jeden Tag im Biiro erscheinen,
wandelt sich langsam aber sicher zur flexiblen Arbeitskultur. Auf Makro-, Meso- und
Mikroebene treten arbeitsbezogene Verdanderungen in Kraft, die sich zum Teil {iber die
Pandemie hinaus bewdhren sollen und auch politisch debattiert werden: Arbeitsminister
Hubertus Heil brachte bereits 2020 einen Gesetzesvorschlag zum Recht auf Home-Office auf
den Weg (Barrein, 2022; BMAS, 2023). In vielen Organisationen wird eine Reduzierung
von Prédsenzarbeitspldtzen und Etablierung neuer Raumkonzepte erwégt (Hensher et al.,
2023; Mierich, 2020; Worek et al., 2019). Fiir Unternehmen ergeben sich dadurch
verringerte Kosten und erweiterte Moglichkeiten zur tiberregionalen, z.T. sogar globalen
Rekrutierung von Mitarbeitenden in Zeiten des Fachkrdftemangels (Kossek & Thompson,
2016; Rau & Hoppe, 2020). Und Beschiéftigte erfahren bei der Vereinbarung von Beruf und
Privatleben neue Formen der Flexibilitit (Mojtahedzadeh et al., 2021; Niebuhr et al., 2022;
Rump & Eilers, 2022). Wie in Zeiten des Wandels iiblich und wichtig, wird sich jedoch auch
kritisch mit den aktuellen Verdnderungen auseinandergesetzt. Neben praktischen
Vorbehalten der Umsetzung (sieche z.B. Grunau et al., 2019) werden etwa Bedenken
beziiglich einer Starkung struktureller Ungleichheiten laut: Nicht allen Personen steht die
Moglichkeit zur mobilen Arbeit gleichermallen zur Verfiigung (Mergener, 2020a;
Schmucker, 2021) und Arbeitsbedingungen und Beanspruchung unterscheiden sich in
mobilen Arbeitssettings mitunter stark in Abhangigkeit des soziookonomischen Status oder
des Geschlechts der arbeitenden Personen (Bonin et al., 2020; Bundesministerium fiir
Familie, 2018; Cannito & Scavarda, 2020; Demmelhuber et al., 2020; Follmer et al., 2021).

Im arbeitspsychologischen Diskurs wird sich dariiber hinaus damit beschiftigt, wie das



ortsflexible Arbeiten human, d.h. menschenzentriert und beanspruchungsoptimal gestaltet
werden kann. Dabei werden unter anderem Risiken einer zunehmenden Entgrenzung und
Uberlastung sowie die Schwiichung sozialer und professioneller Beziehungen thematisiert
(siehe z.B. Charalampous et al., 2019; Wohrmann & Ebner, 2021).

Eine differenzierte Auseinandersetzung mit den Auswirkungen der aktuellen
Entwicklungen ist allein deshalb relevant, weil das dringende pandemiebedingte
Handlungserfordernis kaum Zeit fiir eine fundierte Arbeitsgestaltung lief3. Vielerorts
schlichen sich Ubergangslosungen der flexiblen Arbeit in den Arbeitsalltag ein. Eine
Sicherung geltender Normen und Empfehlungen der Arbeitsgestaltung scheint wichtiger
denn je (Walter & Rotzoll, 2021). In den Fokus des praktischen und theoretischen Diskurses
riicken daher nun sowohl vermehrt Fragen nach dem Ob (Ausfiihrbarkeit bzw. Nutzbarkeit
der ortsflexiblen Arbeit) als auch Fragen nach dem Wie (beanspruchungs- und leistungs-
optimale Gestaltung des ortsflexiblen Arbeitens). Wéhrend bei der Frage des Ob primér von
Interesse ist, welche Bedingungen iiberhaupt ein ortsflexibles Arbeiten zulassen, ist bei der
Frage des Wie zundchst zu kliren, wie sich die Arbeit selbst und folglich auch Leistung und
Befinden von Beschéftigten im Zuge der Flexibilisierung verdndern (Wang et al., 2021). Die
Literatur zeichnet ein erstes gutes Bild aktueller Entwicklungen, welches ein reines
Abwigen von Vor- und Nachteilen bereits weit iibersteigt. Bis dato fehlt es dabei jedoch an
Forschungsarbeiten, welche die o.g. Fragen auf Basis objektiver Bewertungskriterien einer
humanen Arbeitsgestaltung untersuchen und bewerten. Ziel der vorliegenden Dissertation ist
es daher, die Fragen des Ob und des Wie zunéchst ndher auf Basis arbeitspsychologischer
Modelle und Erkenntnisse zu beleuchten und darauf aufbauend inhaltliche wie methodische
Forschungsliicken zu adressieren. Im theoretischen Teil dieser Arbeit werden die Konstrukte
der ortsflexiblen Arbeit und des Home-Office zunéchst néher definiert und kontextualisiert
(Kapitel 2.1). Daraufthin werden aktuelle Aufgaben der Arbeitspsychologie auf Grundlage
allgemeiner Bewertungskriterien der Arbeit spezifiziert (Kap.2.2) und die Fragen des Ob und
des Wie auf Basis theoretischer Uberlegungen und erster empirischer Befunde beleuchtet
(Kap. 2.3 und 2.4). Fiir den empirischen Teil der Arbeit werden darauf aufbauend konkrete
Forschungsfragen abgeleitet (Kap. 3). Es folgt eine Ubersicht zur Methodik der
Untersuchungen (Kap. 4) mit anschlieBender Ergebnisdarstellung (Kap. 5). Zuletzt werden
die Ergebnisse umfassend diskutiert (Kap. 6). Neben Implikationen fiir die Wissenschaft
werden dabei auch konkrete Gestaltungsvorschldge zur Etablierung und Gestaltung der

ortsflexiblen Arbeit in der Praxis abgeleitet.



2. Theoretischer Hintergrund

Die Arbeitswelt unterliegt einem konstanten Wandel, welcher im Zuge der
zunehmenden Technologisierung enorm an Geschwindigkeit gewonnen hat (Suzman, 2020).
In Zeiten der Digitalen Transformation, auch als Arbeit 4.0 bekannt, entstehen durch die
stindige Weiterentwicklung digitaler Informations- und Kommunikationssysteme (IKT)
immer bessere Voraussetzungen zur Kommunikation und Zusammenarbeit tiber feste Orte
und Zeiten hinweg (Rau & Hoppe, 2020). Die Mdglichkeit zum zeit- und ortsflexiblen
Arbeiten, inklusive der Option zur Arbeit im eigenen Zuhause/Home-Office, wird daher
oftmals als eine neue und progressive Entwicklung der Arbeitswelt deklariert (Xiao et al.,
2021). Die neu gewonnene Flexibilitit wird zum zentralen Bestandteil eines Wandels von
Sinn- und Wertefragen, welcher unter der Uberschrift New Work zusammengefasst wird
(Bachmann & Jung, 2023): Immer mehr Beschiftigte verlangen nach flexibleren und somit
verstérkt selbstkoordinierten und agilen Arbeitsformen. Doch auch diese Flexibilisierung
andert nichts daran, dass die Erwerbsarbeit einen groflen Teil unserer Lebenszeit einnimmt
und eine wesentliche Daseinssicherung darstellt (Rau et al., 2023). Demnach bleibt eine
menschenzentrierte und gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung zentral fiir den Erhalt und
die Forderung der psychischen Gesundheit arbeitender Personen. Gleichzeitig entstehen mit
der zunehmenden Flexibilitdt auch neue Anforderungen fiir Beschiftigte (Dettmers &
Miilder, 2020; Kubicek et al., 2015), welche es bei der Gestaltung zu beriicksichtigen gilt.
Fiir ein tiefergehendes Verstindnis des aktuellen Wandels soll das Konstrukt der
ortsflexiblen Arbeit nun zunédchst niher definiert und in den Kontext aktueller und

vergangener Entwicklungen eingeordnet werden.
2.1 Ortsflexible Arbeit und Home-Office: Eine Einordnung

Fiir alle nicht primér ortsgebundenen Arbeitsformen kursieren sowohl im
umgangssprachlichen als auch im wissenschaftlichen Raum eine Vielzahl an
Begrifflichkeiten. Diese Varianz in der Begriffsverwendung lédsst sich zum einen auf
zeitliche Trends und zum anderen auf das Fehlen von trennscharfen Legaldefinitionen

zuriickfiihren. Folglich bedarf es zunichst einer genauen Begriffsklarung!.

!'Vorrangiges Ziel der angefiihrten Definitionen ist ein einheitliches Verstindnis der zu behandelnden
Konstrukte in dieser Arbeit. Aufgrund der hohen Varianz in der aktuellen Literatur besteht kein Anspruch auf

eine global geltende, synonyme Verwendung des Vokabulars.



2.1.1 Definitorische Einordnung

In der vorliegenden Arbeit wird das ortsflexible Arbeiten, kurz Of4, mit dem Begriff
der mobilen und ortsungebundenen Arbeit [englisch: remote work] gleichgesetzt. Das
ortsflexible Arbeiten wird dabei als Uberbegriff fiir jegliche Arbeitsformen verstanden, bei
denen keine (vertragliche) Bindung an einen fest gelegten Ort der Arbeitsausfiihrung besteht
(Bonin et al., 2020; Rump & Eilers, 2022). Dies ermdglicht Beschéftigten, an allen Orten zu
arbeiten, die auf rein praktischer Ebene eine Verrichtung der Arbeit zulassen (z.B. von
zuhause, aber auch von unterwegs/ im Zug, in Coworking-Rdumen etc.). Das Home-
Office/HO [englisch: working from home/WFH| wird dabei als eine Unterform der
ortsflexiblen Arbeit verstanden (siehe auch Ludwig et al., 2021; Rump & Eilers, 2022). In
dieser wird Beschiftigten nach Absprache mit ihrem Arbeitgeber gestattet, mindestens einen
Teil ihrer Arbeit bzw. Arbeitszeit wohnortszentriert, d.h. im privaten bzw. hduslichen
Umfeld auszufiihren (Ludwig et al., 2021; WPGS, 2023). Der Begriff des Home-Office hat
in der letzten Dekade an Popularitit gewonnen. In fritheren Publikationen wird oftmals der
Begriff der alternierenden Telearbeit synonym verwendet (siehe z.B. Biissing, 2001;
Junghanns, 2008). Grundlegend unterliegen alle ortsflexiblen Arbeitsformen in Deutschland
den Regelungen des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) und des Arbeitszeitgesetzes, wodurch
Arbeitgebende in der Pflicht bleiben, erforderliche Mafinahmen zum Arbeitsschutz zu
ergreifen (Ludwig et al., 2021). Dennoch bestehen bislang weder fiir das ortsflexible
Arbeiten noch das Home-Office Legaldefinitionen, wodurch Beschiftigten nach § 15 Abs. 1
ArbSchG eine hohere Eigenverantwortung zugeschrieben wird, auf die Einhaltung von

Arbeits- und Gesundheitsvorschriften zu achten (Rump & Eilers, 2022).

Abgrenzung zu anderen auflerbetrieblichen und flexiblen Arbeitsformen. Von
der ortsflexiblen Arbeit und dem Home-Office abzugrenzen ist die (dauerhafte) Telearbeit.
Die Telearbeit gilt in Deutschland seit der Novellierung der Arbeitsstéttenverordnung
(ArbStittV) im Jahr 2016 als legaldefinierte Arbeitsform. Bei dieser sind Arbeitgebende
nach § 2 Abs. 7 ArbStittV in der Verantwortung, fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplétze
(inklusive der benoétigten Ausstattung zur Tétigkeitsausfiihrung) im Zuhause der
Beschiftigten oder anderen klar definierten Arbeitsorten aullerhalb des Unternehmens
einzurichten (siehe auch Bonin et al., 2020). Die Moglichkeit zur Telearbeit wird meist
inklusive einer Vereinbarung zur wochentlichen auflerbetrieblichen Arbeitszeit sowie der

Dauer der Regelung im Arbeitsvertrag festgehalten (Rump & Eilers, 2022).



Weiter abzugrenzen ist die Arbeitsform des Aufendienstes. Beim Auflendienst stellt
das auBlerbetriebliche Arbeiten eine Voraussetzung zur Tatigkeitsausfithrung dar und ist
somit ein klar definierter Teil des Arbeitsauftrages (Quistorp, 2023). Eine wirkliche
Flexibilitdt im Sinne einer Wahlfreiheit des Arbeitsortes besteht meist nicht.

Zuletzt ist noch der Unterschied zwischen einer Flexibilitit bei der Wahl des
Arbeitsortes und einer Flexibilitdt in Hinblick auf die Gestaltung der Arbeitszeit zu
beleuchten. Auf praktischer Ebene sind diese zwei Formen der Flexibilitét hdufig schwierig
voneinander abzugrenzen, da eine raumliche Flexibilisierung auch hiaufig mit einer
zeitlichen Flexibilisierung einhergeht (Beermann et al., 2018; Rau & Hoppe, 2020).
Dennoch kénnen beide Formen der Flexibilitdt auch unabhingig voneinander bestehen. Zum
Beispiel kann es eine Vertrauensarbeitszeit bei gleichzeitiger Pflicht zur Prasenzarbeit im
Unternehmen geben oder fest vorgebebenen Arbeitszeiten mit der Moglichkeit zur Arbeit im
Home-Office.

Die vorliegenden Dissertationsschrift wird sich hauptsdchlich mit den hier
beschriebenen Konstrukten der ortsflexiblen Arbeit und der Unterform des Home-Office
beschéftigen. Der nachfolgende Abschnitt soll diese beiden Arbeitsformen kurz in einen

historischen Rahmen einbetten und aktuelle Entwicklungen beleuchten.

2.1.2 OfA und Home-Office vor, wihrend und nach der Pandemie: Regress oder

Progress?

Wie oben beschrieben, wird das ortsflexible Arbeiten und das Home-Office im
aktuellen Diskurs oft als neue Entwicklungen der Arbeitswelt dargestellt. Eine Suche nach
den Urspriingen mobiler und wohnortszentrierter Arbeitsformen fiihrt jedoch weit zuriick in
eine Zeit vor der Digitalisierung oder gar Telekommunikation. In vorindustriellen
Gesellschaften arbeitete ein GroBteil der Menschen im bzw. in direkter Nihe zum Wohnort
(Komlosy, 2016). Im Unterschied zum heutigen Verstindnis der ortsflexiblen Arbeit bestand
dabei jedoch keine wirkliche Wahlmdglichkeit des Arbeitsortes. Neben einer primir
familidr- bzw. sozialdeterminierten Berufswahl, bestimmte die Abhéngigkeit von physischen
bzw. analogen Arbeitsgegenstinden und -mitteln (wie z.B. im Handwerk) die Orte der
Arbeitsverrichtung (Suzman, 2020). Mit Einzug der Industrialisierung und der zunehmenden
Etablierung von Unternehmensstrukturen kam es zur weit verbreiteten Trennung von
Arbeitsort und Wohnort (Komlosy, 2016). Damit einhergehend entwickelten sich
hierarchische Fiihrungs- und Prasenzkulturen mit strengen sozialen Kontrollen der Arbeit,

welche sich teilweise bis heute als relevante Hiirden des ortsflexiblen Arbeitens halten



(Frodermann et al., 2021). Das Arbeiten in Prasenz wurde fiir ein Grof3teil der
(europdischen) Bevdlkerung zur Regel. Und dennoch kam es nie zu einer ginzlichen Abkehr
von der wohnortszentrierten Arbeit. So arbeiteten insbesondere Frauen in ausgewéhlten
Handwerksberufen, z.B. Weberinnen und Naherinnen, oftmals unter prekédren Bedingungen
von zuhause aus (Rust, 2022). Auch mit verbesserten Mdglichkeiten zum ortsflexiblen
Arbeiten im heutigen Verstindnis durch die Weiterentwicklung der IKT im Zuge der dritten
und nunmehr vierten industriellen Revolution, verdnderte sich dieser Trend nur bedingt. Oft
nutzen Frauen die Moglichkeit, zeitweise von zuhause zu arbeiten, um Anforderungen aus
Arbeits- und Familienleben besser miteinander zu verbinden (Rust, 2022). Proklamiert
wurde das ortsflexible Arbeiten daher lange als familienfreundliche Arbeitsform (z.B.
Junghanns, 2008). Mit der Zeit erhoben sich jedoch vermehrt kritische Stimmen, die auf
Risiken der Doppelbelastung aufmerksam machten (Rust, 2022). In den vergangenen Jahren
ist in der 6ffentlichen Debatte zudem vermehrt die von zu Hause verrichtete Care-Arbeit,
also die Pflege von Kindern, kranken oder alten Angehorigen, in den Fokus geriickt
(Bundesministerium fiir Familie, 2018; Del Boca et al., 2020). Versteht man Care-Arbeit als
unter- oder unbezahlte Form der Arbeit, arbeitet seit Jahrhunderten ein relevanter Teil der

Bevolkerung von zu Hause.

Die Pandemie als Beschleuniger und Ausnahmezustand. Mit Einbruch der Covid-
19-Pandemie wurde die Arbeit im Home-Office schlagartig zu einer PrdventionsmalBnahme
gegen die Virenausbreitung (Brynjolfsson et al., 2020; Gabler et al., 2021). Unternehmen
weltweit sahen sich dazu verpflichtet, ihren Mitarbeitenden — sofern umsetzbar — von heute
auf morgen ein auBlerbetriebliches Arbeiten zu ermdglichen. Weil die Pandemie andauerte,
wurde das Arbeiten im Home-Office voriibergehend zur neuen Normalitét: Viele
Arbeitnehmende konnten sich eine génzliche Riickkehr zur Prasenzarbeit nicht mehr
vorstellen und Arbeitgebende bauten durch die praktischen Erfahrungen mit dem Home-
Office Vorbehalte und Wiinsche der sozialen Kontrolle ab (Frodermann et al., 2021; Rump
& Eilers, 2022). Doch auch wenn die Covid-19-Pandemie zweifellos die Akzeptanz und
somit auch die Verbreitung des mobilen Arbeitens erhohte, waren die Arbeitsbedingungen
wiéhrend dieser Zeit alles andere als normal (Hofmann et al., 2020). Zunéchst bestanden fiir
Eltern oftmals Zusatzanforderungen durch Schul- und KitaschlieBungen (Hofmann, 2021;
Ludwig et al., 2021). Ein storungsfreies und effizientes Arbeiten bei gleichzeitiger
Anforderung der Angehorigen- oder Kinderbetreuung (Home-Schooling etc.) entpuppte sich

als nahezu unmaoglich und bedingte nicht selten eine Ausweitung von Arbeitszeiten (siche
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z.B. Ahlers et al., 2021; Rump & Eilers, 2022). Weiter waren die Wahlmoglichkeiten des
Arbeitsortes und somit die ortliche Flexibilitét in Zeiten des Lockdowns stark eingeschrénkt:
Viele Personen arbeiteten langer und héufiger zuhause, als sie es sich gewiinscht hétten
(Bonin et al., 2020). Im Zuge der Pandemie bestand, dhnlich wie in vorindustriellen Zeiten,
somit oft weniger eine Moglichkeit zur Flexibilitét als vielmehr eine Notwendigkeit zur
Heimarbeit. Dies ist insbesondere deshalb spannend, da Flexibilititsanforderungen, i.S. einer
implizit oder explizit durch duBlere Umstdnde oder andere Personen geforderten Flexibilitét,
meist eine schddliche Wirkung fiir das psychische Befinden arbeitender Personen
zugesprochen wird (Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017; Costa et al., 2004; Janssen &
Nachreiner, 2004). Flexibilitdtsmoglichkeiten konnen hingegen dem Wohlbefinden
zutraglich sein (Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017; Eek & Axmon, 2013), solange
Personen dabei nicht ihre Arbeitszeit erhohen und folglich ihre Erholungszeit begrenzen
(siehe Gollner & Rau, 2016). Jedoch waren im Zuge der Pandemie auch Erholungs- und
Ausgleichsangebote stark eingeschrinkt (Ludwig et al., 2021). Zuletzt mussten sich
Beschiftigte zu Beginn der Pandemie hédufig noch mit einer limitierten Ausstattung (z.B.
Nutzung eigener Hardware, schlechte Internetverbindungen und erschwerter digitaler
Datenzugang) begniigen (Ludwig et al., 2021). Ein relevanter Anteil arbeitender Personen
beklagte sich iiber technische Probleme sowie unzureichende Mdoglichkeiten des virtuellen
Austausches (Al-Habaibeh et al., 2021; Bonin et al., 2020). Insgesamt glich die Home-
Office-Arbeit wihrend der Pandemie damit eher einem gesamtgesellschaftlichen Experiment
als einer fundierten Arbeitsform (Hofmann et al., 2020). Arbeitsbedingungen wéhrend der
Pandemie sind folglich auch nur bedingt mit solchen in einer post-pandemischen Welt

vergleichbar.

Heute. Nach der Pandemie ist die Zahl der zeitweise von zuhause arbeitenden
Personen kaum gesunken (Statistisches Bundesamt, 2023). Das ldsst darauf schlieBen, dass
viele Unternehmen ihre Angebote der mobilen Arbeit beibehalten und ggf. sogar erweitert
haben. In vielen Betrieben etablierten sich iiber die Pandemie hinaus vornehmlich hybride
Arbeitsformen, welche Mitarbeitenden einen Wechsel zwischen Home-Office und Arbeit im
Biiro ermoglichen (Aksoy et al., 2022; Hofmann, 2021; Reibetanz et al., 2021). Erste
Hindernisse in Bezug auf die Umsetzung lieen sich bereits abbauen, viele Beschiftigte
genieflen im Vergleich zu den vergangenen Jahren eine tatsdchliche Flexibilitdt bei der Wahl
ihres Arbeitsplatzes (Frodermann et al., 2021). Die Pandemie erh6hte den Zugang zur

ortsflexiblen Arbeit fiir die breite Masse, machte jedoch auch auf potenzielle Missstinde
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aufmerksam und spiegelte somit die Wichtigkeit einer fundierten Gestaltung ortsflexibler
Arbeit (Walter & Rotzoll, 2021). Um regressive Entwicklungen im Sinne einer Riickkehr in
potenziell gefdhrdende, pseudoflexible und ungleichberechtigte Formen der OfA zu
verhindern und gleichermallen eine progressive Entwicklung im Sinne einer zunehmend
selbstbestimmten, flexiblen und gesundheitsforderlichen Arbeit zu ermdglichen, braucht es

eine wissenschaftlich fundierte Arbeitsgestaltung.

2.2 Aufgaben und Fragen der Arbeitspsychologie im Kontext der Ortsflexiblen Arbeit

Im Zuge der aktuellen Entwicklungen ist es Aufgabe der Arbeitspsychologie,
Verianderungen psychisch wirksamer Arbeitsmerkale zu analysieren und in humane und
effiziente Losungen der Arbeitsgestaltung zu tibersetzen (Wieland & Groenewald, 2021).
Ein zentrales Leitbild zur Bewertung und Einordnung dieser Verdanderungen bietet die
Forderung nach einer humanen und somit beanspruchungs- und leistungsoptimalen
Gestaltung von Arbeitsprozessen (Hacker & Sachse, 2014). Diese Forderung kann mithilfe
konkreter Kriterien zur Bewertung von Arbeitstétigkeiten operationalisiert werden. In der
Literatur finden sich bereits unterschiedliche Konzepte, die solche Kriterien beschreiben. Es
ist davon auszugehen, dass sich geltende Empfehlungen einer beanspruchungsoptimalen
Arbeitsgestaltung trotz des stetigen Wandels nicht grundlegend verdndern, ihre Umsetzung
jedoch zunehmend wichtiger wird (Mustapha, 2020). Demzufolge miissen keine neuen
Bewertungskriterien erarbeitet werden. Vielmehr ist zu entscheiden, welche Kriterien sich
im Kontext aktueller Entwicklungen gut umsetzen lassen. Ein Vergleich verschiedener
Konzepte zur Bewertung von Arbeitstdtigkeiten wird daher nachfolgend zunéchst etwas
ndher beschrieben und auf die Bewertung der OfA {iibertragen. In Tabelle 1 ist der Vergleich

der Konzepte nochmals zusammengefasst.
2.2.1 Kriterien zur Bewertung von Arbeitstiitigkeiten

Ein erstes bekanntes Bewertungskonzept der Arbeit von Rohmert (1972)
unterscheidet die Bewertungskriterien der Ausfiihrbarkeit (1.S. einer Sicherung
grundlegender Bedingungen zur physischen und geistigen Tatigkeitsausfithrung),
Ertrdglichkeit (Vermeidung gesundheitlicher Schiaden), Zumutbarkeit (Vertretbarkeit der
Arbeitsanforderungen im Rahmen des gesellschaftlichen Wertesystems) und Zufriedenheit
(individuelle Zufriedenheit mit der Arbeit). Die vier Bewertungskriterien bauen hierarchisch
aufeinander auf, was bedeutet, dass Forderungen auf hoherer Gestaltungsebene (z.B.

Zumutbarkeit) erst erfiillt werden konnen, wenn Forderungen auf niedrigeren Ebenen
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(Ausfiihrbarkeit und Ertréglichkeit) bereits gesichert sind. Generell wird die Anwendbarkeit

des Modells im heutigen Diskurs in Frage gestellt. Konkret wird kritisiert, dass sich

insbesondere die Zufriedenheit durch eine geringe Trennschérfe und Anfilligkeit fiir

subjektiven Bias nicht als zuverldssiges Bewertungskriterium der Arbeit eignet (Ulich, 2011,

S. 143). Das Konzept wird folglich auch nicht fiir die Bewertung der OfA verwendet.

Tabelle 1

Bewertungskonzepte der Arbeit im Anwendungsfeld ortsflexibler Arbeit — ein Vergleich

Bewertungsebenen Aufbau Eignung fiir die Bewertung
ortsflexibler Arbeit
Rohmert Zufriedenheit hierarchisch  keine Eignung (v.a. nicht dier
(1972) Zumutbarkeit Bewertungsebene
Ertraglichkeit Zufriedenheit)
Ausfiihrbarkeit
Ulich Schadigungsfreiheit lateral keine Eignung (da Ebenen
(1980) Beeintrachtigungslosigkeit z.T. wenig prézise), aber:
Personlichkeitsforderlichkeit Ubernahme des lateralen
Zumutbarkeit Bewertungsansatzes fiir
flexible Arbeitsformen
Hacker &  Ausfiihrbarkeit hierarchisch  Ubernahme der Kriterien mit
Richter Schéadigungslosigkeit verdnderter Anwendung;:
(1984) Beeintrachtigungsfreiheit lateraler statt hierarchischer

Lern- und Gesundheits-

forderlichkeit

Bewertungsansatz

Ulich (1980) formuliert ein weiteres Konzept der Tétigkeitsbewertung. In

diesem werden die Schddigungsfreiheit (i.S. einer Vermeidung psychischer oder physischer

Schidigungen und Erkrankungen), Beeintrdchtigungslosigkeit (1.S. der Abwendung eines

verminderten psychosozialen Wohlbefindens), Persénlichkeitsforderlichkeit (i.S. einer

Ermoglichung der Personlichkeitsentwicklung in der Auseinandersetzung mit der

Arbeitstitigkeit) und die Zumutbarkeit (i.S. einer Passung von Qualifikation der Person und

Anforderung vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Normen und Werte) als vier
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unabhingige Bewertungskriterien beschrieben (siehe auch Ulich, 2011, S. 151). Das
Konzept von Ulich (1980) wird explizit nicht als hierarchisches Bewertungssystem
deklariert: Konkret wird dem Autor zufolge angenommen, dass Personen in entwicklungs-
bzw. personlichkeitsforderlich gestalteten Tatigkeiten selbst oder im organisierten Kollektiv
dazu in der Lage sind, auf die eigene Arbeitsgestaltung Einfluss zu nehmen. So kénnen
insbesondere Personen in lernforderlichen Tatigkeiten bestehende ,,Handlungs- und
Gestaltungsspielrdume u.a. dazu nutzen, schidigende bzw. beeintrachtigende
Arbeitsbedingungen zu verdndern® (Ulich, 2011, S. 154). Im Kontext der ortsflexiblen
Arbeit ist dieser laterale Bewertungsansatz vor allem deshalb interessant, weil immer wieder
dargelegt wird, dass Beschiftigte durch die physische Distanz zum Unternehmen und zu
Vorgesetzten eine hohere Eigenverantwortung bei der Tatigkeitsgestaltung und der
Einhaltung von Arbeits- und Gesundheitsvorschriften tragen miissen (siche auch Dettmers
und Miilder (2020), Rump und Eilers (2017) oder aktuelle rechtliche Regelungen wie
dargestellt in Abschnitt 2.1.1). Eine hierarchische Bewertung ergibt daher im Kontext der
OfA nur bedingt Sinn. Jedoch fehlt es auch dem Bewertungssystem von Ulich (1980)
bislang noch teilweise an Prizision (Ulich, 2011, S. 150). Ein sehr differenziertes und gut
operationalisiertes Bewertungssystem ist hingegen in den Ausfiihrungen von Hacker und
Richter (1984) zu finden. Nach Hacker und Richter (1984) lassen sich die Ausfiihrbarkeit,
die Schidigungslosigkeit, die Beeintrdchtigungsfreiheit und die Personlichkeitsforderlichkeit
— spéter auch als Gesundheits- oder Lernforderlichkeit benannt — als Bewertungsebenen mit
je drei Unterebenen und Forderungen an eine leistungs- und beanspruchungsoptimale
Arbeitsgestaltung differenzieren (siehe auch Hacker & Sachse, 2014, S. 24 ff.). Das Konzept
bewihrte sich bereits sowohl fiir die Wissenschaft als auch fiir die Praxis (siehe auch Ulich,
2011, S. 150) und soll folglich auch in der vorliegenden Arbeit genauer Beachtung finden.
Im urspriinglichen Sinne der Autoren, sind die Bewertungsebenen des Modells ebenfalls
hierarchisch geordnet. Dabei muss zur Gestaltung einer hoheren Forderung, die
Mindestebene der jeweils untergeordneten Gestaltungsebene erfiillt sein. Anlehnend an die
genannte Annahme, dass Beschiftigte selbst auch Einfluss auf ihre Arbeit nehmen kénnen —
siche Konzept von Ulich (1980) — und dies bei der ortsflexiblen Arbeit z.T. sogar miissen,
wird die hierarchische Ordnung des Modells bewusst nicht auf den Kontext der ortsflexiblen
Arbeit libertragen. Im nachfolgenden Abschnitt werden die Bewertungsebenen nach dem
Modell von Hacker und Richter (1984) folglich abgewandelt als unabhingige

Bewertungsebenen im Kontext der OfA beschrieben.
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2.2.2 Bewertungsebenen der humanen Arbeitsgestaltung nach Hacker und Richter (1984)
und deren Ubersetzung in Gestaltungsaufgaben der OfA

Die erste Forderung der Ausfiihrbarkeit kann als Prédmisse verstanden werden, dass
eine ,,ordnungsgerechte Aufgabenerfiillung zuverléssig langfristig durch die gewéhlte
arbeitsgestalterische Losung gewahrleistet werden kann“ (Hacker & Richter, 1984, S. 31).
Die Sicherung der Ausfiihrbarkeit umfasst den Autoren zufolge sowohl die Gewéhrleistung
der physischen Tétigkeitsausfithrung (Einhaltung ergonomischer bzw. anthropometrischer
Normen) als auch die der psychischen Tatigkeitsausfiihrung (gesicherte Verfiigbarkeit aller
relevanten Informationen). Einschrankungen oder Verletzungen der Ausfiihrbarkeit,
beschrieben in den Unterebenen der bedingten normativen Ausfiihrbarkeit und der
Nichtausfiihrbarkeit, kdnnen zu Beeintrachtigungen des Arbeitsablaufes (Effektivitats-
minderungen) und ggf. auch der Gesundheit und des Befindens fiihren (siehe auch Hacker &
Richter, 1984, S.32). Im Zuge der Etablierung ortsflexibler Arbeitsmodelle riickt die
Bewertungsebene der Ausfiihrbarkeit wieder vermehrt in den Fokus der Arbeitsgestaltung.
Folglich muss geklart werden, welche Bedingungen eine ortsflexible Tétigkeitsausfithrung
iiberhaupt zulassen. Die Frage der Ausfiihrbarkeit einer Tétigkeit lasst sich auf
Personenebene in die Frage der Nutzbarkeit iibersetzen: So konnen Personen das ortsflexible
Arbeiten nur nutzen, wenn ihre Tatigkeit auch unter ortsflexiblen Arbeitsbedingungen
ausfiihrbar ist.

Die zweite Bewertungsebene des Konzepts stellt die Forderung der
Schddigungslosigkeit. Eine Sicherstellung dieser umfasst nach Hacker und Richter (1984)
die Pravention von Gesundheitsschdaden (z.T. mit klinischem Krankheitswert) sowohl durch
Umweltfaktoren, wie etwa Larm, Schadstoffe oder schlechte Lichtverhiltnisse, als auch
durch korperliche und psychische Belastungsfaktoren. Bei der Einhaltung der
Schidigungslosigkeit sind geltende Arbeitsschutzverordnungen und normorientierten
Arbeitsplatzgrenzwerten zu beachten. Uber die Sicherstellung einer schidigungslosen
Arbeitsausfithrung wird im Kontext der ortlichen Flexibilisierung stark debattiert: Dabei gilt
es vor allem, den Verantwortungsbereich von Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden bei der
Einhaltung des Arbeitsschutzes abzustecken (Rump & Eilers, 2017).

Die dritte Bewertungsebene stellt die Beeintrdchtigungsfreiheit dar. Nach dieser
sollen nicht nur Schidigungen mit Krankheitswert vermieden werden, sondern auch
Beeintrichtigungen durch kurzfristige Fehlbeanspruchungen, z.B. i.S. einer Uber- oder

Unterforderung. Konkret geht es darum, eine unbeeintrachtigte Tatigkeitsregulation zu
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ermdglichen (Hacker & Richter, 1984, S. 57), in der Leistung und Befinden nicht durch
externe Gegebenheiten (wie z.B. Storungen) beeintrachtigt werden (Hacker & Sachse, 2014,
S. 25). Bei der Gestaltung ortsflexibler Arbeit ergibt sich daraus vor allem die
Herausforderung, nicht nur innerbetriebliche, sondern auch auB3erbetriebliche Regulations-
hindernisse (z.B. Storungen durch andere Personen im Home-Office) zu erkennen.

Bei der Bewertungsebene der Lern- und. Gesundheitsforderlichkeit geht es weiter
darum, dass Beschiftigte im Arbeitsprozess lernen konnen und somit in ihrer Entwicklung
gefordert werden (Hacker & Sachse, 2014). Konkret sollte eine Tétigkeit Personen
langfristig dazu befdhigen, sich auf evolvierende Arbeitsanforderungen einzustellen und sich
arbeitsimmanent, d.h. im Tun, zu qualifizieren bzw. zu lernen (Frei et al., 1984; Rau, 20006).
Eine lernforderliche Arbeitsgestaltung nimmt in der aktuellen Arbeitswelt einen besonderen
Stellenwert ein, da mit der Flexibilisierung selbst eine kontinuierliche Verdnderung von
Anforderungen zu erwarten ist (Mustapha, 2020).

Heruntergebrochen ergeben sich auf Basis des dargelegten Leitbildes zwei
iibergeordnete Aufgaben fiir die Arbeitspsychologie (sieche Abbildung 1): Zum einen muss
erdrtert werden, welche Arbeitsmerkmale bestimmen, ob Tatigkeiten tiberhaupt ortsflexibel
ausfiihrbar sind (Frage des Ob). Zum anderen muss ndher verfolgt werden, wie sich Arbeits-
merkmale und folglich das Befinden von Beschiftigten im Kontext der Ortsflexibilisierung
verdandern, damit potenzielle neue Risiken fiir Schiddigungen, Beeintrachtigungen oder

eingeschriankte Entwicklung vermieden werden kdnnen (Frage des Wie).

Abbildung 1

Bewertungsmerkmale einer leistungs- und beanspruchungsoptimalen Titigkeitsgestaltung

im Kontext ortsflexibler Arbeit

Lern- und 7 Die Frage des Wie

und Mensch aus und wie sind diese

Beeintrachtigungsfreiheit u Verdnderungen in Hinblick auf eine
schédigungslose, beeintréichtigungsfreie
sowie lern- bzw. gesundheitsférderliche

Schadigungslosigkeit Tétigkeitsgestaltung einzuordnen?

Ausfuhrbarkeit Welche Arbeitsmerkmale bestimmen, ob Tdtigkeiten

} Die Frage des Ob

tiberhaupt ortsflexibel ausgefiihrt werden kénnen?
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2.2.3 Einschub: Arbeitsmerkmale bei der Frage des Ob und des Wie

Im Rahmen dieser Dissertationsschrift wird die Rolle unterschiedlicher
Arbeitsmerkmale wiederholt beleuchtet. Alle Arbeitsmerkmale, die nachfolgend von
Bedeutung sein werden, sollen fiir ein einheitliches Verstdndnis zunichst kurz definiert
werden. Grundlegend werden Arbeitsmerkmale als wertneutrale Belastungsfaktoren und
somit Mittel zur Erhebung der psychischen Arbeitsbelastung? verstanden (Ferreira & Vogt,
2022; Rau, 2022). Die Erfassung einzelner Arbeitsmerkmale bzw. Belastungsfaktoren ist zur
Bestimmung einer aktuellen psychischen Arbeitsbelastung unabdingbar, da diese als
GlobalmalR einem stetigen Wandel unterliegt und als Gesamtheit daher nur schwierig

erfassbar ist, siche auch Rau (2022) sowie Definition der DIN EN ISO 10075-1 (2018).

Titigkeitsspielraum (TSP)/Freiheitsgrade (FG). Der Tatigkeitsspielraum, hier
konkret verstanden als ,,Moglichkeit zum unterschiedlichen auftragsbezogenen Handeln®, ist
im Arbeitsauftrag verankert und wird durch den Arbeitsinhalt selbst, die damit verbundene
Arbeitsteilung oder Allokation sowie die Ausfiihrungsbedingungen bestimmt (Hacker &
Sachse, 2014, S. 82). Der TSP umfasst die ,,Summe der Freiheitsgrade™ (Hacker & Sachse,
2014, S. 84), welche auftragsbezogen u.a. in Bezug fiir die zeitliche Planung und
Strukturierung einer Tatigkeit (zeitliche Freiheitsgrade) als auch fiir die inhaltliche
Gestaltung und die damit verbundenen Entscheidungsmoglichkeiten (inhaltliche
Freiheitsgrade und Entscheiden) gegeben sein kdnnen (siehe auch De Spiegelaere et al.,
2016; Hacker & Sachse, 2014). Zeitliche Freiheitsgrade bieten Beschéftigten bei der
Tatigkeitsausfiihrung die Moglichkeit, iiber das Tempo ihrer Arbeit, die Reihenfolge der
Aufgabenverrichtung und die Dauer einzelner Arbeitshandlungen zu entscheiden (De
Spiegelaere et al., 2016; Hacker & Sachse, 2014). Sie bilden somit neben einer flexiblen
Arbeitszeitregelung eine wesentliche Voraussetzung fiir ein zeitflexibles Arbeiten.
Inhaltliche Freiheitsgrade und Entscheidungsmdglichkeiten bieten Beschéftigten Freiheiten
in Bezug auf ihr inhaltliches, methodisches und strategisches Vorgehen bei der
Arbeitsverrichtung. Wihrend die Nutzung inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungs-
moglichkeiten das Vorhandensein zeitlicher Freiheitsgrade voraussetzt, konnen zeitliche FG

auch ohne das Vorhandensein inhaltlicher FG und Entscheidungsmdéglichkeiten bestehen.

2 Nihere Ausfiihrungen zum Konstrukt der psychischen Arbeitsbelastung werden in Abschnitt 2.4.1. gegeben.
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Das hochste Mal3 an TSP ist Personen gegeben, die sich bei ihrer Arbeit eigenstiandig
Zielvorgaben setzten konnen (Schweden, 2018).

Grundlegend miissen objektiv gegebene Freiheitsgrade auch von der arbeitenden
Person erkannt, wahrgenommen und genutzt werden. Haufig ist der objektiv gegebene
Tatigkeitsspielraum somit groB3er, als der subjektiv erlebte. Jedoch ist es auch umgekehrt
moglich, dass Personen mehr Freiheitsgrade erleben oder nutzen, als ihnen auftragsbedingt
zugestanden werden. Eine Ubersicht zum Verhiltnis des objektiven TSP und subjektiv
erlebten bzw. genutzten TSP ist auf Basis der Darlegungen in Hacker und Sachse (2014, S.

84-85) in Abbildung 2 nochmals zusammengefasst.

Autonomie. Nicht selten wird das Konstrukt des Tétigkeitsspielraums mit dem
Begriff der Autonomie gleichgesetzt. Rau et al. (2023) schlagen (fiir den deutschsprachigen
Raum) jedoch eine Abgrenzung beider Begrifflichkeiten vor: Unter Autonomie wird dieser
Unterscheidung nach ein zentrales menschliches Grundbediirfnis nach selbstbestimmtem
Entscheiden und Handeln verstanden (siehe auch Deci & Ryan, 1993), wihrend der TSP,
wie oben beschrieben, ein konkretes Arbeitsmerkmal beschreibt. Die subjektive
Wahrnehmung, Beherrschung und Nutzung des objektiv verfiigbaren TSP stellt eine
wesentliche Bedingung der individuellen Bediirfnisbefriedigung der Autonomie im

Arbeitskontext (Rau et al., 2023).

Kooperationsanforderungen. Unter Kooperation ist allgemein eine Arbeitsform zu
verstehen, bei der ,,Mehrere einen Auftrag bzw. eine selbstgestellte Aufgabe
gemeinschaftlich erfiillen, dazu gemeinsame Zielstellungen verfolgen, eine Ordnung ihres
Zusammenwirkens aufweisen und in auftragsbezogenen Kommunikationen miteinander
stehen* (Hacker & Sachse, 2014, S. 96). Kooperation kann dabei in Abhéngigkeit des
Kooperationsziels vielféiltige Formen annehmen und unterschiedliche Anforderungen an

Personen stellen (Rau & Hoppe, 2020).

Kommunikationserfordernisse. Je nach Kooperationsanforderung entstehen auch
unterschiedliche Kommunikationserfordernisse. Grundlegend kénnen Kommunikation und
Interaktion bei der Arbeit jedoch auch unabhéngig von Kooperationsanforderungen
entstehen (z.B. sozialer bzw. privater Austausch oder Kommunikation tiber die Arbeit, die

jedoch nicht der Erreichung eines auftragsbezogenen Ziels dient).
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Abbildung 2
Differenzierung objektiv vorhandener und subjektiv erlebter Titigkeitsspielraum in

Anlehnung an Hacker and Sachse (2014, S. 84-85)

objektiv vorhandener TSP := 5 Freiheitgrade (FG)

Arbeitende Person muss objektiven TSP jedoch auch ...

erkennen

J beherrschen

nutzen

Beeinflusst subjektive
Bewertung des TSP

Daraus resultiert:
Objektiver TSP und subjektiv erlebter TSP kénnen sich
unterscheiden. Mégliche Diskrepanzen:

TSP TSP
obj TSP TSP subj
subj obj subj obj
Objektive FG werden Es werden z.T. andere Objektive FG werden
von der Person nicht FG von der Person von der Person
vollsténdig erkannt, wahrgenommen als Uberschatzt oder
beherrscht oder genutzt objektiv gegeben sind absichtlich liberschritten

Organisationsanforderung. Mit der Kooperation konnen auch Anforderungen der

Organisation und Koordinierung anderer Personen entstehen. Diese kdnnen als

Organisations- und Fiihrungsfunktion auftragsseitig festgehalten werden oder auch implizit

bestehen (Rau et al., 2021). Unabhéngig davon konnen sich fiir eine arbeitende Person auch

Anforderungen ergeben, die eigene Arbeit zu planen, strukturieren und organisieren.

Organisatorische Anforderungen konnen sich folglich sowohl auf die eigene Arbeit, als auch

auf die Koordination anderer beziehen.
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Arbeitsintensitiit (AI). Die Arbeitsintensitdt wird nach der Definition von Rau und
Gollner (2018) als eine objektive Arbeitsanforderung verstanden, die durch den
Arbeitsauftrag sowie die zugehorigen Ausfiihrungsbedingungen determiniert wird. Konkret
lasst sich Arbeitsintensitét als eine ,,Funktion von Arbeitsmenge pro verfiigbare Zeit und
erforderlichem kognitiven Regulationsniveau bei der Aufgabenbewailtigung* verstehen (Rau
& Gollner, 2018, S. 1). Demzufolge ist davon auszugehen, dass eine Verdnderung der Al
insbesondere dann zustande kommen kann, wenn bestimmte Merkmale des Arbeitsinhalts
oder der Ausfiihrungsbedingungen, wie etwa Zeitbindungen oder Stérungen, die verfiigbare
Zeit zur Aufgabenbearbeitung beeinflussen. Auch veréndert sich die Arbeitsintensitit in

Abhidngigkeit der verfiigbaren personalen Ressourcen.

Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen. Die Erreichbarkeit fiir
Arbeitsanforderungen beschreibt eine Arbeitsbedingung, die mit einer Ausweitung von
Arbeitszeiten in Verbindung steht. Konkret wird darunter die Anforderung einer
Erreichbarkeit bzw. Verfligbarkeit Beschéftigter fiir Arbeitsbelange au3erhalb der regulédren
Arbeitszeit (etwa vor oder nach der Arbeit sowie an Wochenenden, Feiertagen oder in

Urlauben) verstanden (siehe z.B. Dettmers, 2017; Rau et al., 2021).

2.3 Ausfiihrbarkeit und Nutzbarkeit ortsflexibler Arbeit (Die Frage des Ob)

Auch wenn in den letzten Jahren ein klarer Anstieg der Nutzung ortsflexibler
Arbeitsmodelle zu verzeichnen war, wird davon ausgegangen, dass immer noch weitaus
mehr Beschiftigte mobil arbeiten konnten als es derzeit tun (Mergener, 2020b; Wieland &
Groenewald, 2021). Bislang werden vor allem technische Barrieren (z. B. Verfiigbarkeit
digitaler Arbeitsmittel inklusive Qualitét der Internetverbindung), kulturelle Barrieren (z. B.
expliziter oder impliziter Wunsch nach Pridsenz im Unternehmen), soziale Barrieren (z.B.
Wunsch nach Zugehorigkeit im Unternehmen) sowie individuelle Préferenzen (z.B. der
Anliegen der klaren Trennung von Lebensbereichen) als Griinde fiir die Nutzung oder
Nichtnutzung der OfA diskutiert (Grunau et al., 2019; Lott & Abendroth, 2019; Mergener &
Triibner, 2022; U.S. Office of Personnel Management and Genderal Services
Administration, 2002). Passend dazu werden auch Risiken wie das Erleben einer sozialen
und beruflichen Isolation oder die Gefahr der Entgrenzung als Nachteile und plausible
Griinde der Ablehnung der OfA genannt (z.B. Charalampous et al., 2019; Golden et al.,
2008). Mit der praktischen Notwendigkeit der Ortsflexibilisierung im Zuge der Pandemie

stieg auch das wissenschaftliche Interesse an arbeitsseitigen Determinanten der
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Ausfiihrbarkeit ortsflexibler Arbeit. Einen praktischen Ansatz liefern zum Beispiel Dingel
und Neiman (2020), welche ein Klassifikationssystem mit Ausschlusskriterien der mobilen
Tatigkeitsausfiihrung formulieren (z. B. seltene E-Mail-Nutzung). Mergener (2020a) macht
dariiber hinaus auf Ungleichheiten bei der Zugénglichkeit zum Home-Office aufmerksam
und zeigt, dass geistige Téatigkeiten besser fiir das ortsflexible Arbeiten geeignet sind als
manuelle Tétigkeiten. Weiter berechnen Alipour et al. (2020) ein sog. Home-Office-
Potenzial, welches den Anteil der PC-Nutzung bei der Tétigkeitsausfiihrung als zentralen
Faktor der Nutzbarkeit ortsflexibler Arbeit festlegt. Die Erkenntnisse von Mergener (2020a)
und Alipour et al. (2020) bestétigen sich gegenseitig, da Wissensarbeit heutzutage hiufig ein
Arbeiten mit digitalen Arbeitsmitteln/IKT beinhaltet (Kirchner, 2015). Sie belegen somit
erstmals wissenschaftlich, dass Tétigkeiten, bei denen Arbeitsmittel und -gegenstdande digital

zugénglich sind, besser ortsflexibel ausfiihrbar sind als manuelle Tétigkeiten.
2.3.1 Digitalisierung als Strategie zur Forderung der Nutzbarkeit

Es scheint zunéchst logisch, dass viele Unternehmen ihre Digitalisierungsvorhaben
im Zuge der Pandemie beschleunigten (Adam et al., 2021; Bamberg et al., 2022). Doch wird
zum Erhalt einer humanen Arbeitsgestaltung gerade davon abgeraten, eine Digitalisierung
von Arbeitsprozessen als reines Mittel zum Zweck einzusetzen (Hacker, 2022). Vielmehr
sollte bedacht werden, dass DigitalisierungsmalBBnahmen mit weitreichenden Verdnderungen
der Arbeitsgestaltung einhergehen konnen (Hacker, 2018). Bei der Planung und Umsetzung
von Digitalisierungsvorhaben ist es daher wichtig, Vor- und Nachteile der Digitalisierung
vor dem Hintergrund von Effizienz und Produktivitit sowie der Steigerung menschlicher
Féhigkeiten, Gesundheit und Wohlbefinden abzuwégen und Entscheidungen nicht am
technisch Mdoglichen festzumachen (Hacker, 2022)3. Dafiir muss bestimmt werden, welche
Aufgaben von digitalen Systemen, welche von Menschen und welche von beiden
gemeinsam iibernommen werden. Als Resultat konnen sich fiir eine arbeitende Person sog.
hybride Arbeitsauftrage ergeben, welche mehrere Teilauftrigen bzw. Aufgaben mit
unterschiedlichem Digitalisierungsgrad beinhalten konnen (siehe TextBox 1). In Bezug auf
die Ausfiihrbarkeit und folglich auch Nutzbarkeit ortsflexibler Arbeit stellt sich daher die

Frage, inwiefern Personen in solch hybriden Arbeitstdtigkeiten ein ortsflexibles Arbeiten

3 Siehe auch Unterschiede zwischen technozentrierten Ansétzen der Funktionsteilung, z.B. Computer-
Integrated-Manufacturing (CIM) und menschenzentrierten Ansitzen der Funktionsteilung, z.B. Human-
Integrated-Manufacturing (HIM) — beschrieben in Anhang A (Abbildung 10), sieche auch Hacker (2022).
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ermdglicht werden kann. Dabei ist vor allem von Interesse, welche arbeitsseitigen

Bedingungen eine ortsflexible Tatigkeitsausfiihrung erlauben.

TextBox 1. Automatisierte, digitalisierte, hybride und analoge Tdtigkeiten

Digitalisierung beschreibt vereinfacht eine , Verbreitung von Informations- und
Kommunikationstechniken in der Arbeitswelt und in unserer Gesellschaft” (Bamberg et al., 2022, S.
4). Digitalisierungsvorhaben der Arbeit konnen unterschiedliche Zielstellungen verfolgen. Dabei muss
entscheiden werden, 1. auf welche Art und Weise (siehe Anhang A) und 2. wie viel einer Tatigkeit
digitalisiert wird, z.B. einzelne Handlungen, Teiltatigkeiten, Auftrage oder ganze Tatigkeiten (Hacker,
2018). Zu unterschieden sind eine digitalisierte Automatisierung und eine digitalisierte
Tdtigkeitsausfiihrung, i.S. einer Arbeit mit digitalisierten Arbeitsgegenstanden und -mitteln. Bei der
Automatisierung erfolgt eine Ubertragung der Tatigkeit an ein digitalisiertes Arbeitssystem, bei
vollstandiger Automatisierung bleiben keine Anforderungen fir den Menschen (Rau & Hoppe, 2020).
Bei der digitalisierten Tatigkeitsausfihrung arbeitet der Mensch aktiv selbst mit digitalem Zugriff auf
seinen Arbeitsgegenstand. In der vorliegenden Arbeit wird sich v.a. auf die digitalisierte
Tatigkeitsausfiihrung bezogen. Dabei werden analoge, hybride und hochdigitalisierte Tatigkeiten
unterschieden. Wahrend bei hochdigitalisierten Tatigkeiten nahezu ausschlieBlich digital gearbeitet
wird (z.B. Blroarbeit am PC), werden analoge Tatigkeiten fast nur mit manuellen Arbeits-
gegenstanden verrichtet (dazu zahlt auch eine Arbeit im direkten Face-to-Face-Kontakt). Unter
hybride Tatigkeiten zdhlen folglich alle Berufe, bei denen sowohl eine analoge als auch digitale
Tatigkeitsausfihrung erfordert ist (z.B. Handwerker:innen mit relevantem Anteil in der digitalen

Kundenakquise).

2.3.2 Die Rolle von Arbeitsmerkmalen bei der Ausfiihrbarkeit und Nutzung der OfA

Welche konkreten Arbeitsmerkmale neben dem Grad der Digitalisierung
ausschlaggebend dafiir sind, ob eine Arbeit ortsflexibel ausgefiihrt werden kann oder nicht,
wurde bislang kaum untersucht. Jedoch geben einige Studienbefunde erste Hinweise.
Nakrosien¢ et al. (2019) zeigen etwa, dass die Qualitdt des Home-Office-Arbeitsplatzes eine
wichtige Ausfiihrungsbedingung und somit Ressource fiir die Produktivitit und das
Wohlbefinden der Beschéftigten darstellt. Weiter wird diskutiert, dass alltdgliches
kooperatives Arbeiten durch die sich stindig verbessernden Moglichkeiten der digitalen
Kommunikation zwar durchaus mobil moglich ist, sich jedoch aufgrund eines erhéhten

Zeitaufwandes und dadurch verminderten Effektivitit nur bedingt fiir das ortsflexible
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Arbeiten eignet (Turetken et al., 2011; Van der Lippe & Lippényi, 2020). Befunde zur
Ausweitung von Arbeitszeit und Erhohung der Arbeitsintensitdt im Kontext der OfA (siehe
auch Abschnitt 2.4.3) konnten weiter ein Hinweis darauf sein, dass insbesondere Personen in
Tatigkeiten mit hoher Arbeitsintensitit hdufig mobil arbeiten. Denkbar wére, dass Personen
hohe Arbeitsanforderungen, die nicht in der reguldren Arbeitszeit schaftbar sind, damit
kompensieren, dass sie noch zu spéter Stunde zuhause bzw. von unterwegs arbeiten (Peters
& van der Lippe, 2007; Rau & Gollner, 2019). Grundlegend bestehen jedoch keine Hinweise
darauf, dass eine hohe Arbeitsintensitdt oder geringe Kooperationsanforderungen eine
Bedingung zum ortsflexiblen Arbeiten darstellen. Wohl aber konnte der Tétigkeitsspielraum
eine Voraussetzung fiir die OfA darstellen, wie mehrere Befunde nahelegen. Um Aufgaben
trotz der geringeren direkten Fithrung bei der OfA gut erledigen zu konnen, miissten
Personen iiber hohe Handlungsspielrdume verfiigen, argumentieren Kubicek et al. (2015).
Passend dazu zeigen Befunde von Golden und Gajendran (2019) dass Personen in der
Wissensarbeit, welche zwangldufig auch iiber hohe inhaltliche und zeitliche Freiheitsgrade
verfligen miissen (siche Rau & Hoppe, 2020), besonders gut mobil arbeiten kdnnen.
Hingegen wird angenommen, dass fiir Personen in weniger komplexen Tétigkeiten auch oft
weniger Moglichkeiten der Flexibilisierung bestehen (Kossek & Lautsch, 2018). Weiter
weisen Befunde von Wohrmann und Ebner (2021) darauf hin, dass die reine Moglichkeit zur
ortsflexiblen Arbeit — und nicht das Ausmal einer tatsédchlichen Nutzung — das Erleben
zeitlicher Freiheitsgrade erhoht. Folglich diskutieren die Autor:innen, dass zeitliche FG
moglicherweise auch eine Voraussetzung fiir das ortsflexible Arbeiten darstellen.
Zusammenfassend lassen sich bereits einige konkrete Annahmen dariiber
formulieren, dass der TSP die Ausfiihrbarkeit der ortsflexiblen Arbeit beeinflussen konnte.
Eine gesicherte Befundlage zu Determinanten der Nutzbarkeit gibt es bislang jedoch nicht.

An dieser Stelle besteht ein weiterer Forschungsbedarf.
2.4 Auswirkungen der Ortsflexibilitit auf Arbeit und Mensch (Die Frage des Wie)

Neben der Frage des Ob steht bei der Gestaltung der ortsflexiblen Arbeit auch die
Frage des Wie im Raum. Konkret ist dabei von Interesse, wie sich psychisch wirksame
Arbeitsmerkmale und folglich die psychische Regulation der Arbeit im Kontext der OfA
verdndert und wie diese Verdnderungen in Hinblick auf eine schidigungslose,
beeintridchtigungsfreie sowie lern- bzw. gesundheitsforderliche Tétigkeitsgestaltung zu
bewerten sind. Fiir eine ndhere Betrachtung dieser Frage sollen zunéchst die Begriffe der

psychischen Arbeitsbelastung und psychischen Beanspruchung niher definiert sowie deren
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Zusammenhang erldutert werden. In einem weiteren Schritt sollen darauf autbauend

mogliche Einfliisse der Ortsflexibilisierung auf diesen Zusammenhang beleuchtet werden.
2.4.1 Zusammenhang von psychischer Arbeitsbelastung und psychischer Beanspruchung

Das wohl bekannteste Modell, das einen Zusammenhang zwischen (Arbeits-)
Belastung und psychischer Beanspruchung beschreibt, ist das Belastungs-Beanspruchungs-
Konzept nach Rohmert (1984). Das Modell bildet die definitorische Basis der
Begrifflichkeiten der psychischen Belastung und psychischen Beanspruchung in der aktuell
geltenden europdischen Norm zu ergonomischen Grundlagen der psychischen
Arbeitsbelastung, siche DIN EN ISO 10075-1 (2018). Die psychische Arbeitsbelastung
beschreibt dabei wertneutral — d.h. nicht wie im Alltagsverstidndnis negativ konnotiert — die
,,Gesamtheit aller erfassbaren Einflisse, die von aullen auf den Menschen zukommen und
diesen psychisch beeinflussen® (S.6). Die unmittelbare Auswirkung der psychischen
Belastung im Individuum wird psychische Beanspruchung genannt (DIN EN ISO 10075-1,
2018). Diese hiangt maBBgeblich von den ,,jeweiligen iiberdauernden und augenblicklichen
Voraussetzungen, einschlieBlich der individuellen Bewiéltigungsstrategie®, kurz den
Leistungsvoraussetzungen (LV), einer Person ab (DIN EN ISO 10075-1, 2018, S. 6). Dem
Modell zufolge ist davon auszugehen, dass sich bedingt durch die Unterschiede in den LV
bei gleicher Arbeitsbelastung inter- und sogar intraindividuelle Unterschiede in der
psychischen Beanspruchung zeigen kdnnen. Grundlegend gibt es im arbeitspsychologischen
Diskurs jedoch schon lange ein Ubereinkommen dariiber, dass der unidirektionale Ursache-
Wirkungs-Zusammenhang des Belastungs-Beanspruchungs-Modells die Beziehung
zwischen psychischer Arbeitsbelastung und psychischer Beanspruchung nicht hinreichend
beschriebt (Richter & Hacker, 1998; Ulich, 2011). Eher wird davon ausgegangen, dass eine
arbeitende Person mit ihren Leistungsvoraussetzungen der Arbeitsbelastung nicht einfach
ausgesetzt ist, sondern sich aktiv mit dieser auseinandersetzt.

Eine komplexere Darlegung des Zusammenspiels zwischen psychischer Belastung
und psychischer Beanspruchung, welche unterschiedliche Wechselwirkungen zwischen der
aktiv denkenden und handelnden Person und der Arbeitsbelastung beschreibt, bildet das
Konzept der Auftrags-Auseinandersetzung nach Hacker (1991), ausfiihrlich dargestellt in
Richter und Hacker (1998). Den Autoren zufolge ist es zundchst sinnvoll, den Begriff der
psychischen Arbeitsbelastung in die Komponenten des Arbeitsauftrags und der
Ausfiihrungsbedingungen zu unterteilen. Der Arbeitsauftrag definiert dabei das

(unternehmensseitige) iibergeordnete Ziel der Tatigkeitsverrichtung und folglich auch den
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Arbeitsinhalt (Job Content), welcher vor dem Hintergrund bestehender
Ausfithrungsbedingungen (Job Context) umgesetzt werden soll (Hacker & Sachse, 2014).
Rau und Hoppe (2020) schlagen vor, den Job Context weiter in die Komponenten des
internen und des externen Arbeitskontextes zu unterteilen: Unter ersterem sind alle
betriebsinternen Ausfiihrungsbedingungen (u.a. die rdumlich-zeitlichen Bedingungen zur
Erflillung des Arbeitsauftrages, die Verfiigbarkeit von Arbeitsmitteln und

-gegenstinden) gefasst, welche einen Arbeitsplatz unmittelbar betreffen. Der externe
Arbeitskontext beschreibt hingegen Bedingungen des iiberbetrieblichen Arbeitsumfeldes
(z.B. sozialpolitische Gesetzgebung), welche sich ebenfalls auf die Arbeitsausfiihrung
auswirken konnen. Der Arbeitsinhalt und die Ausfiihrungsbedingungen stellen
zusammengenommen objektive Arbeitsanforderungen, welche von der arbeitenden Person in
Abhiéngigkeit ihrer Situationswahrnehmung bzw. -bewertung und ihrer LV in eine konkrete
Aufgabe iibersetzt werden (Richter & Hacker, 1998). Die Umsetzung dieser redefinierten
Arbeitsaufgabe erfolgt dann folglich in einer bestimmten Arbeitsweise. Dabei kommt es dem
Modell zufolge zu einer Selbstbeanspruchung, merkbar in unmittelbaren
Beanspruchungsfolgen, welche sich auf psychischer Ebene sowohl in einem positiven
Befinden (z.B. Freude, Motivation) als auch in einem negativen Erlebenszustand (z.B.
Ermiidung, Stress) ausdriicken konnen. Zudem entsteht ein materielles oder immaterielles
Produkt bzw. (Zwischen-)Ergebnis der Arbeitsverrichtung. Die arbeitende Person bewertet
mehr oder weniger bewusst sowohl auf emotionaler als auch auf kognitiver Ebene die eigene
Beanspruchung, das Arbeitsprodukt oder das Verhiltnis beider. Es entsteht ein
Riickkopplungsprozess: Entspricht das Arbeitsergebnis dem antizipierten Soll-Zustand und
wird die Beanspruchung als tragbar sowie kongruent erlebt, kann die Arbeitsweise
aufrechterhalten werden (Richter & Hacker, 1998). Besteht eine Diskrepanz zwischen Soll
und Ist, kann die arbeitende Person mit unterschiedlichen Strategien darauf reagieren
(Richter & Hacker, 1998): Eine Regulationsmdglichkeit auf der kognitiven Ebene stellt die
Verdnderung des sog. Anspruchsniveaus dar. Der eigene Anspruch an die Arbeitsleistung
kann dabei gesenkt oder angehoben werden. Regulationsmoglichkeiten auf der
Handlungsebene konnen sich sowohl auf die Aufwandsaufbringung (quantitative Steigerung
oder Senkung des Arbeitsaufwandes) als auch auf die Anpassung der qualitativen
Vorgehensweise beziehen. Umso mehr Tatigkeitsspielraum bei der Arbeitsverrichtung
verfligbar ist und folglich auch genutzt werden kann, desto eher kann eine Person ihre

Tatigkeitsausfiihrung in Anpassung an die erlebte Beanspruchung selbst regulieren.

25



Ursachen des Erlebens kurz-, mittel- oder langfristiger negativer oder positiver
Beanspruchungsfolgen sind folglich weniger in einzelnen, isolierten Arbeitsmerkmalen zu
suchen als vielmehr in verschiedenen Wechselwirkungen zwischen Arbeitsauftrag,
Ausfiihrungsbedingungen und der arbeitenden Person (Richter & Hacker, 1998). Der
Prozess der Auftragsauseinandersetzung wird bereits in Richter und Hacker (1998) grafisch
dargestellt und von Rau und Hoppe (2020) um die Komponenten des externen
Arbeitskontextes (s.0.) und der Arbeitsorganisation sowie um konkrete Einfliisse der
Digitalisierung und Flexibilisierung von Ort und Zeit erweitert. Im folgenden Absatz wird
der durch Rau und Hoppe (2020) beschriebene Einfluss der ortlichen und zeitlichen
Flexibilisierung im Kontext der Digitalisierung auf den Prozess der Auftrags-
Auseinandersetzung nochmals niher erldutert und auf Basis weiterer Uberlegungen

differenziert. Diese Ausfiihrungen sind in Abbildung 3 visualisiert.

2.4.2 Einfluss der ortlich-zeitlichen Flexibilisierung auf den Zusammenhang von

psychischer Arbeitsbelastung und psychischer Beanspruchung

Es stellt sich nunmehr die Frage, wie sich die Arbeit —und in Auseinandersetzung
mit dieser auch die psychische Beanspruchung von Personen — durch das ortsflexible
Arbeiten verdndern konnen. Grundlegend ist davon auszugehen, dass die libergeordneten
Arbeitsziele und somit die Arbeitsauftrige im Zuge einer ortlichen Flexibilisierung bestehen
bleiben. Der Arbeitsinhalt sollte sich demnach nur bedingt modifizieren. Hingegen ist eine
Verianderung der Ausfiihrungsbedingungen durch die OfA wahrscheinlich: Neben
potenziellen Anderungen des externen Arbeitskontextes®, beschreiben Rau und Hoppe
(2020), dass die ortliche Flexibilisierung selbst eine Kontextbedingung darstellt: Zunédchst
verdandern sich durch die ErschlieBung neuer auBBerbetrieblicher Arbeitsrdume direkt die
Faktoren des internen Arbeitskontexts bei der Arbeitsausfithrung. So ist z.B. moglich, dass
die Gerduschkulisse oder die Verfiigbarkeit von Arbeitsgegenstinden im Kontext der OfA
anders ist als am reguldren Arbeitskontext. Des Weiteren kommt es durch die physische
Distanz zu Kolleg:innen und Vorgesetzen zu verdanderten Ausfiihrungsbedingungen der
Kooperation und Kommunikation. Die Digitalisierung und Vernetzung ermoglicht dabet,
dass Personen iiber ortliche Grenzen hinweg kommunizieren konnen und Arbeits-

gegenstinde und -mittel zeit- und ortsunabhéngig verfiigbar sind (Rau & Hoppe, 2020).

4 Siehe Debatten um die Legalisierung des Home-Office (BMAS, 2023).
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Abbildung 3

Erweitertes Modell der Auftrags-Auseinandersetzung im Kontext ortsflexibler Arbeit
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Dadurch kénnen wiederum neue Organisationsformen der Arbeit entstehen, wodurch
sich Aufgaben neu zwischen ortsflexibel und in Présenz arbeitenden Personen verteilen
(veridnderte Arbeitsteilung zwischen Menschen). Dies konnte insbesondere dann passieren,
wenn Personen nicht alle Teilauftrige (TA) gleichermallen ortsflexibel ausfiihren kénnen
(Arbeit in hybriden Tatigkeiten) und eine Umverteilung von Arbeitsauftragen im Team fiir
das ortsflexible Arbeit von Noten ist. Moglich ist, dass fiir die ortsflexibel arbeitende Person
folglich bestimmte Teilauftrage oder Aufgaben wegfallen oder diese durch andere ersetzt
werden. Dariiber hinaus konnen sich durch ein vermehrtes Digitalisierungsaufkommen im
Zuge der Ortsflexibilisierung Verdnderungen in der Funktionsteilung zwischen Mensch und
Technik ergeben (siehe auch Abschnitt 2.3.1). Die genannten Verdnderungen in der
Arbeitsorganisation und in den Ausfiihrungsbedingungen kdnnen folglich den gesamten
weiteren Regulationsprozess der Arbeit verdndern. Zunachst ist es wahrscheinlich, dass
Personen die Anforderungen im Kontext der OfA anders wahrnehmen und bewerten sowie
Aufgaben anders redefinieren. Dies kann Auswirkungen auf die Arbeitsweise (insbesondere
bei ausreichend Tatigkeitsspielraum) und folglich auch die Arbeitsergebnisse sowie das
Erleben von Beanspruchung haben. Zeitgleich ist davon auszugehen, dass Personen die
Ausfiihrungsbedingungen bei der OfA, insbesondere die im Home-Office, deutlich stirker
als am Arbeitsplatz im Unternehmen beeinflussen konnen (Rump & Eilers, 2017). Durch die
Moglichkeiten, z.T. auch Erfordernisse der stiarkeren Einflussnahme, muss die arbeitende
Person nicht nur die bestehenden Ausfithrungsbedingungen bewerten und sich mit diesen
auseinandersetzen, sondern diese in Teilen auch aktive selbst mitgestalten. Diese aktive
Gestaltung, auch Job Crafting genannt, kann gleichermal3en eine Herausforderung wie eine
gute Moglichkeit zur Anpassung der Arbeit an eigene Bediirfnisse darstellen (Wrzesniewski
& Dutton, 2001). Mit anderen Worten: Die Mitgestaltung der Arbeit im Kontext der OfA
stellt zum einen eine zusédtzliche Arbeitsanforderung dar (Dettmers & Miilder, 2020). Zum
anderen erweitern sich fiir Personen auf Handlungsebene die Méglichkeiten der

Tétigkeitsregulation.
2.4.3 Befunde zur veriinderten psychischen Arbeitsbelastung im Kontext der OfA

Dem theoretischen Modell zufolge wirkt sich die ortliche Flexibilisierung der Arbeit
vornehmlich auf die Arbeitsorganisation und die Ausfiihrungsbedingungen aus. Wéhrend es
bei der Frage des Ob noch keine gesicherten empirische Befundlage dazu gibt, welche
Arbeitsmerkmale die OfA ermdglichen, lésst sich bei der Frage des Wie empirisch bereits

ndher bestimmen, wie sich konkrete Arbeitsmerkmale im Zuge einer ortlichen
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Flexibilisierung verandern. Der nachfolgende Abschnitt soll einige zentrale Befunde aus der

aktuellen Forschung beleuchten.

Verinderung des Titigkeitsspielraums. Eines der am héufigsten diskutierten
Arbeitsmerkmale im Kontext flexibler Arbeit ist der Tdtigkeitsspielraum (TSP) und damit
zusammenhédngend das Erleben einer arbeitsseitigen Autonomie. Wie am reguléren
Arbeitsplatz wird ein hohes MaB3 an Freiheitsgraden auch bei der ortsflexiblen Arbeit als
Ressource fiir Wohlbefinden, Gesundheit und Work-Life-Balance deklariert: Mit wenigen
Ausnahmen, z.B. Nijp et al. (2016), legen bisherige Forschungsarbeiten nahe, dass im
Kontext der ortlichen und zeitlichen Flexibilisierung das Erleben von Autonomie steigt (z.B.
Gajendran & Harrison, 2007; Gajendran et al., 2015; Kelliher & Anderson, 2008; Niebuhr et
al., 2022; Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015). Einerseits konnte das erhohte
Autonomieerleben darauf zuriickzufiihren sein, dass Personen bei der aulerbetrieblichen
Arbeit erhohte Kontroll- und Planungsmdoglichkeiten in Bezug auf die Gestaltung der
zeitlichen und ortlichen Ausfiihrungsbedingungen erleben (Allen et al., 2015; Kossek &
Thompson, 2016; Wohrmann & Ebner, 2021). Andererseits konnten auch inhaltliche
Freiheitsgrade unternehmensseitig erhoht werden, damit Beschéftigte auch trotz physischer
Distanz zum Unternehmen zielorientiert und motiviert arbeiten konnen (Kubicek et al.,
2015). Ist letzteres der Fall, wiirden sich entgegen der theoretischen Annahmen Anderungen
auf Ebene des Arbeitsinhalts ergeben. Jedoch ist bislang nicht abschlieBend geklart, ob
Personen ihren Tétigkeitsspielraum in auBerbetrieblichen Settings schlichtweg mehr
wahrnehmen, starker nutzen oder ob es zu einer tatsdchlichen Erweiterung objektiver, d.h.

auftragsseitiger Freiheitsgrade kommt.

Verinderung von Kooperations- und Organisationsanforderungen. Die
physische Distanz zu Kolleg:innen und Vorgesetzen geht unweigerlich mit Veranderungen
in der Kommunikation und kooperativen Arbeit einher (Al-Habaibeh et al., 2021;
Charalampous et al., 2019; Nakrosien¢ et al., 2019; Wang et al., 2021). Dabei verdandern sich
zunichst zwingend die Modalititen des (auftragsbezogenen) Austausches: Anstatt sich von
Angesicht zu Angesicht auszutauschen, kommt es zur vermehrten Nutzung von
Informations- und Kommunikationstechnik (Nijp et al., 2016). Es wird davon ausgegangen,
dass sich beim mobilen Arbeiten trotz der sich stetig verbessernden Moglichkeiten zum
virtuellen Austausch sowohl auf privater als auch auf professioneller Ebene weniger

ausgetauscht wird als im Biiro (Xiao et al., 2021). Dies stellt — insbesondere bei
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langerfristiger und intensiver Nutzung der OfA — ein potenzielles Risiko fiir den Erhalt
sozialer Beziehungen und sozialer Unterstiitzung dar (Gajendran & Harrison, 2007; Vander
Elst et al., 2017). Arbeitsseitig entstehen insbesondere Herausforderungen fiir ein
kooperatives und interdependentes Arbeiten (Turetken et al., 2011). Interaktionen entstehen
nicht mehr spontan, sondern miissen geplant bzw. terminiert werden (Cooper & Kurland,
2002). Solche Hiirden in der Kommunikation erschweren einen Wissensaustausch (Cooper
& Kurland, 2002; Dambrin, 2004). Arbeiten Personen dariiber hinaus nicht einmal zur
selben Zeit (asynchrone Arbeitszeitnutzung), sind moglicherweise nicht alle Kooperations-
partner:innen gleichermallen erreichbar bzw. verfiigbar (Rau & Hoppe, 2020). In der
Konsequenz konnen erhohte Anforderungen in Bezug auf die Koordinierung und

Organisation entstehen (Kubicek et al., 2022; Van der Lippe & Lippényi, 2020).

Verinderte Anforderungen der Selbstorganisation. Abzugrenzen von erhéhten
Anforderungen in der Kooperation und Organisation anderer (s.0.) ist der Zuwachs an
Anforderungen in Bezug auf die Organisation und Strukturierung der eigenen Arbeit
(Beermann et al., 2018; Dettmers & Claul3, 2018; Hoge & Hornung, 2015; Kubicek et al.,
2015). In der Flexibilisierung werden Arbeitstétigkeiten oft weniger stark durch die
Organisation gestaltet und reguliert: Die Anforderungen der Arbeitsgestaltung werden
zunehmend auf die arbeitende Person iibertragen (Dettmers et al., 2020). Generell wird
argumentiert, dass hohe Anforderungen in der Selbstorganisation eine Zusatzbelastung
darstellen konnen (Dettmers et al., 2020; Kubicek et al., 2015). Nach neuen Erkenntnissen
von Kubicek et al. (2022) scheint jedoch eine erh6hte Selbststrukturierung eher positive
Effekte nach sich zu ziehen, da sie z.B. Personen ein kontinuierliches Lernen ermoglicht.
Hingegen ist den Befunden nach ein erh6hter Kooperationsaufwand mit anderen Personen

bei der Arbeit als Hindernis zu werten.

Verinderte Arbeitsintensitiit. Die zunehmende rdumliche und zeitliche
Flexibilisierung wird allgemein mit einer Intensivierung der Arbeit in Verbindung gebracht
(Molino et al., 2020; Shirmohammadi et al., 2022; Wang et al., 2021). Kelliher und
Anderson (2010) differenzieren dabei unterschiedliche Dynamiken, die zu einem erhohten
Erleben von Arbeitsintensitit im Zuge der Flexibilisierung fiihren konnen: Auf der einen
Seite kann die Flexibilisierung selbst einen Anstieg der Al ermdglichen oder gar erzwingen,
indem z.B. Ausfithrungsbedingungen des flexiblen Arbeitskontextes nicht optimal an

bestehende Anforderungen angepasst werden. Auf der anderen Seite ist es moglich, dass
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Beschiftigte im Zuge der Flexibilisierung eher dazu neigen, ihre Arbeitsleistung zu steigern
(Kelliher & Anderson, 2010; Rupietta & Beckmann, 2016). Passend dazu wird diskutiert,
dass Personen eine reduzierte Sichtbarkeit bei der mobilen Arbeit iiber eine digitale
Dauerprédsenz und Verfiigbarkeit eigenstindig kompensieren (Cristea & Leonardi, 2019)
oder Fiihrungspersonen diese sogar implizit oder explizit erwarten (Wang et al., 2021).
Weiter kann der vermehrte Einsatz von IKT die Arbeitsintensitit bei der OfA erh6hen, da
dieser u.a. eine Zunahme des Arbeitstempos sowie Storungen und Multitasking-
Anforderungen bedingen kann (Chesley, 2014; Korunka & Kubicek, 2013; Ter Hoeven et
al., 2016; Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015). Storungen und Multitasking kénnen zusitzlich
durch Anforderungen des privaten Umfeldes — insbesondere prasent im Home-Office
wihrend des Lockdowns — zunehmen (Leroy et al., 2021; Wang et al., 2021; Xiao et al.,
2021). Andere Befunde zeigen hingegen, dass eine geminderte Kommunikation mit
Kolleg:innen insgesamt auch ein deutlich ungestorteres und ruhigeres Arbeiten ermdglichen

kann (z.B. Kelliher & Anderson, 2010; Wohrmann & Ebner, 2021).

Verinderte Arbeitszeit und Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen. Weiter
wird immer wieder gezeigt, dass es im Rahmen ortsflexibler Arbeit zu einer Ausdehnung
und Fragmentierung von Arbeitszeiten kommt (Aborg et al., 2002; Nijp et al., 2016;
Wohrmann & Ebner, 2021; Xiao et al., 2021). Oftmals kommt zu einem Zuwachs
informeller Uberstunden (Mergener et al., 2023). Zunichst kann die zuvor dargelegte
Erhohung der Arbeitsintensitdt, u.a. in Kombination mit Forderungen zur digitalen
Dauerprésenz, die Arbeitszeiten ausweiten (Rupietta & Beckmann, 2016; Wang et al., 2021).
Des Weiteren kann vor allem ein vermehrtes asynchrones Arbeiten eine Erreichbarkeit fiir
Arbeitsanforderungen auflerhalb der reguléren Arbeitszeit bedingen (Rau & Goéllner, 2019;
Rau & Hoppe, 2020). Weiter wird angenommen, dass einige Personen die ersparte Zeit fiir
ihren Arbeitsweg fiir die Arbeit anstatt fiir ihre Freizeit nutzen, wodurch sich die insgesamte
Arbeitszeit verlangert (Kelliher & Anderson, 2010). Angesichts der reduzierten Sichtbarkeit
organisationaler Strukturen besteht dabei hinzukommend die Sorge, dass Erholungs- und
Pausenzeiten in der Selbstgestaltung nicht optimal realisiert werden und sich in der Tendenz

verkiirzen (Hacker, 2018; Zimmermann & Degenhardt, 2014).

Die bisherigen Befunde geben bereits eine erste gute Ubersicht zur potenziellen
Verdnderung der Arbeit. Dennoch wurde bislang wenig auf die Frage eingegangen,

inwiefern sich die diskutierten Verdnderungen allgemein, d.h. fiir alle Tatigkeiten
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gleichermallen, oder nur spezifisch, d.h. nur fiir bestimmte Tatigkeiten, ergeben. Weiter
beleuchten die Befunde die Verdnderungen primér aus subjektiver Sicht der Beschiftigten.
Die Problematik dieser einseitigen Betrachtung wird in Abschnitt 2.5 nochmals niher

beleuchtet.
2.4.4 Befunde zur veriinderten psychischen Beanspruchung im Kontext der OfA

Viele Befunden beleuchten bereits, wie sich die zunehmende Flexibilisierung und
Dezentralisierung der Arbeit auf das Erleben oder die Leistung von Personen oder Gruppen
auswirkt. Grob zusammengefasst zeigt sich aus empirischen Befunden dabei die Tendenz,
dass sich das allgemeine Wohlbefinden, die Arbeitszufriedenheit und die Leistung im Zuge
der ortsflexiblen Arbeit steigern kdnnen (z.B. Charalampous et al., 2019; Gajendran &
Harrison, 2007; Gajendran et al., 2015; Kelliher & Anderson, 2010; Ray & Pana-Cryan,
2021). Hingegen wird ein sehr hiufiges bzw. intensives aulerbetriebliches Arbeiten (wie
z.B. wihrend der Pandemie) eher mit negativen Folgen, wie etwa Gefiihlen der sozialen
Isolation (Gajendran & Harrison, 2007; Golden et al., 2008; Van Zoonen & Sivunen, 2021),
Stress (Molino et al., 2020; Ray & Pana-Cryan, 2021), Erschopfung (z.B. Backhaus et al.,
2021; Golden, 2012) und wiederum einer verringerten Effektivitét (Tejero et al., 2021; Van
der Lippe & Lippényi, 2020) assoziiert. Wie haufiger in der psychologischen Forschung,
finden sich auch bei der Betrachtung des Einflusses der OfA auf die psychische
Beanspruchung bereits einige kontroverse Debatten, etwa um die Verdnderung der erlebten
Work-Life-Balance. Dabei stellt sich vereinfacht die Frage, ob bzw. unter welchen
Bedingungen eine rdumliche Flexibilisierung der Arbeit bei der Bewéltigung von
Anforderungen zutriaglich oder hinderlich ist. Der nachfolgende Abschnitt soll diese Debatte

etwas naher beleuchten.

Verindertes Erleben negativer Spillover von Arbeit auf das Privatleben im
Kontext der OfA. Rollentheorien zufolge ist davon auszugehen, dass Menschen in ithrem
Leben permanent vor der Aufgabe stehen, Anforderungen unterschiedlicher Lebensbereiche
zu begegnen und zu integrieren (Barnett, 2014; Goode, 1960). Dabei verfiigen sie
natiirlicherweise tiber begrenzte Ressourcen, insbesondere hinsichtlich Energie und Zeit. Je
nach Umfang und Kompatibilitit der Anforderungen kénnen Menschen eine
intraindividuelle Ubertragung von Anforderungen zwischen Lebensbereichen, auch
Spillover genannt, erleben (siehe ndhere Definition in TextBox 2). Im Kontext der

ortsflexiblen Arbeit wird oftmals kritisch beleuchtet, dass es arbeitenden Personen durch die
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Abwesenheit organisationaler Strukturen schwerer fallen konnte, die Anforderungen
unterschiedlicher Lebensbereiche sowohl zeitlich als auch gedanklich zu trennen (Allen et
al., 2021; Kossek & Thompson, 2016). Insbesondere die im vorigen Abschnitt diskutierte
Arbeitsintensivierung und Ausweitung von Arbeitszeiten kann dabei bedingen, dass sich
Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben im Kontext der OfA verstirken (Backhaus et al.,

2021; Kossek et al., 2006; Shirmohammadi et al., 2022; Wéhrmann et al., 2020).

TextBox 2. Spillover-Effekte

Spillover beschreiben Ubertragungseffekte zwischen Lebensbereichen. Nach Greenhaus und
Beutell (1985) lassen sich intraindividuelle Ubertragungen der Beanspruchung (z.B. Energiemangel
flr private Unternehmungen bei starker arbeitsseitiger geistiger oder korperlicher Verausgabung),
der Zeit (z.B. mangelnde Erholungszeit in der Freizeit aufgrund einer Ausdehnung von Arbeitszeiten)
und des Verhaltens (inkompatibles Rollenverhalten bei der Arbeit und zu Hause) unterscheiden.
Allgemein sind negative Spillover haufig Quelle weiterer Konflikte, dysfunktionaler Copingversuche
und Erschopfungserleben (Bakker & Demerouti, 2013; Meyer et al., 2021; Sullivan, 2008). Spillover
kdnnen nicht nur in unterschiedlicher Wirkrichtung zwischen Lebensbereichen auftreten (z.B. von
der Arbeit auf das Privatleben oder umgekehrt), sondern auch positiver Natur sein (i.S. einer
bereichernden Ubertragung eines positiven Befindens zwischen Lebensbereichen), wie Bakker und
Demerouti (2013) spezifizieren. Mit einem arbeitspsychologischen Fokus sind zunédchst insbesondere
negative Spillover-Effekte interessant, denen am ehesten mit einer beanspruchungsoptimalen
Arbeitsgestaltung entgegengewirkt werden kann (Schuller & Rau, 2013): Zu unterscheiden sind dabei
vor allem das Erleben eines negativen zeitbasierten und eines negativen beanspruchungsbasierten

Spillover von Arbeit auf das Privatleben.

Dem gegeniiber stehen eine Vielzahl an Befunden, die eine zunehmende Flexibilitit
als Ressource zur verbesserten Vereinbarkeit von Anforderungen aus Beruf und Privatleben
verorten (Biissing, 2001; Gajendran & Harrison, 2007; Junghanns, 2008; Morganson et al.,
2010; Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015). Als forderliche Faktoren wird die Abwesenheit
einer riumlichen Trennung von Arbeits- und Privatleben (Kossek & Thompson, 2016) sowie
Zeitersparnisse fiir den Arbeitsweg (z.B. Allen et al., 2021) diskutiert. Weiter finden etwa
Hazak et al. (2018) sowie Staller und Randler (2021) eine verbesserte Schlafqualitit bei
zuhause arbeitenden Personen. Nachtschlaf als wesentliche Erholungsquelle hilft Personen
wiederum dabei, Anforderungen unterschiedlicher Lebensbereiche zu bewiltigen (Hamilton

et al., 2007). Auf Basis der dargelegten Befunde ldsst sich bereits vermuten, dass es keinen
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universellen Effekt der ortsflexiblen Arbeiten auf das Erleben bzw. Auftreten negativer
Spillover gibt. Vielmehr ist wahrscheinlich, dass das Erleben negativer Ubertragungen von
einer Vielzahl weiterer Faktoren sowie deren Wechselwirkung beeinflusst wird. Die Abkehr
monokausaler Erklarungsmodelle fiir psychische Beanspruchung wird auch durch die
theoretischen Annahmen eines komplexen Zusammenhangs zwischen Arbeitsbelastung und
Beanspruchung gestiitzt (siche auch Abschnitt 2.4.1). Arbeiten wie die von Beigi et al.
(2018) leisten einen Beitrag zu einer solch differenzierten Betrachtung und verorten mehrere
Quellen moderierender Einfliisse auf den Zusammenhang zwischen ortsflexibler Arbeit und
Work-Life-Balance: Den Autor:innen zufolge beeinflussen etwa die Leistungs-
voraussetzungen einer Person (z.B. Priferenz und Fahigkeiten fiir Zeit- und
Grenzmanagement), der situative Kontext (z. B. Karriere- oder Familienstand) sowie
Eigenschaften der Arbeit selbst (z. B. Arbeitskultur), inwiefern sich das ortsflexible Arbeiten
positiv oder negativ auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auswirkt. Passend dazu
finden Allen et al. (2021), dass eine Priferenz zur Trennung von Arbeit und Privatem,
weniger Haushaltsmitglieder und die Verfiigbarkeit eines eigenen Biiroraums bei der Arbeit
zuhause mit einer besseren Work-Life-Balance verbunden sind. Kossek und Thompson
(2016) argumentieren weiter, dass bei hoher Arbeitsintensitét ortsflexibles Arbeiten nicht
dazu beitragen wird, negative Spillover-Effekte zu reduzieren. Auch die Verfiigbarkeit
ausreichender sozialer Unterstiitzung scheint einen wichtigen Einfluss darauf zu haben,
inwiefern negative Spillover bei der ortsflexiblen Arbeit vermieden werden konnen (Tejero
et al., 2021). Bei der Verfiigbarkeit von Tétigkeitsspielraum wird generell betont, dass dieser
Personen mehr Flexibilitdt bei der Erledigung privater Verpflichtungen ermoglicht und
folglich die Work-Life-Balance verbessert (Junghanns, 2008; Kossek et al., 2006). Dabei
wird insbesondere die Verfiigbarkeit ausreichender zeitlicher Freiheitsgrade und zeitlicher
Flexibilitit als wirksam hervorgehoben (Allen et al., 2013; Nijp et al., 2012). Gleichzeitig
legen aber auch Befunde von Baltes et al. (1999) oder Golden et al. (2006) nahe, dass
Personen mit hohem (erlebten) TSP auch unabhingig von der OfA bereits {liber ausreichend
Flexibilitdt bei der Arbeit verfiigen, um Anforderungen aus unterschiedlichen
Lebensbereichen zu begegnen. Konsequenterweise wird angenommen, dass Personen mit
geringem TSP viel mehr von einer ortlichen Flexibilisierung bei der Bewéltigung ihrer
Anforderungen profitieren wiirden. Dieser zunéchst kontraintuitive Befund bedarf néherer

Untersuchung.
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2.5 Methodische Problematiken bisheriger Untersuchungen

Gemein hat der GroBteil der dargestellten Untersuchungen, dass Arbeitsmerkmale
und Beanspruchungsfolgen vorwiegend und oftmals zeitgleich (d.h. im Rahmen einer
einzigen Befragung) aus der Sicht von Beschéftigten bewertet werden. Dies schriankt
einerseits die Perspektive der Betrachtung ein, andererseits ist das Auftreten von
Verzerrungen, hier v.a. in Form eines self-report-bias (Donaldson & Grant-Vallone, 2002;
Spector, 1992) oder common-method-bias (Golden et al., 2006; Jordan & Troth, 2020;
Podsakoff et al., 2003; Spector, 2006), wahrscheinlich. Daher wird insbesondere bei der
Erfassung von Arbeitsmerkmalen empfohlen, die Quellen und Methoden der Erhebung zu
erweitern. Konkret empfiehlt es sich, neben subjektiven Befragungen vor allem objektive

Arbeitsstudien durchzufiihren (siehe auch Rau, 2010).
2.6 Zwischenfazit

Eine fundierte Gestaltung ortsflexibler Arbeit auf Basis geltender
Bewertungskriterien scheint vor den Hintergrund des Kulturwechsels in der Arbeitsweilt
wichtiger denn je (Mustapha, 2020; Walter & Rotzoll, 2021). Konkret miissen fiir eine
humane Gestaltung der OfA neben offenen Fragen der Ausfiihrbarkeit (Fragen des Ob) auch
Fragen der Umsetzung und Gestaltung (Fragen des Wie) weiter adressiert werden. Auf Basis
der theoretischen Ausfiithrungen und empirischen Befunde lassen sich diese Fragen bereits
nédher eingrenzen. Die bisherigen Erkenntnisse liefern erste Hinweise darauf, welche
Arbeitsmerkmale neben dem Digitalisierungsgrad eine ortsflexible Tatigkeitsausfiihrung
zulassen. Dabei wurde insbesondere der Téatigkeitsspielraum als potenzielle Einflussgréf3e
diskutiert. Dennoch gibt es bislang keine Forschungsarbeit, die den Einfluss des
Tétigkeitsspielraums auf die Moglichkeit zur ortsflexiblen Arbeit explizit untersucht.
Folglich ist bislang auch nicht klar zu differenzieren, ob sich arbeitsbezogene Freiheitsgrade
tatsdchlich auf die Ausfiihrbarkeit oder einfach auf die Entscheidung zur Nutzung der OfA
auswirken. Hier besteht ein erster Forschungsbedarf. Ein weiteres Untersuchungsfeld
erdffnet sich bei Fragen nach flexibilititsbedingten Verdnderungen der psychischen
Arbeitsbelastung. Dieses ergriindet sich vor allem durch die bisherigen
Operationalisierungen zur Erhebung verdnderter Arbeitsmerkmale. Auf Basis der aktuellen
Studienlage wird deutlich, dass viele Beschéftigte im Kontext der OfA mehr Autonomie
bzw. Tétigkeitsspielraum, aber auch mehr Anforderungen der Koordinierung und

Selbstorganisation sowie eine Ausweitung von Arbeitsintensitit und Arbeitszeit erleben.
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Bisherige Befunde liefern dabei jedoch wenig Hinweise darauf, inwiefern es im Zuge der
OfA tatsdchlich zu einer objektiven Verdnderung dieser Arbeitsmerkmale kommt oder ob
Beschiftigte diese lediglich anders wahrnehmen, nutzen oder bewerten. Auch gibt es bislang
wenig Kenntnis dariiber, ob sich verschiedene Arten von Tétigkeiten unterschiedlich stark
im Kontext der OfA verdndern. Hier fehlt es an einer differenzierten Verdnderungsanalyse
objektiver Arbeitsmerkmale. Zuletzt konnte bereits sowohl theoretisch als auch empirisch
dargelegt werden, wie unterschiedlich die Verdnderung von Beanspruchungsfolgen durch
den Einfluss der Flexibilisierung sein kann. Hier scheint es in Hinblick auf die
flexibilitatsbedingte Verdnderung spezifischer Beanspruchungsfolgen (hier insbesondere das
Erleben negativer Spillover von Arbeit auf das Privatleben) wichtig, weitere moderative
Einfliisse von Arbeitsmerkmalen nidher zu beleuchten. Interessant scheint dabei, den
moderativen Einfluss des Tétigkeitsspielraums zu untersuchen. Zur Vermeidung eines
Common-Method-Bias wire es hier besonders wichtig, den Einfluss der objektiven
Freiheitsgrade néher zu beleuchten (Golden et al., 2006). Der aufgedeckte Forschungsbedarf

soll im folgenden Kapitel in konkrete Forschungsfragen tibersetzt werden.
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3. Fragestellungen und Hypothesen

Wie im Abschnitt zuvor dargelegt, ergeben sich auf Basis der theoretischen
Ausfiihrungen konkrete Forschungsansiitze. Neben einer Uberpriifung des
Tatigkeitsspielraums als potenzielle Determinante der Ausfiihrbarkeit und Nutzung
ortsflexibler Arbeit, bedarf es einer objektiven Analyse, die spezifiziert, wie sich
Belastungsfaktoren im Kontext der OfA verdndern. Zudem soll der moderative Einfluss des
Tétigkeitsspielraums auf den Zusammenhang von OfA und psychischem Befinden,
insbesondere dem Erleben negativer Spillover von Arbeit, ndher untersucht werden. Es
ergeben sich die folgenden iibergeordneten Fragestellungen®:

Fragestellung 1: Inwiefern wirkt sich der objektive Titigkeitsspielraum auf die
Ausfiihrbarkeit und Nutzung der OfA aus?

Fragestellung 2: Wie verdndern sich objektive psychische Belastungsfaktoren im
Kontext der OfA?

Fragestellung 3: Wird der Zusammenhang zwischen ortsflexibler Arbeit und dem
Erleben negativer Spillover von der Arbeit auf das Privatleben durch das Ausmaf3 des
objektiven Titigkeitsspielraums beeinflusst?

Fiir eine experimentelle Uberpriifung der genannten Fragen werden nachfolgend

spezifische Forschungsfragen und Hypothesen abgeleitet.
3.1 Fragestellung 1 — Determinanten der ortsflexiblen Arbeit

In Abschnitt 2.3.2 konnten Einflussgro3en der Ausfiihrbarkeit bzw. Nutzbarkeit
bereits ndher eingegrenzt werden. Dabei stellt sich auf Basis der Darlegungen von etwa
Kossek und Lautsch (2018) oder Kubicek et al. (2015) vor allem die Frage, ob neben dem
Grad der Digitalisierung, das Ausmal des Téatigkeitsspielraums ausschlaggebend dafiir ist,
ob eine Tatigkeit ortsflexibel ausgefiihrt werden kann oder nicht. Da Wéhrmann und Ebner
(2021) insbesondere einen potenziellen Einfluss zeitlicher Freiheitsgrade auf die
Ausfiihrbarkeit vermuten, soll der Einfluss des TSP getrennt nach zeitlichen Freiheitsgraden

sowie inhaltlichen Freiheitsgraden und Entscheidungsmdglichkeiten {iberpriift werden.

5Die Fragestellungen und die sich daraus ergebenden Untersuchungen sollen parallel zur Dissertationsschrift in
Form wissenschaftlicher Artikel mit Erstautorenschaft verdffentlicht werden. Tabelle 16 in Anhang B zeigt den
Publikationsstand der Artikel zum Zeitpunkt der Dissertationseinreichung. Sowohl Struktur als auch Sprache

und Formulierungen in den Artikeln unterscheiden sich von denen in dieser Dissertationsschrift.
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Nebenher stellt sich zur ndheren Differenzierung der Ausfiihrbarkeit und Nutzung der OfA
die Frage, ob das Ausmal objektiver Freiheitsgrade auch die tatsdchliche Nutzung
beeinflusst.

Konkret ergeben sich die folgenden Forschungsfragen:

1.1.1 Hat das Ausmayfs objektiver zeitlicher Freiheitsgrade einen Einfluss darauf, ob
Tdtigkeiten ortsflexibel ausgefiihrt werden konnen?

1.1.2 Hat das Ausmaf} objektiver inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungs-
moglichkeiten einen Einfluss darauf, ob Titigkeiten ortsflexibel ausgefiihrt werden kénnen?

1.2.1 Hat das Ausmayfs objektiver zeitlicher Freiheitsgrade einen Einfluss darauf, ob
Personen auch tatsdchlich ortsflexibel arbeiten?

1.2.2 Hat das Ausmaf} objektiver inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungs-

moglichkeiten einen Einfluss darauf, ob Personen auch tatsdchlich ortsflexibel arbeiten?

3.1.1 Hypothesen zum Einfluss zeitlicher Freiheitsgrade auf die Ausfiihrbarkeit und
Nutzung ortsflexibler Arbeit

Ausreichend zeitliche Freiheitsgrade ermoglichen Personen eine selbstbestimmte
zeitliche Arbeitsplanung und stellen somit eine Grundvoraussetzung fiir eine zeitliche
Flexibilitdt bei der Arbeitsverrichtung dar (De Spiegelaere et al., 2016). Mdoglich ist, dass
diese zeitliche Flexibilitdt auch eine Voraussetzung fiir die ortliche Flexibilitdt darstellt
(Wohrmann & Ebner, 2021). Konnen Beschiftigte etwa nicht alle Aufgaben gleichermal3en
ortsflexibel ausfiihren, da ihre Tatigkeit etwa einen relevanten Anteil analog auszufiihrender
Aufgaben beinhaltet, miissen Personen ihre Arbeitsaufgaben zeitlich nach den Orten der
Arbeitsverrichtung planen konnen. Folglich ist anzunehmen, dass ausreichende zeitliche
Planungsmdglichkeiten insbesondere bei hybriden Tétigkeiten eine Voraussetzung fiir das
ortsflexible Arbeiten darstellen. Folglich wird angenommen:

H1.1.1 Die ortsflexible Ausfiihrbarkeit einer Tdtigkeit Arbeit hingt von dem Ausmaf3
der zeitlichen Freiheitsgrade ab. Hohere zeitliche Freiheitsgrade bei der
Tdtigkeitsausfiihrung erhohen die Wahrscheinlichkeit, dass eine Tdtigkeit ortsflexibel
ausgefiihrt werden kann.

Weiter geben hohe zeitliche FG Beschiftigten mehr Moglichkeiten, vermeintliche
Privilegien des ortsflexiblen Arbeitens zu nutzen (Golden et al., 2006): So konnen etwa
Arbeitszeiten eher fragmentiert werden, um persdnliche Besorgungen zu erledigen. Dariiber
hinaus konnten zeitliche FG auch eher gezwungen als freiwillig dazu genutzt werden, die

Arbeitszeit auszudehnen, um liegen gebliebene Aufgaben noch von zuhause aus zu erledigen
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(Rau & Gollner, 2019). Demnach wird angenommen, dass zeitliche FG auch die
Wabhrscheinlichkeit einer tatsdchlichen Nutzung der OfA erhdht:

H1.2.1 Die Nutzung der ortsflexiblen Arbeit hdngt von dem Ausmapf der zeitlichen
Freiheitsgrade ab. Hohere zeitliche Freiheitsgrade bei der Tdtigkeitsausfiihrung erhéhen die

Wahrscheinlichkeit, dass Personen auch tatsdchlich ortsflexibel arbeiten.

3.1.2 Hypothesen zum Einfluss inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungs-
maoglichkeiten auf die Ausfiihrbarkeit und Nutzung ortsflexibler Arbeit

Ausreichend inhaltliche Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten stellen eine
Voraussetzung flir die selbstregulierte Tatigkeitsausfiihrung dar (Hacker & Sachse, 2014),
welche bei der ortsflexiblen Arbeit einen besonderen Stellenwert erhélt (Wieland &
Groenewald, 2021). Sie kdnnten somit bedingen, dass Personen trotz mangelnder Prasenz
ihrer Vorgesetzten zielorientiert arbeiten konnen (Kubicek et al., 2015). Mehrere Studien
haben passend dazu gezeigt, dass Personen in Berufsgruppen mit einem hohen Maf3 an
inhaltlichen Freiheitsgraden und Entscheidungsmoglichkeiten — z.B. Fiihrungskréfte/
Manager (Rémi et al., 2022) sowie Selbststéindige (Stephan, 2018) — besonders hdufig
ortsflexibel arbeiten (Arnold et al., 2015; Dingel & Neiman, 2020; Statistisches Bundesamt,
2022a). Grundlegend ist dabei auch denkbar, dass Personen mit derartig hohen
Handlungsspielrdumen weniger an Vorgaben des Unternehmens gebunden sind und folglich
auch in der Entscheidung der Arbeitsplatzwahl freier sind. Es wird folglich angenommen,
dass inhaltliche FG und Entscheidungsmoglichkeiten sowohl die Nutzung als auch die
Nutzbarkeit ortsflexiblen Arbeitens vorhersagen:

H1.1.2 Die ortsflexible Ausfiihrbarkeit einer Tdtigkeit hingt von dem Ausmaf3 der
inhaltlichen Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten ab. Hohere inhaltliche
Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten bei der Tdtigkeitsausfiihrung erhohen die
Wahrscheinlichkeit, dass eine Tdtigkeit ortsflexibel ausgefiihrt werden kann.

H1.2.2 Die Nutzung der ortsflexiblen Arbeit hingt von dem Ausmafs der inhaltlichen
Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten ab. Hohere inhaltliche Freiheitsgrade und
Entscheidungsméglichkeiten bei der Tdtigkeitsausfiihrung erhéhen die Wahrscheinlichkeit,

dass Personen auch tatsdchlich ortsflexibel arbeiten.
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3.2 Fragestellung 2 — Verinderung der psychischen Arbeitsbelastung im Kontext
ortsflexibler Arbeit

Die zweite Fragestellung bezieht sich auf die Verdnderung der psychischen
Arbeitsbelastung im Kontext der OfA. Aus bisherigen Befunden kann vor allem abgeleitet
werden, wie arbeitende Personen flexibilititsbedingte Verdnderungen konkreter
Arbeitsmerkmale wahrnehmen (siehe z.B. Gajendran & Harrison, 2007; Wang et al., 2021).
Hingegen ist wenig dariiber bekannt, welche Verdnderungen objektiver Anforderungen
dieser veranderten Wahrnehmung zugrunde liegen. Auch bleibt zu kliren, ob sich fiir
verschiedene Arten von Tatigkeiten auch unterschiedliche Verdnderungen ergeben, d.h. ob
sich Tatigkeiten in Abhéngigkeit ihrer urspriinglichen Gestaltung unterschiedlich stark durch
eine Ortsflexibilisierung verdndern. Daraus ergeben sich die zwei Forschungsfragen:

2.1 Wie verdndern sich zentrale objektive Arbeitsmerkmale (Belastungsfaktoren) im
Kontext der ortsflexiblen Arbeit?

2.2 Gibt es Unterschiede hinsichtlich der Verdnderung von Arbeitsmerkmalen

zwischen unterschiedlichen Arten von Titigkeiten?
3.2.1 Hypothesen zu veriinderten Arbeitsmerkmalen im Kontext der ortsflexiblen Arbeit

Wie in Abschnitt 2.4.2 beschrieben, ist grundlegend anzunehmen, dass
Arbeitsauftrage bei der ortsflexiblen Arbeit gleichermallen erfiillt werden sollen wie am
reguldren Arbeitsplatz. Merkmale des Arbeitsinhalts sollten damit iberwiegend unveréndert
bleiben. Folglich wird zunéchst die grundlegende Vermutung angestellt, dass sich bei einem
Grofteil von Belastungsfaktoren keine Verdnderungen im Kontext des ortsflexiblen
Arbeitens zeigen. Daraus ergibt sich die deskriptive Hypothese:

H2.1.1 Von allen zu erfassenden Arbeitsmerkmalen unterscheidet sich ein Grofsteil
nicht signifikant zwischen dem ortsflexiblen und dem reguliiren Arbeitskontext.

Dennoch ldsst sich auf Basis der vorgestellten theoretischen Uberlegungen zur
Veranderung von Arbeitsorganisation und Ausfiihrungsbedingungen sowie der in Abschnitt
2.4.3 dargelegten empirischen Befunde eine Verdnderung einiger ausgewahlter
Arbeitsmerkmale vermuten. Konkret wird auf Basis der Befunde zum erhdhten
Autonomieerleben bei der OfA angenommen, dass zeitliche und inhaltliche Freiheitsgrade
mit der OfA steigen (sieche u.a. Gajendran & Harrison, 2007; Gajendran et al., 2015;
Kelliher & Anderson, 2008; Niebuhr et al., 2022; Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015).
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H2.1.2 Im Kontext der OfA sind zeitliche Freiheitsgrade signifikant héher als im
reguldren Arbeitskontext.

H2.1.3 Im Kontext der OfA sind inhaltliche Freiheitsgrade und
Entscheidungsmoglichkeiten signifikant hoher als im reguldren Arbeitskontext.

Weiter wird auf Basis der bereits zuvor beschriebenen Darlegungen von Kubicek et
al, (2015, 2022) oder Dettmers und Miilder (2020) erwartet, dass sich Anforderungen an die
Kooperation und Organisation erhdhen:

H2.1.4 Im Kontext der OfA sind die Kooperationsanforderungen signifikant héher als
im reguldren Arbeitskontext.

H2.1.5 Im Kontext der OfA sind die Organisationsanforderungen signifikant héher
als im reguldren Arbeitskontext.

Zuletzt wird auf Basis einer Reihe von Befunden zur erlebten Arbeitsintensivierung
und Ausdehnung von Arbeitszeiten angenommen, dass sich die Arbeitsintensitit und
Erreichbarkeitsanforderungen im Zuge der OfA ausweiten (siehe z.B. Aborg et al., 2002;
Mergener et al., 2023; Nijp et al., 2016; Wang et al., 2021; Wohrmann & Ebner, 2021; Xiao
et al., 2021).

H2.1.6 Im Kontext der OfA treten mehr Ausloser fiir eine hohe Arbeitsintensitdt auf
als im reguldren Arbeitskontext.

H2.1.7 Im Kontext der OfA sind Erreichbarkeitsanforderungen héher auf als im

reguldren Arbeitskontext.

3.2.2 Hypothesen zu Unterschieden der Veriinderungen nach Art der Tiitigkeit

Fiir eine zugeschnittene Arbeitsgestaltung braucht es differenzierte Analysen
unterschiedlicher Tétigkeitsklassen (Hacker, 2022). Dabei stellt sich zunichst die Frage,
nach welchen Kriterien Tatigkeiten klassifiziert werden kdnnen. Das Ausmal des
Tatigkeitsspielraums liefert weitreichende Hinweise zur allgemeinen Arbeitsgestaltung
(Hacker & Sachse, 2014; Ulich, 2011). So wurde etwa zuvor bereits argumentiert, dass ein
hohes MaB an Freiheitsgraden Personen eine selbstregulierte Tatigkeitssteuerung ermoglicht,
wiéhrend geringe Freiheitsgrade primir ein Handeln nach Vorschrift fordern. Grundlegend ist
dabei auch anzunehmen, dass ein hoher Grad an inhaltlichen und zeitlichen
Gestaltungsfreiheiten, sofern erkannt und wahrgenommen, Beschéftigte auch unabhingig
einer Ortlichen Flexibilitdt vor kontinuierliche Flexibilisierungs- und
Adaptionsanforderungen im Arbeitsprozess stellt (De Spiegelaere et al., 2014). In der

vorliegenden Studie wird daher angenommen, dass sich Tétigkeiten mit hohen
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arbeitsseitigen Freiheitsgraden im Zuge der Ortsflexibilisierung weniger verdndern als
Tétigkeiten mit eingeschrinkten Freiheitsgraden. Es werden folgende deskriptive
Hypothesen formuliert:

H2.2.1 Bei Tdtigkeiten mit initial hohen zeitlichen Freiheitsgraden verdndern sich im
Kontext der OfA weniger Arbeitsmerkmale als bei Tiitigkeiten mit initial eingeschrdinkten
zeitlichen Freiheitsgraden.

H2.2.2 Bei Tdtigkeiten mit initial hohen inhaltlichen Freiheitsgraden und
Entscheidungsmoglichkeiten verdndern sich im Kontext der OfA weniger Arbeitsmerkmale
als bei Tdtigkeiten mit initial eingeschrdnkten inhaltlichen Freiheitsgraden und

Entscheidungsmaéglichkeiten.

3.3 Fragestellung 3 — Work-Life-Balance im Kontext ortsflexibler Arbeit und die Rolle

des Titigkeitsspielraums

Zuletzt stellt sich die Frage, wie sich das Erleben negativer Spillover von der Arbeit
auf das Privatleben im Kontext der OfA verdndert und welche Rolle die urspriingliche
Tatigkeitsgestaltung dabei spielt. Grundlegend wird davon ausgegangen, dass die
Arbeitsgestaltung einen Hinweis darauf liefert, ob Personen von der Nutzung der OfA
profitieren (Golden & Gajendran, 2019; Golden & Veiga, 2005). In Abschnitt 2.4.4 wurde
bereits dargelegt, dass der Tatigkeitsspielraum einen moderierenden Einfluss auf den
Zusammenhang zwischen OfA und Work-Life-Balance haben konnte (siehe auch Baltes et
al., 1999; Golden et al., 2006). Bislang findet sich jedoch keine Studie, die den moderativen
Einfluss objektiver Arbeitsmerkmale tiberpriift. Erneut soll aufbauend auf den zuvor
dargelegten Annahmen der Einfluss des objektiven Tatigkeitsspielraums differenziert fiir
zeitliche FG sowie inhaltliche FG und Entscheidungsméglichkeiten untersucht werden.
Auch soll zwischen unterschiedlichen Spillover-Effekten unterschieden werden. In
Anlehnung an die Ausfiithrung von Schuller und Rau (2013) wird dabei vor allem auf
Formen des Spillover-Erlebens eingegangen, denen am ehesten durch eine
gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung entgegengewirkt werden kann. Konkret werden das
Erleben eines negativen zeitbasierten und das Erleben eines negativen
beanspruchungsbasierten Spillover von Arbeit auf Privatleben differenziert. Es ergeben sich
die folgenden Forschungsfragen:

3.1.1 Wird der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit der ortsflexiblen
Arbeit und dem Erleben negativer zeitbasierter Spillover von der Arbeit auf das Privatleben

durch das Ausmaf3 objektiver zeitlicher Freiheitsgrade moderiert?
42



3.1.2 Wird der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit der ortsflexiblen
Arbeit und dem Erleben negativer beanspruchungsbasierter Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben durch das Ausmaf; objektiver zeitlicher Freiheitsgrade moderiert?

3.2.1 Wird der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit der ortsflexiblen
Arbeit und dem Erleben negativer zeitbasierter Spillover von der Arbeit auf das Privatleben
durch das Ausmaf; objektiver inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten
moderiert?

3.2.2 Wird der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit der ortsflexiblen
Arbeit und dem Erleben negativer beanspruchungsbasierter Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben durch das Ausmaf; objektiver inhaltlicher Freiheitsgrade und

Entscheidungsméglichkeiten moderiert?

3.3.1 Hypothesen zum moderierenden Einfluss zeitlicher Freiheitsgrade

Wie bereits umfassend dargelegt, geben zeitliche Freiheitsgrade Personen mehr
Moglichkeiten, ihre Arbeit flexibel zu gestalten und so auch an die Anforderungen des
Privatlebens anzupassen. Geringe Moglichkeiten der zeitlichen Einflussnahme konnen somit
das Auftreten von Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben erhohen (Hoge & Hornung,
2015). Im Kontext der ortsflexiblen Arbeit zeigen Golden et al. (2006), dass sich Konflikte
zwischen Arbeit und Privatleben durch das Arbeiten im Home-Office stirker reduzieren,
wenn Personen mehr zeitliche Flexibilitdt bei der Arbeit erleben. Andere legen dar, dass ein
hohes Mal zeitlicher Flexibilitit bereits eine ausreichende Ressource darstellt, um
Anforderungen aus Beruf und Privatleben erfolgreich zu bewiltigen (Baltes et al., 1999).
Passend dazu zeigen Allen et al. (2013) sowie Shockley und Allen (2007), dass Personen in
Hinblick auf ihre Work-Life-Balance generell mehr von einer zeitlichen Flexibilitét als von
einer raumlichen Flexibilitdt profitieren. Verfiigen Beschéftigte bereits liber ein hohes Mal3
an zeitlicher Freiheit, tragt das ortsflexible Arbeiten ggf. nicht weiter dazu bei, dass sich
negative Spillover von der Arbeit auf das Privatleben weiter reduzieren. Verfiigen Personen
hingegen tiber wenig zeitliche Freiheit, konnte die ortsflexible Arbeit das Auftreten
negativer zeitbasierter und beanspruchungsbasierter Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben reduzieren. Aufbauend auf dieser Argumentation sollen folgende Hypothesen
iiberpriift werden.

H3.1.1 Der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit des ortsflexiblen
Arbeitens und dem Erleben eines negativen zeitbasierten Spillover von der Arbeit auf das

Privatleben wird durch das Ausmaf; der zeitlichen Freiheitsgrade moderiert. Konkret wird
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erwartet, dass eine zunehmende Nutzung der OfA nur dann zu weniger negativem
zeitbasierten Spillover-Erleben fiihrt, wenn Personen bei ihrer Arbeit iiber geringe zeitliche
FG vertfiigen.

H3.1.2 Der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit des ortsflexiblen
Arbeitens und dem Erleben eines negativen beanspruchungsbasierten Spillover von der
Arbeit auf das Privatleben wird durch das Ausmaf} der zeitlichen Freiheitsgrade moderiert.
Dabei wird erwartet, dass eine zunehmende Nutzung der OfA nur dann zu weniger
negativem beanspruchungsbasierten Spillover-Erleben fiihrt, wenn Personen bei ihrer Arbeit

tiber geringe zeitliche FG verfiigen.

3.3.2 Hypothesen zum moderierenden Einfluss inhaltlicher Freiheitsgrade und

Entscheidungsmaoglichkeiten

Kongruent zur vorherigen Argumentation ist anzunehmen, dass Personen mit
geringen inhaltlichen FG und Entscheidungsmdoglichkeiten ebenfalls besonders von einer
Flexibilisierung des Arbeitsortes profitieren miissten. Im Einklang damit stellen Golden et al.
(20006) fest, dass das Arbeiten im Home-Office nur dann zur Reduktion von Konflikten
zwischen Beruf und Familie beitrdgt, wenn Personen bei ihrer Arbeit sonst wenig inhaltliche
Gestaltungsmoglichkeiten bei ihrer Arbeit erleben. Die Autoren diskutieren dabei
insbesondere, dass hohe inhaltliche Gestaltungsmdglichkeiten das Engagement und die
Motivation wéhrend der Fernarbeit fordern (sieche auch Hackman & Oldham, 1976;
Schaufeli et al., 2009), wodurch Personen eventuelle Zeitersparnisse des ortsflexiblen
Arbeitens (z.B. durch den Wegfall von Arbeitswegen) eher fiir die Arbeit als fiir Privates
nutzen. Umgekehrt ist es wahrscheinlicher, dass Personen mit geringem TSP eingesparte
Zeit tatsdchlich fiir Freizeit und Pflichtzeit nutzen. Dies wiirde Personen mehr Zeit fiir
Privates und somit auch mehr Zeit fiir Erholung geben. Alles in allem wird davon
ausgegangen, dass das ortsflexible Arbeiten insbesondere dann negative zeitbasierte und
beanspruchungsbasierte Spillover von der Arbeit auf das Privatleben reduziert, wenn
Beschiftigte iiber ein geringeres Maf} an inhaltlichen FG und Entscheidungsmdglichkeiten
verfiigen:

H3.2.1 Der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit des ortsflexiblen
Arbeitens und dem Erleben eines negativen zeitbasierten Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben wird durch das Ausmaf} der inhaltlichen Freiheitsgrade und
Entscheidungsmoglichkeiten moderiert. Konkret wird erwartet, dass eine zunehmende

Nutzung der OfA nur dann zu weniger negativem zeitbasierten Spillover-Erleben fiihrt, wenn
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Personen bei ihrer Arbeit iiber inhaltliche Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten
verfiigen.

H3.2.2 Der Zusammenhang zwischen der Nutzungshdufigkeit des ortsflexiblen
Arbeitens und dem Erleben eines negativen beanspruchungsbasierten Spillover von der
Arbeit auf das Privatleben wird durch das Ausmap der inhaltlichen Freiheitsgrade und
Entscheidungsméglichkeiten moderiert. Konkret wird erwartet, dass eine zunehmende
Nutzung der OfA nur dann zu weniger negativem beanspruchungsbasierten Spillover-
Erleben fiihrt, wenn Personen bei ihrer Arbeit iiber geringe inhaltliche Freiheitsgrade und

Entscheidungsmoglichkeiten verfiigen.
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4. Methode

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurden drei Untersuchungen durchgefiihrt.
Die Datengewinnung fiir diese Untersuchungen erfolgte in mehreren Erhebungswellen eines
Forschungsprojekts des Lehrstuhls flir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie der
MLU Halle-Wittenberg. Das Projekt lief in Forschungskooperation mit einem
halboffentlichen Unternehmen in Stiddeutschland, welches mit der stddtischen
Grundversorgung in den Bereichen Strom, Gas, Wasser (inklusive Biaderbetriebe) und
Verkehr beauftragt ist. Im Rahmen des Projekts sollten Arbeitsbelastungen im Kontext einer
zunehmenden Digitalisierung und Flexibilisierung analysiert werden. Die Gesamtdauer des
Projekts betrug ca. 30 Monate, wobei zwei Projektphasen unterschieden werden kdnnen. Im
Folgenden werden die Stichprobe, die einzelnen Projektphasen sowie Messzeitpunkte und
verwendete Verfahren nidher beschrieben. Bei der Darstellung wird sich auf Daten

beschriankt, die im Rahmen dieser Dissertationsschrift von Relevanz sind.
4.1 Die Stichprobe

Die Stichprobe der vorliegenden Arbeit umfasst Beschiftigte und deren Tétigkeiten
aus dem Unternehmen der genannten Forschungskooperation. Die Gesamtzahl der
Mitarbeitenden liegt zum Zeitpunkt der Untersuchungen bei rund 350 Personen. Im
Unternehmen ist eine hohe Heterogenitit beruflicher Tétigkeiten vertreten. Unter den
untersuchten Tétigkeiten befinden sich u.a. handwerklich-technische Berufe, kaufménnische
Berufe/Biirotéitigkeiten und Mischtétigkeiten, je mit einer grolen Spannweite hinsichtlich
einschlagiger Arbeitsmerkmale (z.B. Unterschiede bzgl. der sequentiellen und
hierarchischen Vollstindigkeit sowie damit verbundenen Vielfalt, Tatigkeitsspielraum,
Kooperationsanforderungen und Verantwortlichkeiten). Da fiir alle drei Untersuchungen
Daten aus verschiedenen Erhebungswellen kombiniert werden, unterscheiden sich die
konkreten Stichprobengréf8en und -eigenschaften je nach Fragestellung und Analyse. Eine
detailliertere Darstellung dieser Teilstichproben (inklusive Angaben zur Soziodemographie)

erfolgt zur besseren Lesbarkeit jeweils zu Beginn der einzelnen Ergebnisdarstellungen.
4.2 Projektaufbau/Projektphasen

In der ersten Projektphase (A) erfolgte eine Baseline-Untersuchung, welche eine
detaillierte Analyse psychischer Belastungsfaktoren an allen Arbeitspldtzen des
Unternehmens sowie eine anonymisierte Erfassung personenbezogener Daten der

Stelleninhabenden beinhaltete. Die Arbeitsanalysen erfiillten allgemeine Empfehlungen und
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Gitekriterien zur Durchfiihrung einer Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen
(GB-Psych), sieche z.B. Beck et al. (2022), und konnten folglich zu diesem Zwecke
verwendet werden. Im Rahmen der Arbeitsanalysen kamen sowohl objektiv-
bedingungsbezogene als auch subjektiv-bedingungsbezogene Verfahren zum Einsatz (fiir
ndhere Informationen siehe Abschnitt 4.4). Durch die Covid-19-Pandemie wurde im
Unternehmen die Moglichkeit zur ortsflexiblen Arbeit (vor allem genutzt als Moglichkeit zur
Arbeit im Home-Office) eingefiihrt. In Vereinbarung mit dem Unternehmen sollte die
Einfiihrung der ortsflexiblen Arbeit forschungsseitig begleitet werden. Folglich wurden die
Analysen in einer zweiten Projektphase (B) auf die Arbeit im Home-Office ausgeweitet. In
dieser Projektphase fand eine erste Nutzungsanalyse der ortsflexiblen Arbeit kurz nach ihrer
ersten, weitestgehend noch unregulierten Einfiihrung statt®. Fiir eine bessere
Generalisierbarkeit der Befunde, fanden alle weiteren relevanten Untersuchungen erst nach
einer geregelten Einfiihrung der ortsflexiblen Arbeit im Unternehmen (mit einer offiziellen
Betriebsvereinbarung zur OfA) und einer Zeit ohne starke pandemiebedingte
Einschriankungen statt. Dabei erfolgten spezifische Untersuchungen zu psychischer
Arbeitsbelastung und psychischer Beanspruchung (insbesondere Work-Life-Balance) im
Rahmen der ortsflexiblen Arbeit. Die Projektphasen sind in Abbildung 11 in Anhang C

nochmals grafisch dargestellt.
4.3 Vorgehen bei der Datenerhebung (Daten und Messzeitpunkte)

Fiir die Analyse wurden sowohl tdtigkeits- bzw. bedingungsbezogene als auch
personenbezogene Daten zu unterschiedlichen Messzeitpunkten innerhalb der Projektphasen
erhoben. Dabei kamen unterschiedliche Messmethoden zum Einsatz. Eine Ubersicht der
Datenerhebung, kategorisiert nach Projektphase und methodischem Vorgehen, ist in
Tabelle 2 gegeben. Im Rahmen der Baseline-Untersuchung erfolgte eine umfassende
Analyse der psychischen Arbeitsbelastung an nahezu allen reguldren Arbeitspldtzen des
Unternehmens. Fiir die objektive Bewertung der Arbeitsmerkmale einer jeden Stelle wurden
zunichst alle Arbeitstitigkeiten nach Ahnlichkeiten des Arbeitsinhalts und der
Ausflihrungsbedingungen gruppiert. Die Gruppierung der Tétigkeiten basierte auf einer

Dokumentenanalyse (vorwiegend Stellenbeschreibungen, Stellenpldne und Organigramme)

6 Mit der ersten Einfiihrung wurden die technischen Voraussetzungen geschaffen, dass Personen wihrend der
Pandemie auBlerhalb des Betriebes/ von zuhause arbeiten konnten, jedoch gab es noch keine offizielle
Betriebsvereinbarung (mit arbeitsrechtlichen Regelungen zur Arbeitszeit und Nutzungshédufigkeit der OfA).
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und wurde im Austausch mit der Personalabteilung sowie jeweiligen Fiihrungskréiften einer

Abteilung revidiert. Uber diesen Weg wurden unternehmensweit 77 verschiedene

Arbeitsplatzgruppen ermittelt. Die jeweilige Gruppengrofe variierte zwischen einem

Arbeitsplatz pro Gruppe (meist Tatigkeiten mit seltenen Anforderungen oder speziellen

Funktionen im Unternehmen, z. B. interne Revision) bis zu 62 Arbeitsplédtzen pro Gruppe

(Tatigkeiten mit gleichen/ dhnlichen Anforderungen, z. B. Monteur:innen). In jeder Gruppe

wurde mindestens ein Arbeitsplatz zufdllig fiir eine objektive Arbeitsanalyse ausgewihlt.

Tabelle 2

Ubersicht relevanter Datenanalysen getrennt nach Analyseform und Projektphase

Projektphase A
Baseline-Untersuchungen

(vor der Einfiihrung der OfA)

Projektphase B
Untersuchungen zur OfA

(nach Einfiihrung)

Dokumenten-

analysen

(D)

Objektive
Arbeits-

analysen

©)

Fragebogen-
erhebungen

(F)

D; Analyse von Stellenplénen,
Stellenbeschreibungen und
Organigrammen zur Clusterung von

Tatigkeiten

O1 Objektive Arbeitsanalysen an
reguldren 99 Arbeitsplitzen (T1),
Bewertung iibertragbar auf N =267
— Analyse psych. Belastungs-
faktoren via TAG-MA (Rau et al.,
2021) & Zusatzskalen
F1.1 subjektiv-bedingungsbezogene
Arbeitsanalyse, N =219
- Erfassung erlebter
Arbeitsmerkmale, v.a. TSP & Al
via FIT (Richter et al., 2000),
F1 .2 subjektiv-personenbezogene
Analyse, N =218

— soziodemographische Daten

D> Analyse unternehmensinterner
Nutzungsdaten des ortsflexiblen
Arbeitens, N = 267

— Nutzbarkeit der ortflexiblen Arbeit
— Nutzung ortflexibler Arbeit T1

— Nutzung ortflexibler Arbeit T2

0O Objektive Arbeitsanalyse an Home-
Office-Arbeitsplétzen (T2),
N=27
— Analyse psych. Belastungs-
faktoren via TAG-MA (Rau et al.,
2021) & Zusatzskalen
F> Fragebogen ortsflexibles Arbeiten,
N=110
— Erfassung der WLB/ negative
Spillover A — P via BAO-F
(Schuller & Rau, 2013)
— Erfassung Hdufigkeit Nutzung
ortsflexibler Arbeit (Tage pro
Woche)
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In Gruppen, bei denen Unsicherheiten hinsichtlich der Gruppierung bestanden,
wurden mindestens zwei Téatigkeiten analysiert. Insgesamt erfolgten Analysen an 99
Arbeitsplitzen des Unternehmens, wobei Stelleninhabende je einen Arbeitstag (vier bis acht
Stunden) von einer der insgesamt drei arbeitspsychologischen Expert:innen begleitet
wurden. Mithilfe eines strukturierten Beobachtungsinterviews (siehe auch Abschnitt zu
Verfahren) ermittelten die Expert:innen dabei Arbeitsbelastungen, konkret Merkmale des
Arbeitsinhalts sowie Merkmale zugehoriger Ausfiihrungsbedingungen, von Arbeitsauftrigen
und Teilauftragen einer jeweiligen Téatigkeit. Auf Basis der initialen Gruppierung konnten
Arbeitsmerkmale und folglich auch die psychische Arbeitsbelastung fiir insgesamt 267
Arbeitsplitze bewertet werden. Zusétzlich zur objektiven Bewertung von der
Arbeitsbelastung wurden die Stelleninhabenden gebeten, an zwei Online-Befragungen
teilzunehmen. Die erste Online-Befragung umfasste validierte Fragebogen zur
Selbsteinschidtzung von Arbeitsmerkmalen durch die Beschéftigten des Unternehmens. Der
zweite Fragebogen diente primér einer Erfassung personenbezogener Daten (u.a. Alter,
Geschlecht, Arbeitsweg). Die Teilnahme an den Fragebdgen war freiwillig und
anonymisiert.

In der zweiten Projektphase (Untersuchungen mit Bezug zur ortsflexiblen Arbeit)
wurde ebenfalls objektive Arbeitsanalysen durchgefiihrt. Dabei wurden Belastungsfaktoren
an insgesamt 27 Home-Office-Arbeitspldtzen analysiert und bewertet. Im Unterschied zur
Analyse am reguldren Arbeitsplatz wurden die strukturierten Beobachtungsinterviews per
Videozuschaltung (via Webex oder MS Teams) durchgefiihrt. Zum Zeitpunkt der Erhebung
gab es keine relevanten pandemiebedingten Einschrankungen, wie etwa Schul- oder
KitaschlieBungen. Es lag keine Pflicht zur Arbeit im Home-Office vor. Im selben Zuge
wurden die Beschéftigten des Unternehmens gebeten, an einem weiteren Online-Fragebogen
teilzunehmen. Dieser enthielt Fragen zum aktuellen Befinden, insbesondere zur Work-Life-
Balance, sowie Fragen zur Nutzung der ortsflexiblen Arbeit. Weiter wurden in der zweiten
Projektphase zu mehreren Zeitpunkten interne Daten des Unternehmens analysiert. Die
Daten (verschliisselte Listen) erhielten Angaben dazu, ob Mitarbeitende zu zwei
Messzeitpunkten (1. kurz nach der ersten, noch unregulierten Einfiihrung der ortsflexiblen
Arbeit im Unternehmen wihrend der Pandemie und 2. nach einer revidierten und
strukturierten Einfiihrung der ortsflexiblen Arbeit ohne pandemiebedingten
Einschriankungen) die Moglichkeit zur ortsflexiblen Arbeit nutzen oder nicht. Eine weitere

Liste gab Aufschluss dariiber, fiir welche Arbeitsplétze das ortsflexible Arbeiten
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grundsitzlich moglich war (unabhédngig von der tatsdchlichen Nutzung). Um alle Daten aus
den unterschiedlichen Messzeitpunkten und Quellen miteinander verkniipfen zu konnen,
erfolgte von Beginn an eine verschliisselte Kodierung aller Arbeitspldtze und

Mitarbeitenden.
4.4 Messinstrumente und Skalen

Im Rahmen der Datenerhebung kamen unterschiedliche Messinstrumente zum
Einsatz. Die Verwendung validierter Verfahren wird nachfolgend kurz beschrieben, die
Verfahren selbst werden dabei zitiert. Bislang nicht veréffentliche Zusatzskalen oder Items

sind im Anhang D aufgefiihrt.
4.4.1 Objektive Bewertung psychischer Belastungsfaktoren

Sowohl die Arbeitsanalysen an den reguldren Arbeitspldtzen als auch die
Arbeitsanalysen im Home-Office wurden mithilfe des Verfahrens zur Tdtigkeitsanalyse und
Gestaltung bei mentalen Arbeitsanforderungen (kurz TAG-MA) von Rau et al. (2021)
durchgefiihrt. Das TAG-MA ist ein objektives Messinstrument zur Feinanalyse von
Tétigkeiten, welches psychische Belastungsfaktoren unabhingig vom Erleben, respektive
der Arbeitsweise der Stelleninhabenden untersucht (siehe auch Empfehlungen nach Spector
(1992) oder Rau (2010)). Wie im Vorgehen beschrieben, wird das TAG-MA in Form eines
strukturierten Beobachtungsinterviews am Arbeitsplatz angewandt. Die theoretische Basis
des Verfahrens bildet die Handlungsregulationstheorie (Hacker, 1973), siehe auch
Zusammenfassung in Hacker und Sachse (2014). Insgesamt umfasst das Instrument 31
ordinale Einzelskalen (Skalen, die je ein Arbeitsmerkmal erfassen) sowie vier Sammelskalen
(Skalen, die Merkmalskombinationen aus Einzelskalen errechnen), welche sich den
folgenden drei Merkmalsbereichen zuordnen lassen:

Teil A: Arbeitsinhalt und erforderliche kognitive Leistungen

Teil O: Organisation und Verantwortung

Teil L: Externe Lernerfordernisse und interne Lernmoglichkeiten.

Jede Skalenstufe ist inhaltlich beschrieben und somit verbal verankert. Aufbauend
auf der Skalenbewertung kann durch das TAG-MA auch eine normorientierte Bewertung der
Tatigkeitsgestaltung vorgenommen werden. Zur Bewertung der Beeintrachtigungsfreiheit
liegt fiir jede Skala ein Mindestwert (Cut-off) vor. Ein Skalenwert, der den Mindestwert
unterschreitet, signalisiert die Notwendigkeit, das jeweilige Arbeitsmerkmal zu gestalten.

Hohere Skalenwerte stehen hingegen fiir eine beeintrichtigungsfreie bis hin zu
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gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung. Fiir die vorliegenden Untersuchungen wurde eine
Auswahl an TAG-MA Skalen verwendet. Hypothesenrelevante Skalen werden nachfolgend

kurz beschrieben.

Zeitliche Freiheitsgrade. Zeitliche Freiheitsgrade wurden iiber die TAG-MA Skala
A7.1 erfasst. Die Skala stuft den Grad zeitlicher Bindungen wihrend der Arbeit auf fiinf
verbal verankerten Skalenstufen, z.B. Stufe 1: ,,Es gibt keine zeitlichen Freiheitsgrade, da
Zeitpunkte, Abfolge und Tempo von Handlungen vom Arbeitenden nicht beeinflussbar sind.

Quantitativ: Zeitlicher Spielraum unter 5 Minuten.*.

Inhaltliche Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten. Inhaltliche FG
wurden tiber die fiinfstufige Skala A7.2 erhoben, auf Basis derer bewertet wird, inwiefern
der Arbeitsauftrag ein inhaltliches Modifizieren oder Planen von Vorgehensweisen zuldsst
bzw. erfordert (z.B. Stufe 5: ,,Es bestehen Freiheitsgrade fiir Abfolge, Mittel, Wege und
Ergebnisse. Die Entwicklung von Strategien der Auftragsbearbeitung sowie die
eigenstandige Auftragssetzung ist moglich.*). Weiter wird iiber die Skala Entscheiden
(A7.3.) gestuft, inwiefern Beschéftigte bei ihrer Arbeit Entscheidungen iiber
Vorgehensweisen treffen miissen. Die Skala enthilt ebenfalls fiinf Auswertungsstufen (z.B.
Stufe 3: ,,Entscheidungen iiber das Vorgehen sind erforderlich. Die Vorgehensweisen
unterscheiden sich in ihren Auswirkungen auf das Ergebnis. Diese moglichen Auswirkungen

des Handelns sind dem Arbeitenden bekannt.*)"”

Skalen der Arbeitsintensitiit. Grundlegend liefern auf Basis der Definition von Rau
und Gollner (2018) zunichst folgende Arbeitsmerkmale bzw. TAG-MA-Skalen Hinweise
auf die Arbeitsintensitit: Storungen und fremdbestimmte Unterbrechungen (Skala A6),
Moglichkeiten, Aufgaben abzugeben (Skala 02.2.1), Widerspruchsfreiheit (Skala A8) — hier
jedoch nur zeitbedingte Widerspriiche, Zeitliche Freiheitsgrade (A7.1) — sofern kognitive
Anforderungen gering. Neben dem Basismodul des TAG-MA kam noch eine weitere
objektiv-bedingungsbezogene Skala zur Analyse und Bewertung der Gestaltung von
Uberstundenarbeit aus dem noch unverdffentlichten TAG-MA Zusatzmodul von Rau (2023)
zum Einsatz. Sowohl die genannten Skalen aus dem Basismodul als auch die Zusatzskala

wurden fiir alle Tatigkeiten zu beiden Messzeitpunkten erfasst.

7 Da Skala A7.2 und A7.3 inhaltlich eng miteinander verbunden sind, erfolgte zur Auswertung in der ersten und

dritten Untersuchung eine Aggregation liber beide Skalenmittel.
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Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen. Mit der achtstufigen TAG-MA Skala A9
wird die Erreichbarkeit flir Arbeitsanforderungen auflerhalb der reguldren Arbeitszeit sowie
Griinde fiir die Erreichbarkeit erfasst (z.B. Stufe 1: ,,Erreichbarkeit angewiesen oder als

Betriebskultur gelebt und an allen Tagen moglich, ohne Anrechnung als Arbeitszeit™).

Kooperationsanforderungen. Die Anforderungen der Zusammenarbeit werden mit
der TAG-MA Skala O2.1 (Kooperationsformen) bewertet. Auf Basis der fiinfstufigen
Antwortskala wird bewertet, ob bzw. inwiefern Personen bei der Arbeit mit anderen
Mitarbeitenden kooperieren und welche Formen der Absprachen (zeitliche Terminierung
oder inhaltliche Planung) dabei erfolgen miissen (z.B. Stufe 4: ,,Kooperation mit zeitlichem
Abstimmungserfordernis und Mengenverteilung der zu erbringenden Arbeit zwischen den

Kooperationspartnern.”).

Anforderungen der Organisation. Fiir die Erhebung der Organisations-
anforderungen wird die Skala O1 (Organisationsfunktionen) verwendet. Sie stuft den sowohl
Inhalt als auch den Umfang der Organisationsfunktionen eines Beschiftigten (z.B. Stufe 4:

., Arbeitsauftrag sieht vor, dass fiir bestimmte Teilauftrdge die Zusammenarbeit zw.

mehreren Personen organisiert (d.h. geplant, koordiniert) wird. )

Zusatzskala Digitalisierungsgrad. Der Grad der Digitalisierung am Arbeitsplatz
wurde via Experteneinschitzung mit einer zusétzlichen objektiven Bewertungsskala im
Rahmen des Beobachtungsinterviews bewertet. Mit der fiinfstufigen Skala aus einem
ebenfalls noch unverdffentlichten Modul zur Ortsflexiblen Arbeit von Baum und Rau (2023)
wird gestuft, wie viel Zeitanteil bei einer Tatigkeit mit digitalisierten Arbeitsmitteln und -
gegenstinden gearbeitet wird (z.B. Stufe 5: ,,Aktuell wird bei der Titigkeit fast
ausschlieflich mit digitalen Arbeitsmitteln oder -gegenstinden gearbeitet. Digitalisierte
Arbeitsgegenstinde und -mittel liegen nahezu fiir die gesamte Tdtigkeit vor, > 80% digital
ausfiihrbar*). Zur Unterscheidung dreier Tétigkeitsklassen (analoge Tatigkeiten vs. hybride
Tatigkeiten vs. hochdigitalisierte Tatigkeiten) wurde die Skala nachtriaglich kategorisiert. In
die Kategorie der analogen Berufe fielen alle Tétigkeiten, bei denen der Anteil des Arbeitens
mit digitalen Gegenstinden oder Mitteln in Summa weniger als einen Arbeitstag betrug®

(weniger als 20% der Gesamtarbeitszeit, gleicht Skalenstufe 1). Eine Arbeitstatigkeit wurde

8 Da es in der heutigen Arbeitswelt kaum noch Berufe gibt, bei denen withrend des Arbeitsprozesses kein

einziges IKT-Gerét genutzt wird, wird die Grenze nicht auf 0% gesetzt.
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als hybride Tétigkeit kategorisiert, sofern der digitale Arbeitsanteil grofer als 20% aber
kleiner als 80% war (Skalenstufen 2 bis 4). Der dritten Kategorie (hochdigitalisierte
Tétigkeiten) wurden alle Tétigkeiten zugeordnet, bei denen mindestens 80 % der Arbeitszeit

mit digitalen Arbeitsmitteln oder -gegenstdnden gearbeitet wurde.

4.4.2 Subjektive Bewertung psychischer Arbeitsbelastungen (erlebte Arbeitsintensitiit &

Titigkeitsspielraum)

Sowohl der wahrgenommene Téatigkeitsspielraum als auch die wahrgenommene
Arbeitsintensitidt wurden nach der Definition von Karasek (1979) mit dem ,, Fragebogen zum
Erleben von Intensitdit und Tdtigkeitsspielraum in der Arbeit“, kurz FIT, von Richter et al.
(2000) erfasst. Der wahrgenommene Tatigkeitsspielraum wird dabei anhand von sieben
Items (z.B. ,, Ich kann meine Arbeit selbstindig planen und einteilen.”). Die
wahrgenommene Arbeitsintensitit wurde anhand von sechs Items (z.B. ,, Das von mir
verlangte Arbeitstempo ist sehr hoch.”) ermittelt, wobei jedoch ein Item zur korperlichen
Belastung aus der Berechnung eines Skalengesamtwertes ausgeschlossen wurde. Antworten
werden bei beiden Skalen auf einer vierstufigen Likert-Skalen von ,,Nein (trifft nicht zu)* bis

,Ja (trifft zu)* bewertet.
4.4.3 Ortsflexibles Arbeiten

Die ortsflexible Ausfiihrbarkeit einer Tatigkeit und die Nutzung der OfA durch
Beschiftigte wurde zunichst iiber eine Dokumentenanalyse erfasst. Zu einem spéteren
Zeitpunkt erfolgte eine subjektive Nutzungsanalyse des ortsflexiblen Arbeitens per

Fragebogen.

Ortsflexible Ausfiihrbarkeit einer Tétigkeit (ja/nein). Ob eine Tatigkeit
ortsflexibel ausfiihrbar ist oder nicht, wurde auf Basis einer unternehmensinternen Liste
kodiert. Die Liste enthielt Informationen dartiber, fiir welche Arbeitstétigkeiten nach einer
evaluierten Einfithrung der OfA im Unternehmen, das ortsflexible Arbeiten zugelassen ist.
Die Stufung des Unternehmens erfolgte unabhéngig von persénlichen Voraussetzungen der
Stelleninhabenden und bezog sich auf die grundlegende Frage, ob sich eine Tétigkeit
ortsflexibel ausfiihren lie8. Auf Basis der Liste wurden die Arbeitspldtze post-hoc
klassifiziert (1 = Person kann die ortsflexible Arbeit nicht nutzen, da die Tatigkeit selbst
nicht ortsflexibel ausfiihrbar ist, 2 = Person kann die ortsflexible Arbeit mindestens

zeitweise nutzen, da ein relevanter Teil der Tatigkeit ortsflexibel ausfiihrbar ist).
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Nutzung der ortsflexiblen Arbeit (ja/nein). Ob Stelleninhabende tatsidchlich
ortsflexibel arbeiteten oder nicht, wurde zunéichst auf Basis zweier unternehmensinterner
Listen erfasst. Auf Basis dieser Listen konnte eine Nutzung der mobilen Arbeit (0 = keine
Nutzung, 1 = Nutzung) innerhalb der Stichprobe zu zwei Messzeitpunkten kodiert werden.
Der erste Messzeitpunkt der Nutzung lag mitten im zweiten Covid-19-bedingten Lockdown,
wobei offizielle pandemiebedingte Vorschriften und Einschrinkungen Menschen dazu
ermutigten, von zuhause zu arbeiten. Zu diesem Zeitpunkt war das ortsflexible Arbeiten im
Unternehmen noch nicht offiziell geregelt. Zum zweiten Messzeitpunkt lag eine offizielle
Betriebsvereinbarung inklusive Arbeitszeitregelungen zur Nutzung der OfA vor. Zu diesem
Zeitpunkt gab es auch keine pandemiebedingten Einschrinkungen mehr. An beiden
Messzeitpunkten stand eine technische Ausstattung fiir das ortsflexible Arbeiten (Hardware

und Software) zur Verfiigung.

Nutzungshiufigkeit der ortsflexiblen Arbeiten (Tage/ Woche). Die Haufigkeit, zu
denen Personen ortsflexibel bzw. von zuhause arbeiteten, wurde mithilfe des Online-
Fragebogens in der zweiten Projektphase mit zwei Items erfasst. Zundachst wurden die
Beschiftigten gefragt, ob sie in den letzten acht Wochen zumindest zeitweise mobil
gearbeitet hatten (dichotome Antwort: ja/nein). Wenn sie dies bejahten, folgte eine weitere
Frage zur konkreten Anzahl an Tagen, an denen mobil gearbeitet wurde. Auf Basis dieser
zwel Items wurde eine kontinuierliche Variable (Tage OfA Nutzung pro Woche) berechnet.
Gaben Personen bei der ersten Frage an, dass sie nicht mobil arbeiteten, wurde ihre Antwort

als ,,null Tage* kodiert.

4.4.4 Work-Life-Balance/ negative Spillover von Arbeit auf Privatleben

Die erlebte Work-Life-Balance wurde ebenfalls mittels des Online-Fragebogens in
der zweiten Projektphase erhoben. Konkret wurden mittels des B-AOF von Schuller und Rau
(2013) zwei unterschiedliche Arten eines negativen Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben gemessen. Eine Skala des Fragebogens erfasst einen negativen zeitbasierten
Spillover mit vier Items (z. B. ,, Weil meine Arbeitszeiten schlecht planbar sind, habe ich
Schwierigkeiten private Pflichten einzuhalten. *“). Eine weitere Skala misst einen negativen
beanspruchungsbasierten Spillover, ebenfalls mit vier Items (z. B. ,, Wenn ich meine Arbeit
und meine privaten Pflichten erledigt habe, fehlt mir die Kraft meine Freizeit richtig zu

genieflen. ). Die Antworten werden auf einer flinfstufigen Likert-Skala von 1 ,,(fast) nie* bis
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5 ,,(fast) immer* bewertet. Die interne Konsistenz beider Skalen ist hoch, Reliabilitit,

Validitit und Okonomie sind gegeben (Schuller & Rau, 2013).
4.4.5 Weitere subjektiv-personenbezogene Daten/Kontrollvariablen

Alter (in Jahren), Geschlecht (1 = weiblich, 2 = ménnlich, 3 = divers),
Fiihrungsposition (dichotom: 1 = ja, 2 = nein) sowie Pendelzeit (Minuten) wurden im
Rahmen des zweiten Online-Fragebogens der Baseline-Untersuchung erfasst. Die genauen

Fragen sind im Anhang D aufgefiihrt’.
4.5 Datenauswertung

Alle Datenanalysen im Rahmen der Dissertationsschrift wurden mit der Software
IBM Statistics (SPSS) Version 25 durchgefiihrt. Zur Berechnung der dritten Fragestellung
wurde das PROCESS Makro von Hayes (2018) installiert. Tabelle 3 zeigt, auf welcher
Datenbasis die Analysen der drei Fragestellungen beruhen. Das statistische Vorgehen der
verschiedenen fragespezifischen Analysen wird zur besseren Lesbarkeit erneut in der
jeweiligen Ergebnisdarstellung der Untersuchungen beschrieben. Ein Hypothesenplan ist fiir

jede Fragestellung zudem in den Tabellen 17, 18 und 19 in Anhangs E zu finden.

4.6 Ethik und Datenschutz

Alle o.g. Forschungsfragen entwickelten sich unabhédngig von den Anliegen des
Unternehmens, es handelt sich demnach um keine Auftragsforschung. Die Anonymitét der
Versuchspersonen wurde durch eine verschliisselte Kodierung der Befragungen
gewihrleistet. Die Teilnahme an den Fragebdgen war freiwillig. Alle Teilnehmenden gaben
eine schriftliche Einwilligung zur Teilnahme und eine Einverstidndniserklarung zur
Veroffentlichung der Daten. Eine Verkniipfung der verschliisselten Codes erlaubte eine
Verlinkung der Daten aus unterschiedlichen Messzeitpunkten und Datenquellen, lieB jedoch

keine Riickschliisse auf Personen zu. Das Vorgehen der verschliisselten Codierung wurde

% Der Einfluss moglicher Kontrollvariablen wurde pro Fragestellung auf Basis der aktuellen Literatur abgeleitet
und je in einer Voruntersuchung iiberpriift (nur Kontrollvariablen als Pradiktoren im jeweiligen Modell).
Urspriinglich sollte sowohl bei Fragestellung 1.2 als auch bei Fragestellung 3 auf die Existenz von Kindern im
Haushalt kontrolliert werden. In den Voruntersuchungen zeigten sich jedoch keine Einfliisse der Variable, was
moglicherweise auf den verhiltnismiBig hohen Altersdurchschnitt in der Stichprobe zuriickzufiihren ist
(weniger Betreuungsaufwand, da Kinder iiberwiegend schon élter). Diese Variable wurde folglich nicht als

Kontrollvariable aufgenommen.
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genau wie die Versuchsplanung von dem Datenschutzbeauftragten des Unternehmens
gepriift und folglich fiir sicher befunden. Die Vertretung der Arbeitnehmer:innen

(Betriebsrat des Unternehmens) hat den Erhebungen im Unternehmen zugestimmt.

Tabelle 3

Datengrundlage der jeweiligen Untersuchungen

Untersuchung Untersuchung Untersuchung

Fragestellung 1 Fragestellung 2 Fragestellung 3

O1.0bj. Arbeitsanalyse ~ Oi.obj. Arbeitsanalyse  Oi. obj. Arbeitsanalyse

im reg. Arbeitskontext  im reg. Arbeitskontext im reg. Arbeitskontext

D». unternehmensinterne O2.obj. Arbeitsanalyse Fi 1. subjektiv-bed.

o]

%D Nutzungsdaten der OfA  im Kontext der OfA/ HO Arbeitsanalyse

=

e o

&  Fui:subjektiv-bed. F1.2: subjektiv-pers.

Q) .

o Arbeitsanalyse Analyse/ soziodem. Daten
F1.2: subjektiv-pers. F» Fragebogen
Analyse/ soziodem. Daten ortsflexibles Arbeiten,

N 218 22 110
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5. Ergebnisse

5.1 Determinanten der Nutzbarkeit und Nutzung ortsflexibler Arbeit (Ergebnisse zu

Fragestellung 1)

Mit der ersten Untersuchung sollte zunéchst iiberpriift werden, ob das Ausmal} des
Tatigkeitsspielraums (unterschieden nach zeitlichen Freiheitsgraden sowie inhaltlichen
Freiheitsgraden und Entscheidungsmoglichkeiten) beeinflusst, ob a) Tétigkeiten ortsflexibel
ausgefiihrt werden konnen oder nicht und b) ob das OfA auch tatséchlich von Personen
genutzt wird. Es wurde angenommen, dass sowohl die Wahrscheinlichkeit der Nutzbarkeit
als auch die Wahrscheinlichkeit einer Nutzung steigen, wenn zeitliche Freiheitsgrade hoch
sind. Dieselben Annahmen wurden fiir das Vorhandensein inhaltlicher Freiheitsgrade und
Entscheidungsmoglichkeiten formuliert. Nachfolgend wird eine kurze Ubersicht zur
Teilstichprobe der Untersuchung sowie zur fragebezogenen Datenauswertung gegeben. Es
folgt eine ausfiihrliche Darstellung der Ergebnisse und eine erste kurze Zusammenfassung

dieser.
5.1.1 Teilstichprobe der ersten Untersuchung

Zur Beantwortung der ersten Fragestellung lagen vollstindige Datensétze fiir
insgesamt 218 Beschéftigte vor. Von diesen waren 64 weiblich und 154 ménnlich. Das
mittlere Alter betrug 46.83 Jahre (SD = 10.67) mit einer Spanne von 21 bis 63 Jahren. Die
Zeit, die Personen laut eigenen Angaben fiir ihren Arbeitsweg bendtigten, variierte zwischen
zwei Minuten und 60 Minuten pro Weg (M = 18.00, SD = 10.03).Von den 218 Beschiftigten
waren 51 Personen in einer Fiihrungsposition'’. Das Téatigkeitsspektrum in der Stichprobe
reichte von Handwerkstétigkeiten im Innen- und AuBlendienst bis hin zu kaufméinnischen
Biirotitigkeiten. Auch befand sich ein groBer Anteil an Mischtitigkeiten (mit sowohl
handwerklichen als auch kaufménnischen Teilauftragen) unter den Berufen. Ebenso
heterogen waren die Tatigkeiten der Stichprobe in Hinblick auf die Auspragung
einschlagiger Arbeitsmerkmale, wie etwa kognitive Anforderungen, Kooperations-

anforderungen und Qualifikationserfordernisse.

10 Fiihrungspositionen umfassen alle Tétigkeiten, in der eine formale Anleitung anderer Personen zum
Arbeitsauftrag gehort. Darunter fallen u.a. Teamleitungen, Abteilungsleitungen, Bereichsleitungen und die

Geschéftsfithrung.
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5.1.2 Ergebnisse zu Fragestellung 1: Determinanten der Nutzbarkeit und Nutzung der
ortsflexiblen Arbeit

Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller in den Analysen
verwendeten Variablen sind in Tabelle 4 aufgefiihrt. Die hochste Korrelation der
Préadiktorvariablen betrug » = .783 und trat zwischen den Variablen zeitliche FG sowie dem
Mittel der inhaltlichen FG und Entscheidungsmdoglichkeiten auf. Eine Ergebnisverzerrung
durch Multikollinearitit wurde folglich ausgeschlossen (Dattalo, 2013; Tabachnick & Fidell,
2007). Alle 218 Falle wurden mit in die Analyse einbezogen. Die Linearitit aller Variablen
wurde mithilfe des Box-Tidwell-Verfahrens (Box & Tidwell, 1962) unter Anwendung einer
Bonferroni-Korrektur auf alle Modellterme (Tabachnick & Fidell, 2007) getestet und

folglich fiir alle Variablen angenommen.

Ortsflexible Ausfiihrbarkeit. Zur Uberpriifung der Hypothesen H1.1.1 sowie
H1.1.2 zur Ausfiihrbarkeit ortsflexibler Arbeit wurde zunichst eine hierarchische binominale
logistische Regressionsanalyse durchgefiihrt. Als dichotome abhéngige Variable wurde die
Ausfiihrbarkeit der ortsflexiblen Arbeit (1 = nein, 2 = ja) hinzugefiigt. In den hierarchischen
Regressionsschritten wurde eine bedingte Vorwirtsauswahl von Préadiktoren gewihlt. In den
ersten Block der Analyse wurden die Kontrollvariablen Alter, Geschlecht, Fiihrungsposition,
Pendelzeit sowie der wahrgenommene TSP und die wahrgenommene Al aufgenommen. Der
Digitalisierungsgrad wurde nachfolgend als angenommener stirkster Pradiktor dem zweiten
Block hinzugefiigt. Ein dritter Block enthielt die Variablen zeitliche FG sowie das Mittel der
Skalen inhaltliche FG und Entscheiden. Alle Modellkoeffizienten der nachfolgend
beschriebenen Modelle sind einschlieBlich der Odds Ratios und Konfidenzintervalle in
Tabelle 5 zu finden. Das erste binomiale logistische Regressionsmodell (mit ausschlielich
Kontrollvariablen in Block 1) war statistisch signifikant, y*(3) = 53.458, p <.001, mit einer
eher geringen Modellgiite, verdeutlicht durch Nagelkerkes R* = .300 (Muijs, 2011). Der
Gesamtprozentsatz korrekter Klassifikation lag bei 79.4 %, mit einer Sensitivitdt von 92.3 %
und einer Spezifitdt von 55.3 %. Von allen Kontrollvariablen trugen drei signifikant zur
Vorhersage der Nutzbarkeit ortsflexibler Arbeit bei: Geschlecht (B =-1.508, p <.001),
Fiihrungsposition (B = .986, p = .035) und wahrgenommener Tatigkeitsspielraum (B =
1.154, p <.001). Im Gegensatz dazu wurden alle Kontrollvariablen, die keinen signifikanten

Vorhersagewert zeigten
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(Alter, p = .171, Pendelzeit, p = .593 und wahrgenommene Arbeitsintensitét, p = .435)
bedingt aus dem Modell ausgeschlossen.

Das zweite Regressionsmodell (mit verbleibenden Kontrollvariablen und Grad der
Digitalisierung in Block 2) war ebenfalls statistisch signifikant, y*(4) = 170.788, p <.001
und zeigte eine hohe Modellgiite mit Nagelkerkes R* =.749 (Muijs, 2011). Die
Klassifizierungsgenauigkeit stieg auf 90.4 %, mit einer Sensitivitidt von 94.4 % und einer
Spezifitit von 82.9 %. Im zweiten Modell zeigten sich die Variablen Digitalisierungsgrad
(B=1.822, p <.001) sowie der wahrgenommene TSP (B =.811, p =.030) als signifikante
Pradiktoren. Hingegen verlor der Einfluss von Geschlecht (p =.592) und Fiihrungsposition
(p = .536) an Signifikanz. Das dritte Modell (mit verbleibenden Kontrollvariablen,
Digitalisierungsgrad sowie objektiven zeitlichen Freiheitsgraden sowie inhaltlichen
Freiheitsgraden und Entscheidungsmoglichkeiten als Priadiktoren) war ebenfalls statistisch
signifikant, ¥*(5) = 218.759, p <.001, erneut mit hoher Modellgiite (Nagelkerkes R* = . 873),
siche Muijs (2011). 96.8 % der Fille wurden mit dem Modell korrekt klassifiziert, mit einer
Sensitivitit von 97.9 % und einer Spezifitit von 94.7 %. Im dritten Modell erschienen nur
der Digitalisierungsgrad (B = 1.869, p < .001) sowie die zeitlichen Freiheitsgrade (B =
2.937, p <.001) als signifikante Pradiktoren fiir die Nutzbarkeit ortsflexibler Arbeit. Mit
steigenden Werten beider Variablen erhohte sich die Wahrscheinlichkeit, dass eine Tatigkeit
ortsflexibel ausfiihrbar ist (siche auch Odds Ratios in Tabelle 5). Im dritten Modell zeigte
keine der verbleibenden Kontrollvariablen einen signifikanten Einfluss: Geschlecht (p =
.308), Flihrungsposition (p = .875) und wahrgenommener TSP (p =.807). Die Variable
Inhaltlichen Freiheitsgrade und Entscheidungsmaoglichkeiten zeigten ebenfalls keinen
signifikanten Vorhersagewert und wurde bedingt aus dem Modell entfernt (p = .237).

Fiir eine differenziertere Bewertung der Hypothesen wurden mehrere Post-Hoc-
Analysen durchgefiihrt. Dazu wurde die Stichprobe zunéchst auf Basis der Variable
Digitalisierungsgrad in zwei Teilstichproben unterteilt. In die erste Teilstichprobe fielen alle
hybriden Tétigkeiten (N = 121). Die zweite Teilstichprobe enthielt sowohl alle analogen
Tétigkeiten als auch alle hochgradig digitalisierten Tatigkeiten (N = 97). Anschlie8end
wurde in jeder Teilstichprobe je eine einfache binominale logistische Regressionsanalyse
durchgefiihrt. In beiden Analysen wurde die Ausfiihrbarkeit der ortsflexiblen Arbeit als
dichotome abhéngige Variable und die zeitlichen Freiheitsgrade als einfacher Pradiktor dem
Modell hinzugefiigt. Das Regressionsmodell war in beiden Teilstichproben signifikant (erste

Teilstichprobe: y*(1) = 75.765, p < .001; zweite Teilstichprobe: y*(1) =29.224, p <.001).
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Die Modellgiite war in der ersten Teilstichprobe (hybride Téatigkeiten) grof3, mit Nagelkerkes
R?=.772, und in der zweiten Teilstichprobe (analoge und hochdigitalisierte Tétigkeiten)
moderat, mit Nagelkerkes R? = .349 (Muijs, 2011). In der ersten Teilstichprobe wurden
insgesamt 95.9 % der Fille korrekt klassifiziert (Sensitivitit = 99.0 %, Spezifitit = 81.0 %).
In der zweiten Teilstichprobe betrug der Anteil korrekt klassifizierter Félle 61.9 %
(Sensitivitit = 54.8 %, Spezifitit = 67.3 %). Eine Ubersicht der Modellkoeffizienten beider
Teilstichproben ist in Tabelle 6 aufgefiihrt. Zuletzt wurde als weitere Post-Hoc-Analyse eine
deskriptive Fallzusammenfassung nach dem Kriterium der ortsflexiblen Ausfiihrbarkeit

erstellt. Diese ist in als 2x3-Tabelle dargestellt in Tabelle 20 in Anhang F zu finden.

Nutzung der ortsflexiblen Arbeit. Um die Hypothesen zur Nutzung der
ortsflexiblen Arbeit (Hypothesen H1.2.1 sowie H1.2.2) zu untersuchen, wurden zwei weitere
hierarchische logistische Regressionen berechnet. Die abhdngige Variable (Nutzung der
ortsflexiblen Arbeit, 0 = nein, 1 = ja) variierte abhingig vom jeweiligen Messpunkt (T1 nach
erster unregulierter Einfiihrung wihrend der Pandemie und T2 nach einer regulierten
Einflihrung ohne pandemiebedingte Einschrankungen). Erneut wurde fiir die hierarchischen
Regressionsschritte eine bedingte Vorwirtsauswahl von Pradiktoren gewéhlt. Die
Préadiktoren (inklusive Kontrollvariablen) wurden mit gleicher Reihenfolge wie im Absatz
zuvor beschrieben blockweise der Analyse hinzugefiigt: 1. Block Kontrollvariablen (Alter,
Geschlecht, Fiihrungsposition, Pendelzeit, wahrgenommener Tétigkeitsspielraum,
wahrgenommene Arbeitsintensitit), 2. Block Digitalisierungsgrad, 3. Block objektiv
gegebene zeitliche FG sowie Mittel aus inhaltlichen FG und Entscheiden. Es erfolgten keine
Post-Hoc-Analysen. Alle Modellkoeffizienten, einschlieSlich OR und Konfidenzintervallen
fiir die nachfolgend beschriebenen Modelle sind nach Messzeitpunkten getrennt in Tabelle 7
und 8 aufgelistet. Das ersten Regressionsmodell zur Vorhersage der Nutzung zu T1 (Block 1
mit ausschlieBlich Kontrollvariablen) war statistisch signifikant, y*(5) = 55.742, p <.001,
jedoch mit geringer Modellgiite, Nagelkerkes R? =.302 (Muijs, 2011). Der Prozentsatz
korrekt klassifizierter Félle betrug 72.5 % (Sensitivitit = 81.8 %; Spezifitit = 60.8 %). Von
allen Kontrollvariablen trugen vier signifikant zur Vorhersage der Nutzung ortsflexibler
Arbeit zu T1 bei: Geschlecht (B =-.780, p =.031), Alter (B =-.043, p = .006),
wahrgenommener TSP (B = 1.243, p <.001) sowie wahrgenommene Al (B =.645, p =.008).
Im Gegensatz dazu wurden die Variablen Fiihrungsposition (p = .082) und Pendelzeit (p =
.167) bedingt aus dem Modell entfernt.
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Tabelle 5

Odds Ratios/OR (inklusive 95% Konfidenzintervalle) und Modellkoeffizienten der

hierarchisch logistischen Regressionsanalyse zur Vorhersage der ortsflexiblen

Ausfiihrbarkeit von Tdtigkeiten

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Geschlecht 221 733 432
(.102 — .480) (.235-2.283) (.086 —2.171)
Fiihrungsposition 2.860" 1.512 1.135
(1.072 - 6.699) (.408 — 5.604) (.234 -5.515)
Wahrgenommener TSP 3.169™" 2.251° .873
(1.958 - 5.130) (1.081 — 4.686) (.295 —2.586)
Digitalisierungsgrad 6.183™" 6.480""
(3.784 - 10.103) (3.405 - 12.331)
Zeitliche FG 18.853™
(5.394 — 65.895)
e 53.458™ 170.788™" 218.759™
Nagelkerke’s R? 300 749 . 873

Anmerkung. “p < .05; “p < .01; ""p <.001

Tabelle 6

Odds Ratios/OR (inklusive 95% Konfidenzintervalle) und Modellkoeffizienten der Post-Hoc-

Regressionsanalyse zur Vorhersage des Effekts von zeitlichen FG auf die ortsflexible

Ausfiihrbarkeit von Tdtigkeiten innerhalb von zwei Teilstichproben (N = 218).

Hybride Tatigkeiten Analoge und hochdigitalisierte
Teilstichprobe
(N=121) Tatigkeiten (N = 97)
Zeitliche FG 39.853™ 3.416™
(8.229 - 193.019) (1.968 — 5.929)
2 75.765™ 29.224™
Nagelkerke’s R? 172 .349

EEEY

Anmerkung. “p < .05; “p <.01; *p <.001
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Das zweite Regressionsmodell mit den verbleibenden Kontrollvariablen und dem
Grad der Digitalisierung als Pradiktoren fiir die Nutzung zu T1 war ebenfalls statistisch
signifikant, y*(5) = 95.003, p <.001, mit moderater Modellgiite, sichtbar in Nagelkerkes
R?*= 473 (Muijs, 2011). Die Korrektheit der Klassifikation durch das Modell lag bei 78.0 %
(83.5 % Sensitivitit; 71.1 % Spezifitit). Im zweiten Modell erschienen Digitalisierungsgrad
(B=.790, p <.001), wahrgenommener TSP (B = .910, p <.001), wahrgenommene Al
(B=.575, p=.036) und Alter (B =-.040, p = .023) als signifikante Pradiktoren. Im
Gegensatz dazu zeigte sich kein signifikanter Einfluss des Geschlechts (p = .737). Das dritte
Modell (mit den verbleibenden Kontrollvariablen, dem Grad der Digitalisierung sowie den
objektiven zeitlichen FG sowie inhaltlichen FG und Entscheidungsmdglichkeiten als
Pradiktoren der Nutzung ortsflexibler Arbeit zu T1) war ebenfalls signifikant, y*(6) =
114.604, p <.001, mit hoher Modellgiite; Nagelkerkes R? =.547 (Muijs, 2011). Mit diesem
Modell wurden insgesamt 82.1 % der Fille korrekt klassifiziert. Die Sensitivitit lag bei
88.4 %, die Spezifitit bei 74.2 %. Im dritten Modell trugen fiinf Pradiktorvariablen
signifikant zur Vorhersage der Nutzung der ortsflexiblen Arbeit zu T1 bei: Grad der
Digitalisierung (B = .584, p <.001), zeitliche Freiheitsgrade (B =.960, p <.001), Alter
(B =-.044, p = .016), wahrgenommener TSP (B =.702, p = .013) und wahrgenommene Al
(B=.631, p=.031). Das Alter war der einzige Pradiktor, der die Wahrscheinlichkeit zur
Nutzung der ortsflexiblen Arbeit zu T1 verringerte, alle anderen signifikanten Pradiktoren
erhohten die Wahrscheinlichkeit der Nutzung (siehe auch Odds Ratios in Tabelle 7).
Inhaltliche FG und Entscheidungsmoglichkeiten wurden bedingt aus dem Modell
ausgeschlossen (p = .893). Das Geschlecht zeigte keinen signifikanten Einfluss (p = .624).

In der Vorhersage zur Nutzung der ortsflexiblen Arbeit zum zweiten Messzeitpunkt
waren ebenfalls alle Regressionsmodelle statistisch signifikant. Das erste Modell mit nur
Kontrollvariablen als Pradiktoren (y*(3) =49.898, p <.001) zeigte eine geringe Modellgiite
mit Nagelkerkes R? =.274 (Muijs, 2011). Der Gesamtprozentsatz korrekter Klassifizierung
lag bei 72.0 %, mit einer Sensitivitit von 78.3 % und einer Spezifitit von 64.3 %. Drei der
Kontrollvariablen zeigten einen signifikanten Vorhersagewert fiir die Nutzung der
ortsflexiblen Arbeit zu T2: Geschlecht (B =-1.351, p <.001), Alter (B =-.048, p =.002) und
wahrgenommener TSP (B =1.104, p <.001). Im Gegensatz dazu wurden die Variablen
wahrgenommene Al (p = .108), Fiihrungsposition (p = .087) und Arbeitsweg (p = .884)
bedingt aus dem Modell entfernt.

63



Tabelle 7

Odds Ratios/OR (inkl. 95% Konfidenzintervalle) der hierarchisch logistischen Regressions-

analyse zur Vorhersage der Nutzung ortsflexibler Arbeit zu T1 (wdhrend der Pandemie)

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Geschlecht 459" 873 811
(225 —.933) (.396 — 1.925) (.352-1.872)
Alter 958" 960" 957"
(.930 —.988) (.928 — .994) (.923 —.992)
Wahrgenommener TSP 3.466" 2.484™ 2.018"

Wahrgenommene Al

(2.191 — 5.484)

1.907™
(1.183 - 3.073)

(1.506 — 4.098)

1.777°
(1.039 — 3.040)

(1.157 - 3.522)

1.880"
(1.059 - 3.337)

sk

Digitalisierungsgrad 2.2047 1.793
(1.682 —2.888) (1.349 - 2.382)
Zeitliche FG
2.612"
(1.655 —4.124)
e 55.742™ 95.003™" 114.604™
Nagelkerke’s R? 302 .473 . 547

EEX)

Anmerkung. “p < .05; “p <.01; " p <.001,

Das zweite Modell mit den verbleibenden Kontrollvariablen sowie Digitalisierungs-
grad als Pradiktoren war signifikant (y*(4) = 104.216, p <.001) und zeigte eine moderate bis
hohe Modellgiite mit Nagelkerkes R? = .508 (Muijs, 2011). Insgesamt wurden mit diesem
Modell 78.4 % der Fille richtig klassifiziert (83.3 % Sensitivitit und 72.4 % Spezifitét). Die
Variablen Digitalisierungsgrad (B = .953, p <.001), wahrgenommener TSP (B = .698,

p =.006) und Alter (B = -.054, p = .004) trugen signifikant zur Vorhersage der Nutzung der
ortsflexiblen Arbeit zu T2 bei. Geschlecht zeigte in diesem Modell keinen signifikanten
Einfluss (B =-.775, p = .057). Das dritte Modell war ebenfalls signifikant, y*(5) = 122.183,
p <.001, mit hoher Modellgiite, Nagelkerkes R* = .574 (Muijs, 2011). Der Prozentsatz
richtiger Klassifikationen durch das Modell lag bei 83.3 % mit einer Sensitivitit von 89.2 %
und einer Spezifitdt von 76.5 %. Von allen Pridiktorvariablen sagten vier signifikant die

Nutzung der ortsflexiblen Arbeit zu T2 vorher: Grad der Digitalisierung (B =.763, p <.001),
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zeitliche Freiheitsgrade (B =.947, p <.001), Geschlecht (B =-1.013, p =.025) und Alter

(B=-.060, p =.002). Wéhrend der Digitalisierungsgrad und die zeitlichen Freiheitsgrade die

Wahrscheinlichkeit der Nutzung zu T2 erhdhten, wurde diese durch Alter und Geschlecht

verringert (sieche auch Odds Ratios in Tabelle 8). Im dritten Modell zeigte sich kein

signifikanter Einfluss des wahrgenommenen Tétigkeitsspielraums (p = .076). Inhaltliche

Freiheitsgrade und Entscheidungsmdoglichkeiten wurden als Variable bedingt aus dem

Modell ausgeschlossen (p =.761).

Tabelle 8

Odds Ratios/OR (inkl. 95% Konfidenzintervalle) der hierarchisch logistischen

Regressionsanalyse zur Vorhersage der Nutzung ortsflexibler Arbeit zu T2 (Post-Pandemie)

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Geschlecht 259" 461 363"
(.127 - .529) (208 — 1.023) (.150 — .880)
Alter 954" 947" 942"
(.926 —.982) (.914 — .983) (.907 —.978)
Wahrgenommener TSP 3.015™ 2.009" 1.653
(1.945 — 4.673) (1.221 —3.305) (.949 —2.878)
Digitalisierungsgrad 2.594™ 2.087°
(1.936 — 3.477) (1.542 — 2.824)
Zeitliche FG
2,577
(1.613-4.117)
e 49.898™" 104.216™ 122.183™
Nagelkerke’s R? 274 . 508 . 574

Anmerkung. “p < .05; “p < .01;

kskok

1 <.001
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5.1.3 Determinanten der OfA: Zusammenfassung der Ergebnisse und Beantwortung der

Hypothesen

Das erste Ziel der Untersuchung bestand darin, konkrete Arbeitsmerkmale als
Determinanten der Ausfiihrbarkeit ortsflexibler Arbeit zu bestimmen. Die Ergebnisse
zeigten, dass insbesondere zwei Arbeitsmerkmale, ndmlich der Grad der Digitalisierung und
die zeitlichen Freiheitsgrade, die ortsflexible Ausfiihrbarkeit einer Tatigkeit zuverldssig
vorhersagen. Sowohl ein steigender Grad an Digitalisierung als auch ein steigender Grad
zeitlicher FG erhohte die Wahrscheinlichkeit der ortsflexiblen Ausfiihrbarkeit (Bestdtigung
der Hypothese 1.1.1). Im Gegensatz dazu trugen die inhaltlichen Freiheitsgrade und
Entscheidungsmoglichkeiten nicht signifikant zur Vorhersage der Ausfiihrbarkeit bei
(Ablehnung Hypothese 1.1.2). Die Post-Hoc-Analyse verdeutlichte dariiber hinaus, dass
ausreichend zeitliche Freiheitsgrade insbesondere bei hybriden Téatigkeiten eine
Voraussetzung zum ortsflexiblen Arbeiten darstellen. Um die Nutzbarkeit von einer
tatsdchlichen Nutzung abzugrenzen, sollte auch der Einfluss des TSP auf die Nutzung der
OfA zu zwei Messzeitpunkten (T1 unregulierte Einfiihrung der OfA vs. T2 nach regulierter
Einfiihrung der OfA) untersucht werden. Ahnlich wie bei der Vorhersage der Ausfiihrbarkeit
erhohte zu beiden Messzeitpunkten der Digitalisierungsgrad und zeitlichen FG die
Wahrscheinlichkeit der Nutzung (Bestitigung der Hypothese 1.2.1). Es zeigte sich auch hier
kein signifikanter Einfluss der inhaltlichen FG und Entscheidungsmdglichkeiten (Ablehnung
der Hypothese 1.2.2.). Dariiber hinaus zeigten sich signifikante Einfliisse einiger
Kontrollvariablen. Zunédchst nahm zu beiden Messzeitpunkten die Wahrscheinlichkeit der
Nutzung mit steigendem Alter ab. Zum ersten Messzeitpunkt erhohte sich die
Wahrscheinlichkeit der Nutzung dariiber hinaus mit steigendem Erleben von
Tétigkeitsspielraum und Arbeitsintensitit. Zum zweiten Messzeitpunkt zeigte sich ein
Einfluss des Geschlechts, mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit der OfA-Nutzung bei
Frauen. Alle genannten Befunde werden im Diskussionsteil der Arbeit (sieche insbesondere

Abschnitt 6.1.1) nochmals niher diskutiert und eingeordnet.
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5.2 Verinderungen der psychischen Arbeitsbelastung im Kontext ortsflexibler Arbeit

(Ergebnisse zu Fragestellung 2)

Das zweite Untersuchungsziel stellte ein differenzierter und objektiver Vergleich von
Arbeitsmerkmalen zwischen der Arbeit am reguldren Arbeitsplatz und der ortsflexiblen
Arbeit dar. Dabei ist von Interesse wie sich zentrale Arbeitsmerkmale (als messbare
Faktoren der psychischen Arbeitsbelastung) im Kontext der ortsflexiblen Arbeit verdndern
und ob sich unterschiedliche Tatigkeiten (hoher TSP vs. niedriger TSP) im Kontext der OfA
auch unterschiedlich stark verdndern. Auf Basis erster Indikatoren aus der bestehenden
Literatur wurde eine Erhohung von zeitlichen FG, inhaltlichen FG und
Entscheidungsmoglichkeiten, Kooperations- und Organisationsanforderungen sowie der
Arbeitsintensitit und Erreichbarkeitsanforderungen angenommen. Weiter wurde
angenommen, dass sich Tatigkeiten mit geringem TSP im Kontext der ortsflexiblen Arbeit

stiarker verdndern als Tatigkeiten mit hohem TSP.
5.2.1 Teilstichprobe der zweiten Untersuchung

Die Teilstichprobe der zweiten Untersuchung umfasst 22 Tétigkeiten, wobei jede
Tétigkeit in je zwei Arbeitskontexten (reguldrer Arbeitskontext und ortsflexibler
Arbeitskontext/Home-Office) analysiert und bewertet wurde. Kriterien fiir einen Einschluss
in die Analyse waren a) dass eine Tatigkeit sowohl im reguldren Arbeitskontext als auch im
ortsflexiblen Arbeitskontext/Home-Office analysiert und bewertet wurde und b) dass sich
zwischen den zwei Messzeitpunkten keine gravierenden Tétigkeitsverdnderungen durch
betriebliche Umstrukturierung ergaben. Ausnahme bilden Verédnderungen, die sich durch die
Einfiihrung der ortsflexiblen Arbeit ergaben. Unter den untersuchten Tétigkeiten befanden
sich diverse Biirotitigkeiten (mit und ohne AuBlendienst), Mischtétigkeiten (Handwerk und
Biiro) sowie verschiedene Fithrungstitigkeiten. Zwdlf der ausfithrenden Stelleninhabenden
waren ménnlich, zehn waren weiblich. Der Altersdurchschnitt lag bei 45.11 Jahren
(SD = 10.82) mit einer Spanne zwischen 24 Jahren und 62 Jahren. Der Anteil an Tatigkeiten
mit hohen zeitlichen Freiheitsgraden war hoher (n = 14) als der Anteil derer mit
eingeschrinkten zeitlichen Freiheitsgraden (n = 8). Andersherum war das Verhéltnis
zwischen dem Anteil an Tatigkeiten mit hohen inhaltlichen Freiheitsgraden und
Entscheidungsmoglichkeiten (nz = 10) zum Anteil mit eingeschriankten inhaltlichen FG und
Entscheidungsmoglichkeiten (n = 12). Angaben zur Kategorisierung des TSP sind im

kommenden Abschnitt nochmals ausfiihrlich dargestellt.
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5.2.2 Ergebnisse zu Fragestellung 2: Verinderte Belastungsfaktoren im Kontext der OfA

Zur inferenzstatistischen Auswertung der Verdnderungen zwischen reguldrem
Arbeitskontext (reg) und ortsflexiblen Arbeitskontext (OfA) in der Gesamtstichprobe
wurden flir eine Auswahl an 25 ordinalen TAG-MA-Skalen sowie fiir die Zusatzskala
Uberstunden non-parametrische Vorzeichen-Tests berechnet. Eine Ubersicht aller Skalen
inklusive der Mittelwerte und Standardabweichungen zu beiden Messzeitpunkten ist in
Tabelle 21 in Anhang F zu finden. Eine grafische Veranschaulichung der Skalenmittelwerte
im reguldren und ortsflexiblen Arbeitskontext ist zudem in Abbildung 4 dargestellt.
Insgesamt ergab der Vorzeichentest signifikante Veranderungen von sechs Einzel- sowie
zwei Sammelskalen: Zunéchst zeigte sich im Vergleich zum regulérem Arbeitskontext eine
signifikant positive Abweichung der Skala zeitliche Freiheitsgrade im ortsflexiblen
Arbeitskontext, p <.001. Hingegen zeigte sich keine signifikante Verdnderung in Bezug auf
die inhaltlichen Freiheitsgrade, p = .375 und Entscheidungsmoglichkeiten, p = 1. In Hinblick
auf die Arbeitsintensitit war im ortsflexiblen Arbeitskontext eine signifikant positive
Abweichung von Storungen und fremdbestimmte Unterbrechungen, p <.001, und eine
negative Abweichung in Bezug auf die Moglichkeiten, Aufgaben abzugeben, p =.039, zu
verzeichnen. Letzteres stand auch in Verbindung mit einer negativen Verdnderung der
Sammelskala Moglichkeiten zur Zusammenarbeit/Unterstiitzung, p = .039. Keine
Unterschiede bestanden beziiglich zeitbezogener Widerspriiche, p = 1.00, und Uberstunden,
p =.500. Dariiber hinaus zeigte sich im OfA-Kontext ein Anstieg der Kooperationsformen, p
=.021, und Organisations-/Fiihrungsfunktion, p = .039. Zuletzt wurde im OfA-Kontext eine
positive Abweichung der Skala Anderungen von Auftriigen und Arbeitsverfahren, p = .013
sowie der Sammelskala Intrinsisches Lernpotential, p = .008, ersichtlich. Eine vollstdndige
Ubersicht statistischer Parameter der Vorzeichentests sind fiir die Gesamtheit untersuchter
Arbeitsmerkmale in Tabelle 9 dargestellt.

Um Verdnderungen zwischen regularem Arbeitsplatz und ortsflexiblen
Arbeitskontext/Home-Office nochmals fiir unterschiedliche Teilgruppen (zeitliche FG hoch
vs. eingeschrinkt sowie inhaltliche FG und Entscheiden hoch vs. eingeschriankt) zu
vergleichen, wurden in einem zweiten Schritt Gruppierungsvariablen gebildet. Dazu wurden
die Werte der Skala A7.1 (zeitliche Freiheitsgrade) sowie das Skalenmittel aus A7.2
(inhaltliche Freiheitsgrade) und A7.3 (Entscheiden) zu T1 nachtraglich dichotomisiert.
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Abbildung 4
Vergleich von TAG-MA Skalen/ Arbeitsmerkmalen im reguldren und ortsflexiblen
Arbeitskontext.
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Tabelle 9

Vorzeichentests: Verdnderte Belastungsfaktoren in der Gesamtstichprobe (N = 22)

Skala/Arbeitsmerkmal Nieg>0fA  Nreg<ofa N reg=0fa p
Sequentielle Vollstindigkeit Al 3 3 16 1.00
Anzahl von Teilauftragen A2.1 2 2 18 1.00
Anderungen von Auftrigen & 2 12 8 013
Arbeitsverfahren A2.2

Zyklischer Auftragswechsel A2.3 5 9 8 424
Erforderliche Informationen A3 0 4 18 125
Quellen nutzbarer Riickmeldungen A4.1 5 5 12 1.00
Gite von Riickmeldungen A4.2 4 5 13 1.00
Vorhersehbarkeit A5 3 8 11 227
Storungen/fremdb. Unterbrechungen A6 1 15 6 <.001
Zeitliche Freiheitsgrade A7.1 0 12 10 <.001
Inhaltliche Freiheitsgrade A7.2 1 4 17 375
Entscheiden A7.3 1 2 19 1.00
Kognitive Anforderungen AD 2 5 15 453
Widerspruchsfreiheit A8 4 3 15 1.00
Erreichbarkeit flir Arbeitsanforderungen 4 1 17 375
auBBerhalb der reguldren Arbeitszeit A9

Organisations-/Fithrungsfunktion O1 1 8 13 .039
Kooperationsformen O2.1 1 9 12 .021
Aufgaben abgeben 02.2.1 10 2 10 .039
Aufgaben libernehmen 02.2.2 4 1 17 375
Zusammenarbeit/Unterstiitzung OK 10 2 10 .039
Kommunikationsinhalte O3.1 4 7 11 .549
Verantwortungsinhalte O4.1 0 3 19 250
Emotionale Arbeitsanforderung O5.1 0 1 20 1.00
Lernerfordernisse L3 2 1 19 1.00
Intrinsisches Lernpotential ZM-iL 0 8 14 .008
Uberstunden Z-Al 0 2 20 .500

Anmerkung. Achtung, generell gilt: Je hoher der Wert, desto besser die Gestaltung des

Arbeitsmerkmals




Zur Unterscheidung von Tatigkeiten mit hohen vs. eingeschriankten zeitlichen
Freiheitsgraden wird die Skala A7.1 oberhalb des Mindestprofils bei der Skalenstufe 4
geteilt, wodurch eine Unterscheidung zweier Gruppen (a. limitierte vs. b. hohe zeitliche FG)
zuldssig ist. Kongruent wurde zur Unterscheidung hoher vs. eingeschriankter inhaltlicher
Freiheitsgraden und Entscheidungsmoglichkeiten der Cut-Off zur Teilung der Gruppen
ebenfalls auf den Skalenwert 4 gesetzt. Genauere Informationen zur Kategorisierung sind in

Tabelle 10 dargestellt.

Tabelle 10
Informationen zur Kategorisierung der Stichprobe nach Ausprdgungen des

Tdtigkeitsspielraums

Teilstichprobe  Skalenwerte Beschreibung

(1a) limitiert A7.1 Aufgabenplanung i.d.R. max. nur innerhalb

QLE n=2_8 <4 eines Tages moglich

% (1b) hoch A7.1 selbstindige Einteilung und Planung der Arbeit
% '[E, n=14 >4 tiber Tage hinweg
% auftragsbezogene Vorgaben hinsichtlich der
% (2a) limitiert A72+ Wahl von Arbeitsmitteln o. Vorgehensweisen:
£ o
%)n E n=12 A73<4 inhaltliches Gestalten & Entscheiden
E 3 eingeschrinkt

&)

L;_") auftragsbezogene Vorgaben betreffen max.

<  (2b) hoch AT72+ S .

= Ergebnisse: inhaltliches Gestalten und

= n=10 A73>4 . . .

5 Entscheiden mdglich bzw. nétig

Zur inferenzstatistischen Auswertung der Veranderungen zwischen den
Arbeitskontexten (reg. vs. OfA) in den Teilgruppen wurden ebenfalls non-parametrische
Vorzeichentests iiber alle genannten Skalenmittel berechnet. In der Teilgruppe mit hohen
inhaltlichen Freiheitsgraden und Entscheidungsmoglichkeiten ergaben sich zwischen
reguldrem Arbeitsplatz und ortsflexiblen Arbeitskontext keine signifikanten Verdnderungen
von Arbeitsmerkmalen. Hingegen zeigten sich zum zweiten Messzeitpunkt in der Teilgruppe
mit initial eingeschrénkten inhaltlichen FG und Entscheidungsmoglichkeiten signifikante
Verinderungen (positive Abweichung) von vier Arbeitsmerkmalen: Anderungen von

Auftragen und Arbeits-verfahren, p = .039, Stérungen und Unterbrechungen, p = .004,
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zeitliche Freiheitsgrade, p = .004, sowie Organisationsfunktion , p =.031. In der Teilgruppe
mit hohen zeitlichen Freiheitsgraden zeigte sich im ortsflexiblen Arbeitskontext eine
signifikant positive Abweichung von Stérungen und Unterbrechungen, p = .039, in der
Teilgruppe mit eingeschrankten zeitlichen Freiheitsgraden zeigte sich eine positive
Abweichung bei drei Arbeitsmerkmalen: Stérungen und Unterbrechungen, p = .016,
zeitliche Freiheitsgrade p = .008 sowie intrinsisches Lernpotenzial, p = .031. Signifikanten
Verdnderungen der Vorzeichentests in den Teilgruppen sind nochmals in Tabelle 11

aufgelistet.

Tabelle 11

Ubersicht signifikanter Skalenverdnderungen der Vorzeichen-Tests nach Teilgruppen

. Vergleich Giite
Gruppe Skala/Arbeitsmerkmal
der Gestaltung
1 zeitliche FG
Storungen/Unterbrechungen (A6) reg <HO .039
(n=14)
o Storungen/Unterbrechungen (A6) reg <HO 016
| zeitliche FG
(=3 zeitliche Freiheitsgrade (A7.1) reg <HO .008
n =
Intrinsisches Lernpotential ZM-iLL reg < HO .031
1 inhaltl. FG + ENT
keine / /
(n=10)

Anderungen v. Auftrigen und

Arbeitsverfahren (A2.2)
| inhaltl. FG + ENT

reg < HO .039

(n=12) Storungen/Unterbrechungen (A6) reg <HO .004
n =

zeitliche Freiheitsgrade (A7.1) reg <HO .004

Organisations-/Fiihrungsfunktion (O1) reg <HO .031

Anmerkung. Achtung, generell gilt: Je hoher der Wert, desto besser die Gestaltung des

Arbeitsmerkmals
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5.2.3 Verdnderte Belastungsfaktoren bei der OfA: Zusammenfassung der Ergebnisse und
Beantwortung der Hypothesen

Insgesamt veridnderten sich Tatigkeiten im Kontext einer Ortsflexibilisierung nur in
Hinblick auf wenige Arbeitsmerkmale (Bestitigung Hypothese 2.1.1). Dennoch zeigte sich
erwartungskonform eine Erh6hung der zeitlichen FG, Kooperationserfordernisse und
Organisationsanforderungen (Bestitigung der Hypothese 2.1.2, 2.1.4 und 2.1.5). Im
Gegensatz zur Erwartung zeigten sich nicht mehr Ausloser fiir eine hohe Arbeitsintensitit als
am reguldren Arbeitsplatz, Erreichbarkeitsanforderungen sowie inhaltliche Freiheitsgrade
und Entscheidungsmoglichkeiten blieben ebenfalls unverdndert (Ablehnung der Hypothesen
2.1.3,2.1.6 und 2.1.7). Weitere nicht antizipierte Verdnderungen zeigten sich in Bezug auf
die Arbeitsmerkmale Anderung von Arbeitsauftrigen oder Arbeitsverfahren sowie
intrinsisches Lernpotenzial. Eine genauere Differenzierung nach Teilgruppen bestétigte
dariiber hinaus die Annahme, dass sich Arbeitstitigkeiten mit geringen zeitlichen FG sowie
geringen inhaltlichen FG und Entscheidungsmoglichkeiten im Zuge einer
Ortsflexibilisierung stirker verédndern als Tétigkeiten mit hohen zeitlichen FG, respektive
inhaltlichen FG und Entscheidungsmoglichkeiten (Bestitigung der Hypothesen 2.2.1 sowie
2.2.2). Auf die Bedeutung der genannten Verdnderungen wird im Diskussionsteil dieser

Arbeit eingegangen.

5.3 Work-Life-Balance im Kontext ortsflexibler Arbeit — der moderierende Einfluss des

Tatigkeitsspielraums (Ergebnisse zu Fragestellung 3)

Uber eine dritte Untersuchung sollte die Auswirkung des ortsflexiblen Arbeitens auf
das Erleben von Work-Life-Balance differenziert erforscht werden. Dabei wurde die
konkrete Frage formuliert, inwiefern der Zusammenhang zwischen der wochentlichen
Arbeitszeit der ortsflexiblen Arbeit und dem Erleben negativer Spillover von Arbeit auf das
Privatleben durch das Ausmal an zeitlichen sowie inhaltlichen Freiheitsgraden und
Entscheidungsmoglichkeiten moderiert wird. Vereinfacht wurde angenommen, dass
insbesondere Personen, die iiber geringe zeitliche Freiheitsgrade oder geringe inhaltliche
Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten verfligen durch die ortsflexible Arbeit
weniger negativen zeitbasierten und beanspruchungsbasierten Spillover von der Arbeit auf

das Privatleben erleben.
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5.3.1 Teilstichprobe der dritten Untersuchung

Die Teilstichprobe der Analysen zur dritten Fragestellung bestand aus 110
Mitarbeitenden, davon 36 weiblich und 74 ménnlich. Personen waren zwischen 22 und 65
Jahre alt (M = 48.46, SD = 9.92). Die mittlere Zeit, die Leute fiir ihren Arbeitsweg
bendtigten lag bei 17.12 Minuten (SD = 9.59). Im Durchschnitt nutzen die Beschiftigten an
1.85 Tagen pro Woche das ortsflexible Arbeiten. Ahnlich wie in der ersten Untersuchung
bestand in der Stichprobe eine groe Heterogenitdt in Bezug auf die ausgefiihrten

Tatigkeiten.

5.3.2 Ergebnisse zu Fragestellung 3: OfA, TSP und negative Spillover von Arbeit auf das

Privatleben

Zur Priifung der Hypothesen wurden vier separate Moderationsanalysen mit
PROCESS fiir SPSS von Hayes (2018) berechnet. Zur Ermittlung unstandardisierter
Koeftfizienten ermittelt PROCESS lineare Regressionen nach der Methode der kleinsten
Quadrate. Zur Berechnung der Konfidenzintervalle wurde Bootstrapping mit 5000
Iterationen gemeinsam mit heteroskedastizitdtskonsistenten Standardfehlern, HC3 (Davidson
& MacKinnon, 1993), verwendet. In allen Analysen wurden die Nutzungshaufigkeit der
ortsflexiblen Arbeit (Tage pro Woche, an denen mobil gearbeitet wurde) als unabhingige
Variable sowie Alter, Geschlecht, Pendelzeit, wahrgenommene Arbeitsintensitdt und
objektiv Erreichbarkeitsanforderungen als Kontrollvariablen in die Moderationsmodelle
aufgenommen. Als Moderator der ersten beiden Analysen wurde die Variable zeitliche
Freiheitsgrade aufgenommen. Als abhidngige Variable wurde im ersten Moderationsmodell
der negative zeitbasierte Spillover von der Arbeit auf das Privatleben aufgenommen. Im
zweiten Moderationsmodell bildete der negative belastungsbasierte Spillover von der Arbeit
auf das Privatleben die abhédngige Variable. In den beiden weiteren Moderationsanalysen
wurden die inhaltlichen Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten (gemittelter Wert)
als Moderator aufgenommen. Erneut wurde eine Moderationsanalyse mit neg. zeitbasierten
Spillover von A — P als abhédngige Variable und eine weitere Moderationsanalyse mit neg.
beanspruchungsbasiertem Spillover von A — P als abhéingige Variable berechnet. Alle vier
Moderationsmodelle sind in Abbildung 5 grafisch dargestellt. Mittelwerte, Standard-
abweichungen und Korrelationen aller Variablen der dritten Untersuchung sind in Tabelle 12
aufgefiihrt. Nach visueller Inspektion der Streudiagramme mit LOESS-Glittung waren die

Verhiltnisse der Variablen etwa linear.
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Abbildung 5

Graphische Darstellung der vier Moderationsmodelle

Modell 1

Neg. zeitbasierter

Spillover A 5P

Neg. beanspruchungs-

basierter Spillover A >P

Neg. zeitbasierter

Spillover A -P

Zeitliche FG
Haufigkeit OfA y
(Tage/ Woche)
Modell 2
Zeitliche FG
Haufigkeit OfA v
(Tage/ Woche)
Modell 3 Inhaltliche FG &
Entscheiden
Haufigkeit OfA y
(Tage/ Woche)
Modell 4 Inhaltliche FG &
Entscheiden
Haufigkeit OfA \ 4
(Tage/ Woche)

Neg. beanspruchungs-

basierter Spillover A ->P

Anmerkung. Kontrollvariablen sind in den Modellen nicht

visualisiert.
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Moderationsanalyse 1 und 2 — Moderierende Effekte der zeitlichen FG. Tabelle
13 zeigt die relevanten Modellkoeffizienten beider Analysen. Das Gesamtmodell mit
negativem zeitbasiertem Spillover von A — P als Kriterium (Uberpriifung von Hypothese
3.1.1), war signifikant, F(8, 101) = 8.166, p > .001, und kléarte 34.68 % der Varianz auf. Es
zeigte sich ein signifikanter Moderationseffekt, AR*> = 7.48%, F(1, 101) = 16.331, p <.001,
95% KI1[.100, .327]. Zur ndheren Bestimmung des Interaktionseffekts wurde die Ausgabe
des Johnson-Neyman-Intervalls interpretiert: Bei Moderatorwerten kleiner 3.618 zeigte sich
eine Verringerung des negativen zeitbasierten Spillover von A — P mit steigender Nutzung
der ortsflexiblen Arbeit (p <.05.). Bei hoheren Moderatorenwerten war der bedingte Effekt
nicht signifikant. Weiter zeigte sich ein marginal signifikanter Interaktionseffekt mit
umgekehrter Wirkrichtung (Erhohung des neg. zeitbasierten Spillover von A — P mit
steigender Nutzung der OfA) bei hochstem Skalenwert des Moderators (zeitliche FG =
5.000, p <.10). Die Kontrollvariable wahrgenommene Arbeitsintensitit trat als signifikanter
Préadiktor des Modells auf (siehe Tabelle 13). Eine Post-hoc-Power-Analyse zeigte eine hohe
statistische Power fiir das Gesamtmodell, 1- =.999 (Hemmerich, 2020). Das zweite
Moderationsmodell mit negativem beanspruchungsbasiertem Spillover als abhingige
Variable (Uberpriifung der Hypothese 3.1.2) war ebenfalls signifikant, (8, 101) = 6.435,
p <.001 mit einer Varianzaufkldrung von 28.76%. Erneut zeigte sich ein signifikanter
Interaktionseffekt, AR* = 2.52%, F(1, 101) = 4.885, p =.029, 95% KI[.002, .248]. Ein
signifikanter negativer Einfluss der Nutzung der OfA auf den negativen
beanspruchungsbasierten Spillover von A — P zeigte sich nach Johnson-Neyman-Intervall
bei Moderatorwerten kleiner als 2.55 (p <.05.). Bei allen hoheren Skalenwerten des
Moderators war der Einfluss nicht signifikant. Von allen Kontrollvariablen traten die
wahrgenommene Al die Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen und das Geschlecht als
zusitzliche signifikante Modellpradiktoren auf (siehe Tabelle 13). Wieder zeigte sich eine
hohe statistische Power iiber eine Post-hoc-Power-Analyse (1-B =.999), (Hemmerich, 2020).
Die Visualisierung beider Interaktionseffekt ist in Abbildung 6 dargestellt.
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Tabelle 13

Bootstrap-Modellkoeffizienten (inkl. 95% Konfidenzintervall), Modellparameter und
Johnson-Neyman Statistik zum bedingten Einfluss der OfA Nutzungshdufigkeit auf negative
Spillover von Arbeit auf Privatleben, moderiert durch zeitliche FG

Moderationsanalyse 1 Moderationsanalyse 2
zeitbasierter beanspruchungsbasierter
Spillover A—P (v1) Spillover A—P (v2)

Hiufigkeit OfA x -8817 (-1.324 —-425)  -.5197 (-.966 — .033)
Zeitliche FG (w1 -3807" (-.592 —-.181) 223" (-431 --.019)
Interaktion 21277 (.100 - .237) 1317 (002 — .248)
Erreichbarkeit f. Anforderungen' -.051 (-.139 -.052) -.102" (-.187 —-.010)
Wahrgenommene Al 456" (278 — .630) 5257 (310 — .740)
Alter -.009 (-.022 —.002) .002 (-.012-.017)
Geschlecht -.204 (-.473 —.054) -.369" (-.694 — -.056)
Arbeitsweg (Minuten) .003 (-.012 -.016) -.001 (-.018 —.017)
F 8.166™" 6.435™"
R? 347 288
F esw) 16.3317 4.885"
AR? x*w1) .075 .025
WI1-Wert zur Def. des Johnson- 3.618 2.551

Neyman Intervalls

EEX)

Anmerkung. 'Kontraintuitive Skalenpolaritit (s.0.); p <.05; “p <.01; ™"p <.001

Moderationsanalyse 3 und 4 — Moderierende Effekte der inhaltlichen FG und
Entscheidungsmoglichkeiten. Alle relevanten Modellkoeffizienten sind in Tabelle 14 zu
finden. Das Gesamtmodell mit negativem zeitbasierten Spillover als Kriterium (Uberpriifung
der Hypothese 3.2.1) war signifikant, (8, 101) = 8.080, p <.001, mit einer
Varianzaufklarung von 30.91%. Der Moderationseffekt des Grades der inhaltlichen
Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten auf die Beziehung zwischen
Nutzungshéufigkeit des OfA und negativem zeitbasierten Spillover von der Arbeit auf das

Privatleben war signifikant, AR?> = 5.99%, F(1, 101) = 14.535, p <.001, 95% KI[.118, .386].
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Abbildung 6
Bedingte Effekte der OfA Nutzungshdufigkeit auf das Erleben negativer Spillover

von Arbeit auf das Privatleben zu unterschiedlichen Ausprdgungen zeitlicher
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0 1 2
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Tabelle 14

Bootstrap-Modellkoeffizienten (inkl. 95% Konfidenzintervall), Modellparameter und
Johnson-Neyman Statistik zum bedingten Einfluss der OfA Nutzungshdufigkeit auf negative
Spillover von Arbeit auf Privatleben, moderiert durch Inhaltliche FG & Entscheiden

Moderationsanalyse 3 Moderationsanalyse 4
zeitbasierter beanspruchungsbasierter
Spillover A—P (v1) Spillover A—P (v2)

Hiufigkeit OfA (x) -970"" (-1.590 —-.539)  -.512(-1.199 —.012)
Inhaltliche FG + ENT (w2) -420™ (- 719 —-.155) -.193 (-.488 —.067)
Interaktion 234" (01188 —.386) 127 (-.014 — .308)
Erreichbarkeit f. Anforderungen' -.104 (-.190 - .011) -1327 (-.206 —-.041)
Wahrgenommene Al 494™" (300 — .685) 5377 (331 —.756)
Alter .010 (-.023 —.003) .002 (-.013-.016)
Geschlecht -.153 (-.462 — .150) -.360 (-.711 —-.017)
Arbeitsweg (Minuten) .002 (-.012-.017) -.001 (-.018 —.017)
F 8.080"" 5.172"
R? 309 268
F esw) 14.535™" 2.802
AR? x*w1) .060 016
WI1-Wert (Johnson-Neyman) 3.625 -

Erneut wurde der Interaktionseffekt néher iiber das Johnson-Neyman-Intervall
bestimmt. Laut Intervall verringert sich mit steigender Nutzung das Erleben eines negativen
zeitbasierten Spillover von A — P bei Moderatorwerten kleiner 3.625 (p <.05.). Bei hoheren
Moderatorenwerten zeigt sich kein signifikanter Einfluss. Bei Moderatorwerten grof3er 4.863
wurde ein marginal signifikanter Effekt in umgekehrter Wirkrichtung deutlich (Erhhung
des negativen zeitbasierten Spillover von A — P mit steigender Nutzung der OfA)

(p > .10). Dariiber hinaus zeigte sich ein signifikanter Einfluss der Kontrollvariable
wahrgenommene Arbeitsintensitit. Eine Post-hoc-Power-Analyse ergab eine hohe
statistische Power, 1- =.999 (Hemmerich, 2020). Eine Visualisierung des bedingten
Effekts ist in Abbildung 7 zu finden. Das Gesamtmodell der weiteren Moderationsanalyse

mit negativem beanspruchungsbasiertem Spillover als abhiingige Variable (Uberpriifung der
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Hypothese 3.2.2) war ebenfalls signifikant (8, 101) = 5.172, p > .001, es zeigte sich jedoch
kein signifikanter Interaktionseffekt. Folglich wurde die Beziehung zwischen der
Nutzungshiufigkeit der ortsflexiblen Arbeit und dem Erleben eines negativen
beanspruchungsbasierten Spillover nicht durch die inhaltlichen Freiheitsgrade und
Entscheidungsmdglichkeiten moderiert, AR* = 1.75 %, F(1, 101) = 2.802, p = .097, 95%
KI[-.014, .308]. Die Haupteffekte der Nutzungshédufigkeit und der inhaltlichen FG und
Entscheidungsmoglichkeiten waren ebenfalls nicht signifikant. Hingegen erschienen die
Kontrollvariablen Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen und wahrgenommene

Arbeitsintensitit als signifikante Pradiktoren im Modell (siehe Tabelle 14).

Abbildung 7
Bedingter Effekt der Nutzungshdufigkeit der ortsflexiblen Arbeit auf das Erleben

eines negativen zeitbasierten Spillover zu unterschiedlichen Ausprdgungen

inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten
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5.3.3 OfA, TSP und negative Spillover von Arbeit auf das Privatleben: Zusammenfassung

der Ergebnisse und Beantwortung der Hypothesen

Die Untersuchung ergab zunéchst erwartungskonform, dass der Effekt der
Nutzungshéufigkeit der OfA auf das Erleben eines negativen zeitbasierten Spillover von
Arbeit auf das Privatleben sowohl durch zeitliche FG als auch durch inhaltliche FG und
Entscheidungsmdglichkeiten moderiert wird (Bestitigung von Hypothese 3.1.1 und 3.2.1).
Bei genauerer Betrachtung der Interaktionseffekte wurde deutlich, dass eine steigende
Nutzung der OfA insbesondere dann das Spillover-Erleben verringert, wenn der
Tatigkeitsspielraum eingeschrinkt ist (zeitliche FG < 3.62 oder inhaltliche FG und
Entscheidungsmdglichkeiten < 3.6). Diese Wertebereiche reprasentieren Tétigkeiten, bei
denen entweder ein inhaltliches Planen und Entscheiden iiber Arbeitsverrichtungen nur
bedingt moglich ist oder die Zeitspanne fiir Arbeitsverrichtungen nur selten ldnger als einen
Arbeitstag betridgt (Rau et al., 2021). Bei hoheren Werten des TSP kommt es zu keinem
signifikanten Riickgang des Spillover-Erlebens durch das ortsflexible Arbeiten. Ein marginal
signifikanter Effekt zeigte eine Tendenz, dass bei sehr hohem TSP (zeitliche FG = 5 oder
inhaltliche FG und Entscheidungsmdglichkeiten > 4.86) das OfA einen zeitbasierten
Spillover von Arbeit auf das Privatleben verstdarken kann. Mogliche Erkldrungen dazu
werden dazu ausfiihrlich im Diskussionsteil erldutert (sieche insbesondere Abschnitt 6.1.3).
Bei der Vorhersage des negativen beanspruchungsbasierten Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben zeigte sich ein signifikanter Interaktionseffekt zwischen der Nutzungshdufigkeit
des OfA und der zeitlichen Freiheitsgraden (Annahme von Hypothese 3.1.2), nicht aber der
inhaltlichen FG und Entscheidungsmoglichkeiten (Ablehnung von Hypothese 3.2.2). Dabei
reduzierte sich nur fiir Personen, die bei ihrer Arbeit ein sehr geringes Maf} an zeitlichen FG
hatten (Werte unter 2.6), der beanspruchungsbasierten Spillover mit steigender Zeit des
ortsflexiblen Arbeitens. Dieser Wertebereich reprasentiert Tatigkeiten, bei denen der
zeitliche Spielraum zur Aufgabenbewiéltigung selten mehr als ein paar Stunden betrdgt (Rau
et al., 2021). Bei Personen mit hoheren zeitlichen FG zeigte sich keine Verdnderung des
beanspruchungsbasierten Spillover durch die ortsflexible Arbeit. Dariiber hinaus zeigten sich
signifikante Einfliisse der Kontrollvariablen Arbeitsintensitét, Erreichbarkeit fiir
Arbeitsanforderungen und Geschlecht auf das Erleben eines beanspruchungsbasierten

Spillover von Arbeit auf das Privatleben.
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6. Diskussion

6.1 Diskussion einzelner Befunde

Mithilfe der Untersuchungen sollte tiberpriift werden, 1. welche Faktoren eine
ortsflexible Ausfiihrbarkeit einer Tatigkeit und in Abgrenzung zu dieser auch eine Nutzung
der OfA vorhersagen (Determinanten ortsflexibler Arbeit), 2. wie sich objektive
Belastungsfaktoren im Kontext der OfA verdndern (Verdnderung der psychischen
Arbeitsbelastung) und 3. wie und fiir wen sich das Erleben negativer Spillover von Arbeit
auf das Privatleben durch die Nutzung der OfA verédndert (spezifische Verdnderung der
Beanspruchungsfolgen). Die zuvor dargelegten Ergebnisse der drei durchgefiihrten
Untersuchungen liefern umfassende Hinweise zur Beantwortung dieser Fragen. Diese sollen

nachfolgend ausfiihrlich diskutiert werden.
6.1.1 Determinanten ortsflexibler Arbeit

Im Rahmen der ersten Untersuchung konnte gezeigt werden, dass die ortsflexible
Ausfiihrbarkeit einer Tatigkeit durch wenige Arbeitsmerkmale zuverlédssig vorhergesagt
werden kann, wihrend die tatsdchliche Nutzung des ortsflexiblen Arbeitens von einer
grofleren Anzahl von Faktoren beeinflusst wird. Als zwei wesentliche Determinanten der
Ausfiihrbarkeit zeigten sich der Digitalisierungsgrad und die zeitlichen Freiheitsgrade einer
Tatigkeit, wobei zeitliche Freiheitsgrade insbesondere dann zum ortsflexiblen Arbeiten
benoétigt werden, wenn nicht alle Teilauftrage gleichermaBen digitalisiert sind. Abbildung 8
visualisiert diese Befunde und kann als vereinfachtes Schaubild zur Bestimmung der
Ausfiihrbarkeit und folglich Nutzbarkeit der OfA herangezogen werden. Grundlegend
bestiarken die Ergebnisse der ersten Untersuchung zunichst die Annahme, dass Personen
umso einfacher ortsflexibel arbeiten kdnnen, je mehr ihre Arbeitsmittel und
Arbeitsgegenstinde digitalisiert sind. Damit kdnnen frithere Erkenntnisse, wie etwa die von
Alipour et al. (2020), repliziert werden. Die vorliegenden Befunde machen jedoch dariiber
hinaus deutlich, dass weitere Mallnahmen der Arbeitsgestaltung ebenso ein ortsflexibles
Arbeiten ermoglichen. Eine Erhohung zeitlicher Planungsmdglichkeiten bei der
Tétigkeitsausfiihrung befdhigt Beschéftigte etwa dazu, ihre Arbeitsaufgaben zeitlich nach
Orten der Arbeitsausfiihrung auszurichten. So kénnen analog zu bearbeitende Teilauftrage
und -aufgaben auf Tage gelegt werden, an denen eh am reguldren Arbeitsort gearbeitet wird,
wihrend alle digital auszufiihrenden Aufgaben zur verbleibenden Zeit ortsflexibel ausgefiihrt
werden konnen. Dieses Wissen bietet erweiterte Handlungsspielrdume bei der Etablierung
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ortsflexibler Arbeitsmodelle und starkt die Moglichkeit zur Handlungstragerschaft des
Menschen in der Gestaltung digitalisierter und flexibilisierter Arbeit, siche auch Hacker
(2022). Entgegen der Erwartung wurde das Vorhandensein ausreichend inhaltlicher
Freiheitsgrade und Entscheidungsmoglichkeiten hingegen nicht als Determinante der
ortsflexiblen Arbeit identifiziert. Wohlmdglich bilden inhaltliche Freiheitsgrade und
Entscheidungsmoglichkeiten weniger eine technische Voraussetzung als eine Bedingung fiir
eine effiziente, intrinsisch motivierte und beeintrichtigungsvermeidende ortsflexible
Tatigkeitsausfiihrung (Becker et al., 2022; Beermann et al., 2018; Wang et al., 2021;
Wieland, 1999). Zusammengenommen legen die Ergebnisse nahe, dass die Ausfiihrbarkeit
eher anhand von objektiven Arbeitsmerkmalen bestimmt werden kann, als auf Basis
subjektiv-personenbezogener Variablen (wie etwa Alter oder Geschlecht) oder subjektiv-

bedingungsbezogener Variablen (wahrgenommene Arbeitsbelastungen).

Abbildung 8
Praktische Klassifikation zur Bestimmung der Nutzbarkeit des ortsflexiblen

Arbeitens (OfA)
Zeitliche FG

*

hoch

Kein OfA OfA moglich OfA moglich

Digitalisierungsgrad ——— — hoch ——»

<+—— gering

Kein OfA Kein OfA OfA moglich

gering

v
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Bei der Vorhersage einer tatsdchlichen Nutzung ortsflexibler Arbeit zeigt sich im
Vergleich ein deutlich heterogeneres Bild an Pradiktoren. Wie in der Ergebnis-
zusammenfassung bereits dargelegt, erweisen sich zeitliche Freiheitsgrade und der
Digitalisierungsgrad auch als signifikante Modellpradiktoren fiir die Nutzung der OfA zu
beiden Messzeitpunkten. Bei ndherer Betrachtung zeigen die Modelle eine deutlich héhere
Sensitivitdt als Spezifitit. Eine hohe Sensitivitét weist darauf hin, dass ortsflexibel
arbeitende Personen mit hoher Wahrscheinlichkeit auch Tatigkeiten mit einem hohen Mal3
an zeitlichen Freiheitsgraden oder Digitalisierung ausfiihren. Da die genannten Variablen
auch als Pradiktoren fiir die ortsflexible Ausfiihrbarkeit von Tétigkeiten gefunden wurden,
ist dieser Befund logisch und folgerichtig. Aufgrund der begrenzten Spezifitit kann jedoch
umgekehrt nicht geschlossen werden, dass alle nicht ortsflexibel arbeitenden Personen auch
Tatigkeiten mit geringem Digitalisierungsgrad oder geringen zeitlichen Freiheitsgraden
ausfiihren. Vielmehr ist davon auszugehen, dass weitere Faktoren die tatsdchliche
Entscheidung zur Nutzung der OfA beeinflussen. Tatséchlich finden sich auch Einfliisse
demografischer Faktoren und wahrgenommener Arbeitsmerkmale. Zunéchst erhohte sich mit
steigender Wahrnehmung von Tétigkeitsspielraum und Arbeitsintensitidt zum ersten
Messzeitpunkt die Wahrscheinlichkeit, dass Personen ortsflexibel arbeiteten. Einerseits
konnte dies dadurch erklart werden, dass Personen mit hohem TSP bei der Arbeit schneller
proaktives Verhalten zeigen (siehe auch Parker et al., 2010) und folglich geringere
Hemmnisse bei der Nutzung neuer Arbeitsformen zeigen. Andererseits konnte, wie bereits
eingangs dargelegt, eine hohe Arbeitsintensitidt Personen dazu veranlassen, ihre (zeitlichen)
Spielrdume bei der Arbeit zu missbrauchen, um Arbeitsaufgaben noch au3erhalb der
reguldren Arbeitszeit (z.B. spét abends oder nachts) zu beenden (Peters & van der Lippe,
2007; Rau & Gollner, 2019). Ortsflexible Arbeitsmodelle wie das Home-Office konnten
dabei — insbesondere in noch anfianglicher und noch weitestgehend unregulierter Form wie
zum ersten Messzeitpunkt — einen forderlichen Kontext fiir eine solche Ausweitung von
Arbeitszeit und ein Verschwimmen von Grenzen bieten (Allen et al., 2021; Golden, 2012;
Wohrmann et al., 2020). Nach einer revidierten Einfithrung der OfA mit klaren betrieblichen
Vorgaben zur Nutzung, inklusive Regelungen zur Nutzbarkeit und Arbeitszeit, sind
Arbeitnehmer:innen moglicherweise besser vor einer Entgrenzung geschiitzt (Ahlers et al.,
2021), der Einfluss beider Faktoren verliert an Bedeutung. Weiter spielt das Alter der
Beschiftigten eine zentrale Rolle bei der Nutzung ortsflexibler Arbeit. Es ist anzunehmen,

dass jiingere Beschiftigte insbesondere zu Beginn der Pandemie stérker auf flexible
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Arbeitsregelungen angewiesen waren, da sie aufgrund von pandemiebedingten
SchulschlieBungen die Betreuung ihrer Kinder sichern mussten (Barbour et al., 2021;
Brynjolfsson et al., 2020). Von den gleichen Autor:innen wird diskutiert, dass jlingere
Personen generell eine geringere Zuriickhaltung bei der Adaption neuer Arbeitsregelungen
und neuer Technologien zeigen. Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung legen nun
nahe, dass das Alter auch iiber die pandemiebedingten Einschriankungen und die erste
Einflihrung hinaus die Nutzung der ortsflexiblen Arbeit beeinflusst. Es ist jedoch nicht
auszuschlieen, dass mit zunehmender Zeit eine allgemeine Gewohnung an das mobile
Arbeiten stattfinden wird und sich Alterseffekte zunehmend abschwéchen (Al-Habaibeh et
al., 2021). Zuletzt deutet neben dem Einfluss des Alters, ein signifikanter Einfluss des
Geschlechts zum zweiten Messzeitpunkt darauf hin, dass Frauen das ortsflexible Arbeiten
nach Ende der pandemiebedingten Einschrankungen eher nutzen als Ménner. Mdéglich ist,
dass aufgrund der Notwendigkeit zur sozialen Distanzierung wiahrend der Pandemie keine
Geschlechterunterschiede bei der Nutzung der ortsflexiblen Arbeit bestanden (siehe auch
Mohring et al., 2020). Dennoch wird grundlegend argumentiert, dass das vermehrte
Zuhause-Arbeiten vielerorts eine Riickkehr zu traditionellen Geschlechterrollen begiinstigte
(Bonin et al., 2020; Cannito & Scavarda, 2020; Demmelhuber et al., 2020): Wahrend
Minner nach der Pandemie wieder ins Biiro zuriickkehren, stellen sich Frauen zuhause
weiterhin einer Doppelbelastung aus Erwerbsarbeit und unbezahlter Pflegearbeit.
Grundlegend sei angemerkt, dass das Ausmal an erklirter Varianz der Nutzung
deutlich geringer ausfillt als das der Nutzbarkeit. Dies lasst darauf schlieBen, dass es noch
weitaus mehr Faktoren geben wird, z. B. Kontextfaktoren wie die Eignung eines
Arbeitsplatzes im hiuslichen Umfeld (Nakrosiené et al., 2019), die sich auf die tatsidchliche

Entscheidung der Nutzung auswirken konnten.
6.1.2 Veriinderte Arbeitsbelastung im Kontext ortsflexibler Arbeit

Neben der Identifikation von Determinanten der Nutzbarkeit und Nutzung der OfA
sollte weiter ndher beleuchtet werden, wie sich objektive Arbeitsmerkmale und folglich die
psychische Arbeitsbelastung zwischen reguldrem und ortsflexiblem Arbeitskontext
unterscheiden. Wie erwartet zeigt sich im Zuge einer Ortsflexibilisierung lediglich eine
Veranderung weniger, jedoch zentraler Arbeitsmerkmale. Diese werden nachfolgend ndher

diskutiert.
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TSP und Lernen. Mehrere Studien lassen bereits darauf schlie3en, dass das
ortsflexible Arbeiten mit einer allgemeinen Erh6hung des Autonomieerlebens einhergeht
(Gajendran & Harrison, 2007; Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015). Die Ergebnisse der
vorliegenden Untersuchung liefern nun konkrete Hinweise darauf, wie dieser Anstieg
arbeitsseitig zu begriinden ist: Erwartungskonform kommt es im Zuge der OfA neben einer
offensichtlich freieren Wahl des Arbeitsortes insbesondere zu einer Lockerung zeitlicher
Bindungen bei der Tatigkeitsausfiihrung. Eine Erh6hung zeitlicher Freiheitsgrade findet sich
dabei insbesondere bei Tatigkeiten, bei denen der Tatigkeitsspielraum sonst eher gering
ausfallt. Es ist einerseits denkbar, dass sich Aufgaben durch die Dezentralisierung und
zunehmende Digitalisierung der Arbeit im Zuge der Pandemie sowohl innerhalb von Teams
als auch zwischen Menschen und digitalisierten Systemen neu verteilt haben (Hacker, 2018).
Veranderungen in der Arbeitsteilung und Allokation konnten einen direkten Einfluss auf die
zeitliche Struktur der Arbeitsausfiihrung bedingt haben (Hacker & Sachse, 2014). Anderseits
erweisen sich — wie in der ersten Untersuchung belegt — die zeitlichen Freiheitsgrade selbst
als wesentlicher Pradiktor der Nutzbarkeit. Es ist gut moglich, dass an vielen Arbeitspldtzen
bereits eine implizite oder explizite Erhohung zeitlicher Freiheitsgrade stattgefunden hat, um
mehr Personen ein ortsflexibles Arbeiten zu ermdglichen. Dies wiirde auch die Befunde von
Wohrmann und Ebner (2021) erkldren, nach denen die reine Mdéglichkeit zur ortsflexiblen
Arbeit bereits das Erleben zeitlicher Freiheitsgrade erhoht. Die Ergebnisse der Untersuchung
zeigen dartiber hinaus klar, dass das erhohte Autonomieerleben im Kontext der OfA nicht
auf eine objektive Verdnderung inhaltlicher Freiheitsgrade und Entscheidungsmdglichkeiten
zuriickgefiihrt werden kann. Dieser Befund stérkt die Annahme, dass die libergeordneten
Arbeitsziele und Arbeitsauftrige — welche die inhaltlichen FG und Entscheidungs-
moglichkeiten mafigeblich bestimmen (Hacker & Sachse, 2014) — sich tatséchlich wenig
durch die OfA veridndern. Dennoch ist natiirlich denkbar, dass Personen ihre bereits
verfiigbaren inhaltlichen Gestaltungs- und Entscheidungsspielrdume im Kontext der OfA
allein durch die physische Distanz zu Kolleg:innen und Vorgesetzten stirker wahrnehmen,
ausschopfen oder sogar illegitim iiberschreiten.

Ein weiterer Befund, der eng mit der Erhdhung der zeitlichen Freiheitsgrade
zusammenhéngt, ist der Zuwachs des sog. intrinsischen Lernpotenzials bei der OfA. Eine
geringere Zeitbindung bei der Aufgabenerledigung gibt Personen zeitlichen Spielraum,
Handlungsweisen im Arbeitsprozess zu erproben und folglich auch arbeitsimmanent zu

lernen (Hacker & Sachse, 2014; Rau, 2006). Jedoch stellen zeitliche Freiheitsgrade allein
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keine hinreichende Bedingung fiir ein solches Lernen im Tun: Vielmehr bedarf es
ausreichender inhaltlicher Freiheitsgrade, die ein Entwerfen und Erproben verschiedener
bzw. neuer Handlungsstrategie erlauben (Rau, 2006). Erh6hen sich diese bei der OfA nicht
(s.0.), ist auch nur bedingt mit einer Erweiterung tatsachlicher Lernmdglichkeiten zu

rechnen.

Verinderung der Kooperations- und Organisationsanforderungen. Wahrend
sich die allgemeine Héufigkeit der Zusammenarbeit durch die Ortsflexibilisierung zu
verringern scheint, zeigen sich im Kontext der OfA dennoch erwartungskonform erhohte
Kooperationsanforderungen. Dieser zunéchst als Paradox erscheinende Befund ist erklérbar,
wenn die genaue Art der Kommunikation néher beleuchtet wird. Auf der einen Seite flihrt
eine Ortsflexibilisierung dazu, dass sich weniger inhaltlich iiber die Arbeit ausgetauscht wird
(siehe auch Hodzic et al., 2023; Van der Meulen et al., 2019). Dieser Umstand ist eng mit
der geringeren Verfligbarkeit von Kolleg:innen und Vorgesetzen und den sinkenden
Moglichkeiten der spontanen arbeitsbezogenen Zusammenarbeit verbunden (siehe auch
folgenden Abschnitt). Auf der anderen Seite erhdhen sich jedoch vor allem die
organisatorischen Erfordernisse der Planung und Koordinierung. Konkret steigt die
Anforderung, sowohl die die eigene Arbeit als auch die Zusammenarbeit zwischen Personen
zu organisieren und zu koordinieren (z.B. explizite Absprachen tliber die ortliche
Verfiigbarkeit und Erreichbarkeit; wer kann wann wo arbeiten/ wer ist wann und wie
erreichbar/ wann kann wie miteinander kommuniziert werden). Diese Anforderungen sind
voraussichtlich besonders hoch, wenn nicht alle Aufgaben gleichermallen ortsflexibel
ausgefiihrt werden kénnen und somit immer wieder neu zwischen ortsflexibel arbeitenden
Personen und in Préisenz arbeitenden Personen verteilt werden miissen. Es kommt zu einer
funktionalen Selbstregulation in Gruppen (Ulich, 2011). Zunéchst bestitigen diese Befunde
erneut, dass Anforderungen der Selbstorganisation und Arbeitsgestaltung im Zuge der
zunehmenden Flexibilisierung steigen (sieche z.B. auch Dettmers & ClauB}, 2018; Dettmers &
Miilder, 2020; Kubicek et al., 2015). Grundlegend ist davon auszugehen, dass fiir jede
Tétigkeit ausreichende Moglichkeiten zur Organisation (Hacker & Sachse, 2014) aber auch
Kooperation und Kommunikation bestehen sollten (DIN EN ISO 6385, 2016). Diese konnen
etwa die Teilhabe an Problemldsung und Ideenfindung fordern (Rau & Hoppe, 2020) und
vor sozialer Isolation schiitzen (Van Zoonen & Sivunen, 2021). Fallen Kooperations- und
Organisationsanforderungen insgesamt eher gering aus, konnte der Zuwachs an

organisatorischen Absprachen eine Tatigkeit anreichern (Kubicek et al., 2022). Generell ist
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jedoch auch davon auszugehen, dass erh6hte Anforderung bei der Kooperation und
Organisation die Zeit der inhaltlichen Aufgabenbearbeitung einschrinken und — sofern nicht
akkurat eingeplant — folglich auch die Arbeitsintensitéit erhohen konnen. Besteht in
Tatigkeiten bereits ohne das ortsflexible Arbeiten ein hoher Kooperations-, Organisations-
und Kommunikationsaufwand, konnte genau dieses Mal} an zusétzlicher Organisation die

arbeitende Person quantitativ tiberfordern.

Arbeitsintensitit und Erreichbarkeit. Entgegen der Annahme erhéhen sich im
Kontext der ortsflexiblen Arbeit nicht die Erreichbarkeitsanforderungen. Dies lésst sich
insbesondere dadurch erkldren, dass in der Stichprobe insgesamt auch keine Erh6hung der
Arbeitsintensitit zu vernehmen ist. Vielmehr sind im Vergleich zum reguliren
Arbeitskontext im Kontext der ortsflexiblen Arbeit sowohl solche Faktoren zu finden, die die
Arbeitsintensitit potenziell senken, als auch solche, die diese erhohen. Neben den zuvor
genannten erhohten zeitlichen Anforderungen der Kooperation, bestehen fiir Personen beim
mobilen Arbeiten weniger Moglichkeiten zur Aufgabendelegation und somit auch
schlechtere Moglichkeiten zur Zusammenarbeit und gegenseitigen Unterstiitzung. Konkret
sind Kolleg:innen und Vorgesetzte zeitweise weniger gut erreichbar. Treten bei der Arbeit
unvorhersehbare Probleme auf und besteht dazu noch eine begrenzte Frist zur
Aufgabenbearbeitung, konnen die schlechtere Moglichkeiten der Zusammenarbeit die
Arbeitsintensitét stark erhéhen. Langfristig entsteht dadurch ggf. doch ein Risiko, dass
Personen ihre Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen unfreiwillig ausdehnen oder
verschieben miissen (Mazmanian et al., 2013; Rau & Gollner, 2019). Hingegen sind einige
Faktoren zu nennen, die auch zu einer Abnahme der Arbeitsintensitét fithren. Neben der
bereits diskutierten Lockerung zeitlicher Bindungen, welche auch fiir eine Entlastung der Al
sorgen kann (Handrich et al., 2016; Rau & Gollner, 2018), sind insbesondere geringere
Beeintriachtigungen durch Storungen und fremdbestimmte Unterbrechungen verzeichnet
worden. Dies scheint zundchst kontrdr zur Erwartung, u.a. basierend auf den Befunden und
Argumentationen von Chesley (2014), Fonner und Roloff (2012) oder Ter Hoeven et al.
(2016). Dennoch ist dieser Befund bei ndherer Betrachtung von Arbeitsbedingungen in der
Stichprobe plausibel. Zunéchst arbeiten viele Personen durch die Ortsflexibilitit und das
Arbeiten zuhause Ofter allein, wihrend sie sich im Unternehmen einen Arbeitsraum mit
anderen Personen teilen. Dadurch sinken vor allem Stérungen durch allgemeine
Umgebungsgerdusche (Sander et al., 2021). Im Vergleich zu vermehrten Stérungen im

Home-Office in Zeiten des Lockdowns (siehe z.B. Leroy et al., 2021), waren zudem keine
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pandemiebedingten Zusatzanforderungen und Einschrinkungen (wie Home-
Schooling/Kinderbetreuung) zu verzeichnen. Weiter wurde im Rahmen der Analyse
deutlich, dass Personen durch die Dezentralisierung der Arbeit weniger durch spontane
Anfragen von Kolleg:innen oder Vorgesetzte gestort oder unterbrochen werden (siehe auch
Golden & Veiga, 2008). Dies konnte dadurch begriindet sein, dass eine physische Distanz zu
Kolleg:innen und Vorgesetzten oft hdhere Kommunikationshiirden mit sich bringt und sich
die Haufigkeit des Austausches zu verringern scheint (Dambrin, 2004; NakroSiené et al.,
2019). Treten im Arbeitsverlauf folglich Fragen oder Probleme auf, versuchen Beschéftigte
diese ggf. eher selbst zu 16sen, als andere um Hilfe zu bitten. Was auf der negativen Seite die
Arbeitsintensitit hilfesuchender Personen erhohen kann, sorgt auf der positiven Seite fiir
eine verringerte Al durch ungestorteres Arbeiten hilfegebender Personen. Fonner und Roloff
(2012) beschreiben dieses Dilemma als Paradox der Konnektivitdit, Ter Hoeven et al. (2016)
als Paradox der Technologie: So erleichtert eine virtuelle Verbundenheit und Erreichbarkeit
bei der OfA einerseits die Arbeit, schwécht aber gleichzeitig die Vorteile des ungestorten,

auBBerbetrieblichen Arbeitens.

Verinderung weiterer Arbeitsmerkmale. Zuletzt lassen die Ergebnisse der
Vergleichsanalyse erkennen, dass im Kontext der OfA hiufigere Anderungen von
Arbeitsverfahren entstehen. Diese Verdnderung konnte mit der Einfiihrung neuer Hard- und
Software/IKT im Rahmen der Ortsflexibilisierung zu erkldren sein: Die Pandemie und der
damit verbundene Anstieg der ortsflexiblen Arbeit beschleunigte vielerorts die
Digitalisierung von Arbeitsmitteln, Arbeitsgegenstinden und zum Teil sogar ganzen
Arbeitsprozessen (Adam et al., 2021). Durch eine zunehmende Digitalisierung entstehen
Verianderungen und Herausforderungen, welche sowohl den Arbeitsinhalt als auch die
Arbeitsverfahren im Arbeitsprozess betreffen konnen (Hacker, 2022). Konkret ergeben sich
durch die vermehrte IKT-Nutzung Zusatzanforderungen in der Auseinandersetzung mit der
technologischen Entwicklung (Kubicek et al., 2015). Zu kliren bleibt, ob Anderungen von
Arbeitsverfahren nur einmalig durch die Ausweitung der Digitalisierung entstehen, oder ob
es im Kontext einer zunehmenden Ortsflexibilitdt etwa durch eine vermehrte IKT-Nutzung

zu kontinuierlichen Verdnderungen von Arbeitsverfahren kommt.

In einem weiteren Schritt soll durch eine Teilung der Stichprobe nach Auspriagungen

der zeitlichen FG sowie inhaltlichen FG und Entscheidungsmdglichkeiten noch tiberpriift
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werden, ob sich Tétigkeiten mit geringem TSP im Zuge der Ortsflexibilisierung stiarker

verandern als Tétigkeiten mit hohem TSP.

Tétigkeitsspielraum als Indikator fiir Verinderung. Der in dieser Studie
erlduterte Vorschlag zur Einteilung von Tatigkeiten nach unterschiedlichen Auspriagungen
des Tatigkeitsspielraums scheint fiir die Bewertung und Gestaltung der ortsflexiblen Arbeit
sinnvoll. Demnach zeigt die getrennte Analyse nach Teilgruppen, dass sich Tétigkeiten mit
eingeschrianktem TSP im Zuge einer Ortsflexibilisierung stirker verdndern als Téatigkeiten
mit hohen TSP. Fiir Tatigkeiten mit eingeschranktem TSP verbessert sich durch die
Ortsflexibilisierung dabei groBtenteils die Gestaltung relevanter Arbeitsmerkmale. Diese
positive Verdnderung der Arbeit konnte unter anderem eine Erklarung fiir ein positives
Befinden ortsflexibel arbeitender Personen sein (siehe auch nachfolgender Abschnitt).
Insgesamt lassen die Befunde auf eine Doppelrolle des Tatigkeitsspielraums im Kontext
einer Ortsflexibilisierung schlieen: Auf der einen Seite spielt die initiale Auspragung des
TSP eine Rolle dabei, wie stark sich die psychische Arbeitsbelastung durch eine
Ortsflexibilisierung verdndert. Auf der anderen Seite erweitert sich der TSP, insbesondere
zeitliche Freiheitsgrade, als Teil dieser Verdnderung.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich nicht alle Arbeitsmerkmale
gleichermallen durch eine ortliche Flexibilisierung verdndern. So sind, wie auch theoretisch
hergleitet, Arbeitsmerkmale des Arbeitsinhalts iiberwiegend flexibilitatsstabil, wihrend
einige Arbeitsmerkmale der Arbeitsorganisation und internen Ausfithrungsbedingungen
flexibilitatsvariabel sind. Grundlegend scheint die Variabilitit eines Arbeitsmerkmals dabei
weiterhin maB3geblich von der urspriinglichen Tétigkeitsgestaltung abzuhdngen. Ein erster

Versuch dieser Einteilung auf Basis der Befunde dieser Studie ist in Tabelle 15 gegeben.
6.1.3 Auswirkungen der ortsflexiblen Arbeit auf die Work-Life-Balance

Mit einer dritten Untersuchung sollte weiter tiberpriift werden, wie die ortsflexible
Arbeit mit dem Beanspruchungserleben bei Beschéftigten, insbesondere dem Erleben
negativer Spillover von Arbeit auf das Privatleben, zusammenhéngt. Auf Basis der
bestehenden Literatur wurde ein moderierender Einfluss zeitlicher FG sowie inhaltlicher FG
und Entscheidungsmoglichkeiten erwartet. Die Ergebnisse zeigten, dass Personen in Berufen
mit eingeschrianktem Tétigkeitsspielraum mehr von einer Ortsflexibilisierung profitieren als

Personen, die bereits iiber ausreichend oder hohen TSP in ihrem Beruf verfiigen.
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Tabelle 15

Anderung von Belastungsfaktoren in flexiblen Arbeitskontexten

Flexibilititsvariabel Interne Ausfiihrungsbedingungen & Arbeitsorganisation:
Anderung durch OfA 1 Zeitliche FG
wahrscheinlich/moglich 1] Stérungen/Unterbrechungen

| Moglichkeiten der Aufgabenabgabe
1 Anderung von Arbeitsverfahren
(insb. durch technische Ausfiithrungsbedingungen)
1 Kooperationsanforderungen*
1 Organisationsanforderungen™

* ergeben eine selektive Verdnderung des Arbeitsinhalts

Flexibilititsstabil Uberwiegende Belastungsfaktoren des Arbeitsinhalts
Anderung durch Of4 eher ~ (Vollstindigkeit, Vielfalt, inhaltliche FG etc.)

selten oder nur indirekt

Dieser Befund zeigt sich zunichst insbesondere in Hinblick auf das Erleben eines
negativen zeitbasierten Spillover von Arbeit auf das Privatleben. Konkret kommt es bei
Beschiftigten mit eingeschrinkten zeitlichen oder inhaltlichen Freiheitsgraden und
Entscheidungsmoglichkeiten durch eine vermehrte Nutzung der ortsflexiblen Arbeit zu einer
Abnahme des negativen zeitbasierten Spillover-Erlebens. Verfiigen Menschen folglich tiber
wenig arbeitsbezogene Flexibilitdt bei der inhaltlichen und zeitlichen Planung ihrer Arbeit,
konnten Vorteile der Ortsflexibilitéit, wie z.B. Zeitersparnisse beim Pendeln, besonders der
Bewiltigung taglicher Anforderungen zutriaglich sein (Rump & Eilers, 2022). Dabei konnte
auch der wahrgenommene und tatsdchliche Zuwachs an TSP im Kontext der ortsflexiblen
Arbeit (sieche Ergebnisse aus der zweiten Untersuchung sowie z.B. Gajendran & Harrison,
2007; Kelliher & Anderson, 2008; Niebuhr et al., 2022) zu einem verbesserten Work-Life-
Balance-Erleben fiihren: Die Lockerung zeitlicher Bindungen erhoht die Flexibilitét,
berufliche und private Anforderungen zu vereinen. Wie erwartet, haben Beschéftigte in
Berufen mit ausreichend TSP im Gegensatz dazu ggf. auch ohne die Ortsflexibilisierung
bereits geniigend Freiheitsgrade, um Anforderungen aus unterschiedlichen Lebensbereichen
zu bewiltigen (Baltes et al., 1999) — es kommt zu keiner weiteren Verbesserung der Work-

Life-Balance durch die dazu gewonnene Ortsflexibilitit. Dies ist unter anderem dadurch zu
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erkldren, dass Personen mit hohem TSP auch unabhingig von der ortlichen Flexibilitdt mehr
Moglichkeiten zum selbstregulierten Arbeiten haben, sich somit ggf. bereits wahrend der
Tétigkeitsausfiihrung besser erholen konnen (Richter & Hacker, 1998) und folglich auch
weniger negativen Spillover erleben. Diskutabel bleibt dabei die (marginal signifikante)
Tendenz, dass sich ein negativer zeitbasierter Spillover mit zunehmender Zeit des mobilen
Arbeitens verstirken kann, wenn Personen iiber sehr hohen TSP verfiigen. Dieses
"Autonomieparadoxon" (Mazmanian et al., 2013) wurde bereits in mehreren Studien zu
flexibilisierter Arbeit und Erreichbarkeit beschrieben (Kost et al., 2023; Putnam et al., 2013;
Rau & Gollner, 2019).Wie auch in Abschnitt 6.1.1 diskutiert, geben sehr hohe inhaltliche
und zeitliche Freiheitsgrade einer arbeitenden Person in Phasen mit stark erhohter
Arbeitsintensitéit die Moglichkeit, Arbeitszeiten auf Kosten der Freizeit zu verldngern. Dabei
nutzen Personen die Mdglichkeit zur Ausdehnung der Arbeitszeit oft als Strategie zur
Bewiltigung hoher Arbeitsanforderungen. Ein solcher, meist unfreiwillig gewéhlter
Missbrauch des Tétigkeitsspielraums nimmt die Form einer quasiselbstgesteuerten
Erweiterung der Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen an und kann folglich das Erleben
negativer Beanspruchung sowie Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben begiinstigen
(Beermann et al., 2018; Dettmers, 2017; Golden, 2012; Rau & Gdéllner, 2019).

Dariiber hinaus ist zu vermuten, dass Personen mit hoherem TSP durch ein erhohtes
Autonomieerleben und Moéglichkeiten zur eigenstdndigen Zielsetzung auch motivierter und
engagierter arbeiten (Golden et al., 2006). Wie bereits eingangs beschrieben, konnten
etwaige Nachteile einer geringeren Sichtbarkeit von engagiert arbeitenden Personen durch
ein gesteigertes Arbeitsautkommen, eine Ausweitung von Arbeitszeiten und eine digitale
Dauerprisenz kompensiert werden (Chesley, 2010; Cristea & Leonardi, 2019; Kelliher &
Anderson, 2010; Sewell & Taskin, 2015; Wang et al., 2021). Nicht zuletzt geht mit einem
hochstmdglichen Mal3 an TSP eine Ziel- und Ergebnisoffenheit der Téatigkeit einher, fiir die
zusitzliche Zeit der Arbeitsplanung einkalkuliert werden muss (Schweden, 2018). Wie im
Abschnitt zuvor umfassend dargelegt, entstehen im Kontext der Ortsflexibilisierung
zusitzliche Anforderungen in Bezug auf die Selbst- und Fremdkoordinierung, welche den
Zeitaufwand zur Aufgabenbearbeitung weiter erhohen konnen (siehe auch Dettmers &
ClauB, 2018; Kubicek et al., 2022; Kubicek et al., 2015; Van der Lippe & Lippényi, 2020).
Eine rdumliche Distanz zu Vorgesetzten konnte dabei die Gefahr einer quantitativen
Uberlastung und folglich auch negativen Beanspruchung verstirken, da zusitzliche

Anforderungen ggf. nicht addquat wahrgenommen, eingeschétzt oder eingeplant werden.
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Eine ohnehin schon herausfordernde Zeitbemessung von Wissensarbeit (siche auch Rau &
Hoppe, 2020) wird dadurch zusitzlich erschwert. Es ist folglich anzunehmen, dass der hohe
Tétigkeitsspielraum selbst nicht Ausloser des schidlichen Effekts ist, sondern vielmehr
zusitzliche Anforderungen das Spillover-Erleben bei der ortsflexiblen Arbeit verstarken.

Anzumerken ist, dass sich die beschriebenen moderativen Einfliisse nur im
Zusammenhang mit dem Erleben eines negativen zeitbasierten Spillover zeigen. In Bezug
auf einen negativen beanspruchungsbasierten Spillover von Arbeit auf Privatleben findet
sich nur ein Effekt bei geringen zeitlichen Freiheitsgraden: Dabei reduziert sich das
Spillover-Erleben durch das ortsflexible Arbeiten nur fiir Beschéftigte in Berufen mit sehr
eingeschrinkten zeitlichen Freiheitsgraden. Zeitliche Bindungen, die eine sofortige oder
ziigige Erledigung von Aufgaben erfordern, entstehen hiufig durch eine partialisierte
Arbeitsteilung (Hacker & Sachse, 2014) oder durch die Arbeit im direkten (Face-to-Face)
oder indirekten Kontakt (iiber IKT) mit Kund:innen (Richter et al., 2014). Viele dieser
Berufe werden in Gemeinschaftsrdumen mit ungiinstigen Umweltfaktoren wie einem hohen
Larmpegel oder schlechten Luftverhdltnissen ausgetibt, welche per se ein Risiko fiir erhohte
negative Beanspruchungsfolgen bergen (Jahncke et al., 2011; Kaarlela-Tuomaala et al.,
2009; Sander et al., 2021). Folglich konnte das ortsflexible Arbeiten insbesondere fiir
Personen in den genannten Beschéftigungsformen negative Beanspruchung reduzieren, da
die Arbeitsumgebung im eigenen Zuhause oft besser an die individuellen Bediirfnisse
angepasst werden kann (Xiao et al., 2021) und sich folglich ein merklicher Unterschied zur
Arbeitsbelastung am regulidren Arbeitsplatz zeigt.

Neben diesen Moderationszusammenhidngen wurden Einfliisse weiterer Variablen
auf das Erleben negativer Spillover von Arbeit auf das Privatleben gefunden. Zunichst sagte
die wahrgenommene Arbeitsintensitdt sowohl einen negativen zeit- als auch
beanspruchungsbasierten Spillover vorher. Dieser Einfluss bestdtigt frithere Erkenntnisse
wie etwa von Schuller et al. (2014). In dhnlicher Weise sagt auch die Erreichbarkeit fiir
Arbeitsanforderungen auBlerhalb der Arbeitszeit einen negativen beanspruchungsbasierten
Spillover von Arbeit auf Privatleben vorher (siehe z.B. dhnlichen Befund auch bei Dettmers,
2017). Zuletzt findet sich ein Einfluss des Geschlechts: Demnach erleben Frauen in der
Stichprobe einen stirkeren beanspruchungsbasierten Spillover als Ménner. Dieser Befund
deckt sich mit fritheren Studienergebnissen, wie etwa der von Del Boca et al. (2020). Eine
immer noch weitestgehend ungleiche Verteilung unbezahlter Sorgearbeit zwischen den

Geschlechtern (Lambrianou et al., 2022) und die allgemein oft noch hoheren Organisations-
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anforderungen im Alltag/Mental Load bei Frauen (Luthra & Haux, 2022), konnte die Zeit fiir
Freizeitaktivitdten und Erholung minimieren und folglich auch im Kontext der

Ortsflexibilitdt zu einer schlechteren Work-Life-Balance flihren (Charalampous et al., 2019).
6.2 Integrative Ergebnisdiskussion: Die Frage des Ob und des Wie

Die Ergebnisse der Untersuchungen vertiefen zusammengenommen das Verstiandnis
der Auftragsauseinandersetzung und psychischen Regulation von Tétigkeiten im Kontext der
ortsflexiblen Arbeit. Die zuvor einzeln diskutierten Befunde sollen im Folgenden in das in
Abschnitt 2.4.2 vorgestellte theoretische Modell eingeordnet werden. Abbildung 9 zeigt das
Modell mit den Erweiterungen der empirischen Befunde.

Zunichst konnte mittels der Untersuchungen bestdtigt werden, dass sich durch eine
Flexibilisierung des Arbeitsortes sowohl direkte Verdnderungen der Ausfithrungs-
bedingungen als auch Verdanderungen in der Kooperationsgestaltung ergeben. Ersteres zeigt
sich etwa durch die Minderung von Storungen sowie die Erhohung zeitlicher Freiheitsgrade
bei der Aufgabenbearbeitung. Letzteres zeigt sich insbesondere in Form gestiegener
Kooperationsanforderungen, welche sich u.a. auch dadurch ergeben, dass Beschiftigte mit
hybriden Tétigkeiten fiir das mobile Arbeiten einige Aufgaben innerhalb ihres Teams
tempordr umverteilen miissen. Neben dieser ersten Bestétigung der theoretischen Annahmen
ergibt sich noch ein weiterer interessanter Befund: Wihrend sich die Arbeitsauftrage und die
daraus ergebenden Aufgaben durch eine Flexibilisierung der Arbeit i.d.R. nicht verdndern,
zeigt sich dennoch eine Verdnderung des Arbeitsinhalts. Konkret wird der Arbeitsinhalt um
die Komponente der (eigenen) Arbeitsorganisation erweitert. Abhéngig von der initialen
Tatigkeitsgestaltung ist es moglich, dass mit dieser neuen Form der Organisation
Denkanforderungen steigen und sich Tétigkeitsspielrdume und Lernmoglichkeiten weiter
erh6hen (siehe auch Kubicek et al., 2022). Eine solche Verdnderung im Zuge der OfA
konnte eine Tatigkeit langfristig quantitativ und sogar qualitativ anreichern. Unabhéngig
davon birgt die zusétzliche Organisationsanforderung fiir Beschéftigte jedoch auch einen
quantitativen, ggf. auch qualitativen Mehraufwand, der bei einer bereits hohen
Arbeitsintensitit zeitliche Widerspriiche bei der Arbeitsausfithrung erzeugen kann. Demnach
stellt sich bei der Gestaltung der ortsflexiblen Arbeit primér die Frage, ob geniigend Zeit fiir
diese Organisationsanforderungen eingeplant ist.

Zeitliche Freiheitsgrade bilden im Kontext der OfA somit gleich in vielfacher
Hinsicht ein zentrales Arbeitsmerkmal. Einerseits stellen sie eine zentrale Voraussetzung fiir

die ortsflexible Ausfiihrbarkeit hybrider Tétigkeiten dar, andererseits bilden sie auch ganz
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unabhingig vom Digitalisierungsgrad eine ndtige Bedingung fiir die Bewiltigung des
zusitzlichen Organisationsaufwandes. Mit Bezug auf die anfanglich dargestellten
Bewertungskriterien der Arbeit nach Hacker und Richter (1984), siche auch Abschnitt 2.2.2,
stellt eine auftragsseitige Legalisierung neuer Freiheitsgrade folglich 1. eine wesentliche
Voraussetzung flir die mobile Ausfiihrbarkeit einer Tatigkeit (Frage des Ob) sowie 2. eine
Bedingung fiir ein schiddigungsloses und beeintrachtigungsfreies Arbeiten (Frage des Wie).
Steht Personen ausreichend Zeit zur Verfiigung, kdnnten die o.g. positiven Effekte der
Selbstorganisation (i.S. zusdtzlicher Denk- und Lernherausforderungen) sogar zu einer lern-
und entwicklungsforderlichen Gestaltung der OfA beitragen. In Hinblick auf die Etablierung
und Gestaltung der mobilen Arbeit beleuchten die Ergebnisse die Rolle des TSP noch aus
einer weiteren interessanten Perspektive. Zundchst ldsst sich auf Basis der Befunde
vermuten, dass Personen mit geringem TSP — insbesondere bei geringen zeitlichen FG —
deutlich seltener eine Moglichkeit zur ortsflexiblen Arbeit erhalten. Wird diesen Personen
das ortsflexible Arbeiten dennoch ermdglicht (z.B. durch die Erh6hung zeitlicher FG),
verbessert sich durch die OfA mit hoher Wahrscheinlichkeit die Gestaltung weiterer
Belastungsfaktoren (siche Ergebnisse aus Untersuchung 2). Folgerichtig profitieren vor
allem Personen mit initial niedrigen TSP auch auf Beanspruchungsebene von einer 6rtlichen
Flexibilisierung und erleben etwa weniger negativen Spillover von der Arbeit auf das
Privatleben (Ergebnisse aus Untersuchung 3).

De Spiegelaere et al. (2016) erwégen bereits, eine Ortliche Flexibilitét als eigenen
Freiheitsgrad und somit als Teil des Tatigkeitsspielraums zu betrachten. Daraus sollte jedoch
nicht geschlussfolgert werden, dass eine Freiheit in der Ortswahl einen Mangel
anderweitiger Freiheitsgrade kompensieren kann. Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit
zeigen vielmehr, dass eine Ortsflexibilisierung eine Gewéhrung ausreichender Freiheitsgrade
notwendig macht. Unterschieden werden sollte die ortliche Flexibilitdt von anderen Formen
der Freiheitsgrade auch in Hinblick auf ihr Schiadigungspotenzial. So ist bereits bekannt,
dass ein Mangel an Tatigkeitsspielraum eine potenzielle Gefahr fiir die psychische
Gesundheit darstellt (Rau & Buyken, 2015). Dass ein Mangel an Ortsflexibilitét ein
dhnliches Risiko birgt, ist bislang nicht bekannt. Eher sollte eine Flexibilisierung des
Arbeitsortes, wie oben beschrieben, selbst als Anlass fiir eine verbesserte Gestaltung der

Arbeit genutzt werden, damit potenzielle Gefahrdungen durch sie vermieden werden.
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Abbildung 9
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6.3 Limitationen

Die Untersuchungen des empirischen Teils dieser Arbeit sind mit mehreren
Einschriankungen verbunden. Die primédre Limitation besteht in der Grof3e und
Représentativitit der Stichprobe. So ist diese insbesondere in der zweiten Untersuchung
deutlich kleiner als in vielen anderen arbeitspsychologischen Studien und bestand nur aus
Beschiftigten eines einzigen mittelstdndischen Unternehmens. Zwar waren die untersuchten
Anforderungen in den Tatigkeiten des Unternehmens sehr heterogen, jedoch zeigte sich nur
eine eingeschriankte Diversitit hinsichtlich des soziokulturellen, sozio6konomischen und
soziodemografischen Hintergrunds der Beschéftigten. In der ersten und der dritten
Untersuchung bestand innerhalb der Teilstichproben dabei zudem ein unausgeglichenes
Geschlechterverhiltnis (deutlich mehr mannliche Teilnehmende als weibliche). Diese
Umstinde kdnnen einen Stichprobenbias verursachen, welche die Generalisierbarkeit und
folglich die externe Validitdt der Ergebnisse potentiell einschranken kann (McEwan, 2020).
Zu erkldren ist die geringe Stichprobengrdéfe u.a. dadurch, dass die objektiven
Arbeitsanalysen mit einer Erhebungsdauer von je vier bis acht Stunden sehr zeitaufwéndig
sind und bei der Datenauswertung der ersten und dritten Fragestellung eine Vernetzung
unterschiedlicher Datenquellen vonnoten war. Dennoch konnte gerade durch diese sehr
differenzierte objektive Messung von Arbeitsmerkmalen zu einem tieferen Verstdndnis von
psychischer Arbeitsbelastung und psychischer Beanspruchung im Kontext der OfA
beigetragen werden. Die multi-methodale Forschung entspricht zudem aktuellen
Empfehlungen und iiberwindet hdufig benannte Limitationen wie die des sog. Common-
Method-Bias und Self-Report-Bias (siche auch Donaldson & Grant-Vallone, 2002; Golden
et al., 2006; Jordan & Troth, 2020; Podsakoft et al., 2003; Spector, 1992; Spector, 2006).

Weitere Einschriankung sind jedoch in der Operationalisierung einiger Variablen zu
finden. Zum einen wurde der Digitalisierungsgrad mit einer noch nicht validierten Skala
erhoben. Zum anderen war die Operationalisierung der Nutzung der ortsflexiblen Arbeit in
der ersten Untersuchung (dichotome Messung) wenig prizise, da zunichst auf
unternehmensinterne Daten zuriickgegriffen wurde. Eine differenziertere Erfassung der
Nutzung wie in der dritten Untersuchung hétte ggf. weitere Pradiktoren der Nutzung,
beispielsweise der Pendelzeit, aufgedeckt. Eine letzte methodische Limitation liegt in der
Durchfiihrungsart der objektiven Arbeitsanalysen im Kontext der ortsflexiblen Arbeit.
Konkret wurde zum zweiten Messzeitpunkt aufgrund einer eingeschrénkten

Hospitationsmoglichkeit im Home-Office, anstelle eines strukturierten
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Beobachtungsinterviews in vivo eine Durchfiihrung iiber Videozuschaltung gewihlt. Durch
die digitale Durchfiihrung der Analyse waren die Beobachtungsmoglichkeiten der
eigentlichen Tatigkeitsausfiihrung sowie die Analyse einiger Ausfithrungsbedingungen
eingeschréankt. Die strukturierte Befragung trat dadurch stérker in den Vordergrund. Auch
kam es wihrend der Erhebungen zeitweise zu technischen Problemen. Grundlegend war eine
objektive Bewertung von Arbeitsmerkmalen auf Basis der verbal verankerten Skalen des
TAG-MA (Rau et al., 2021) dennoch weiterhin moglich. Aufgrund der genannten
Einschrankungen wird jedoch fiir zukiinftige Forschungsvorhaben von einer digitalen

Durchfiihrung objektiver Arbeitsstudien abgeraten.
6.4 Implikation fiir Wissenschaft und zukiinftige Forschung

Die vorliegende Forschungsarbeit macht deutlich, dass eine objektive und
differenzierte Analyse von Arbeitsmerkmalen zu einem verbesserten Verstindnis einer sich
wandelnden Arbeitswelt beitrdgt. Demnach ist es wichtig, nicht nur unterschiedliche Formen
der Flexibilitdt zu differenzieren (Allen et al., 2013), sondern auch unterschiedliche Facetten
von Arbeitsmerkmalen im Kontext der Flexibilitdt zu untersuchen. Auf Basis der
vorliegenden Befunde ist davon auszugehen, dass sich zeitliche und inhaltliche
Freiheitsgrade unterschiedlich stark durch eine Ortsflexibilisierung verdndern und folglich
auch unterschiedliche pradiktive und moderative Einfliisse auf das Befinden und die
Leistung von Personen im Kontext der OfA haben konnen. Weitere Studien konnen hier
ansetzen und gentrennte Einfliisse zeitlicher und inhaltlicher Freiheitsgrade, z.B. in Bezug
auf das Arbeitsverhalten (z.B. Fragmentierung von Arbeitszeit, Fehlerraten, innovatives
Verhalten/Problemldsen) oder auf weitere Beanspruchungsfolgen (z.B. kurzfristig: Stress,
Monotonie, langfristig: Depressivitit, Angst) untersuchen. Ahnlich sollten unterschiedliche
Ausloser einer hohen Arbeitsintensitit (Storungen, Mdglichkeiten der Aufgabenabgabe,
Uberstunden) beleuchtet werden.

Weiter wurde im Rahmen der Untersuchungen deutlich, dass die initiale
Arbeitsgestaltung einen Einfluss darauf haben kann, wie stark sich die Arbeit selbst und die
psychische Beanspruchung von Personen durch eine zunehmende Flexibilisierung
verdndern. Weitere Studien sollten auf diesem Befund aufbauen und moderative Einfliisse
der Arbeitsgestaltung auf den Zusammenhang zwischen der OfA und Verdnderungen in der
psychischen Arbeitsbelastung und psychischen Beanspruchung untersuchen. Solche
Untersuchungen bilden folglich die Grundlage fiir zugeschnittene Gestaltungsansatze

flexibilisierter Arbeit (vgl. Hacker, 2022). Dabei wire auch zu empfehlen, nicht nur den
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Einfluss einzelner Arbeitsmerkmale, sondern ggf. auch den Einfluss von
Merkmalskombinationen zu testen. Denkbar wéren etwa eine Klassifizierung von
Tatigkeiten nach Faktoren des Job-Demand-Control-Modells nach Karasek (1979) oder des
Job-Demand-Resources-Model nach Bakker und Demerouti (2007). Vielfach diskutiert,
jedoch in dieser Arbeit noch nicht empirisch belegt, wurde etwa der potenzielle Einfluss
einer hohen Arbeitsintensitdt auf die der Ausnutzung hoher Freiheitsgrade im Kontext der
OfA. Folglich wire es insbesondere interessant, das Zusammenspiel aus hoher Al und
hohem TSP auf Beanspruchung bei der OfA genauer zu untersuchen. Grundlegend sollte die
Rolle der Arbeitsintensitit im Kontext der Flexibilisierung mitsamt der zunehmenden
Tendenz zur Arbeitsintensivierung und Entgrenzung weiter beobachtet werden. Wichtig
wiren dabei vor allem mehr wissenschaftliche Arbeiten, die sich der Frage widmen, wie eine
realistische Zeitbemessung fiir Arbeitsanforderungen bei mentalen Tatigkeiten im Kontext
der zunehmenden Flexibilitdt funktionieren kann. Dabei miissen besondere
Herausforderungen der ortsflexiblen Arbeit mitbertiicksichtigt werden, wie die erhohten
Anforderungen bei der Organisation und Kooperation bei gleichzeitig geringerer
Verfiigbarkeit von Kolleg:innen und Vorgesetzten. Es ist anzunehmen, dass eine Abkehr von
einfachen Ursache-Wirkungs-Zusammenhingen und eine Untersuchung komplexer
Einfliisse und Wechselwirkungen von Arbeitsbelastung und Beanspruchung zu einer
Reduktion widerspriichlicher Befunde beitragen.

Zuletzt gibt die vorliegende Arbeit noch Implikationen auf methodischer Ebene. Das
gewihlte multi-methodale Vorgehen und der Einsatz objektiv-bedingungsbezogener
Analyseverfahren hat sich in der vorliegenden Arbeit mehrfach bewéhrt. Zukiinftige
Forschungsarbeiten sollten diesen Ansatz nutzen und ggf. weiter prizisieren. Beispielsweise
wire eine Vorort-Analyse von Arbeitsmerkmalen (in vivo) in ortsflexiblen Arbeitskontexten
(z.B. Begleitung digitaler Nomaden oder Beschéftigter im Home-Office) fiir weitere
Forschungsarbeiten interessant. Eine weitere Differenzierung verschiedener Formen des
ortsflexiblen Arbeitens konnte dabei Aufschluss dariiber geben, inwiefern sich die
psychische Arbeitsbelastung und psychische Beanspruchung je nach Kontext und
Arbeitsform unterscheiden. Zuletzt sollten groBBer angelegte Projekte die vorliegenden
Ergebnisse in einer groBBeren Stichprobe validieren, um mogliche Stichprobeneffekte
auszuschlieen. Dabei wire es sinnvoll, eine hdhere soziodemographische Heterogenitét der

ortsflexibel arbeitenden Personen zu beriicksichtigen.
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6.5 Implikation fiir die Praxis
6.5.1 Einfiihrung ortsflexibler Arbeitsmodelle

Wie einleitend beschrieben, ist es an der Zeit, erste provisorische Gestaltungs-
maBnahmen der ortsflexiblen Arbeit durch eine fundierte und menschenzentrierte
Arbeitsgestaltung zu ersetzen (Beck et al., 2022; Hacker, 2022). Als wesentliche Grundlage
fiir eine solche Gestaltung bedarf es einer Kenntnis dariiber, welche Tatigkeiten sich
iiberhaupt ortsflexibel ausfiihren lassen. Mithilfe des in dieser Dissertation vorgestellten
Ansatzes zur Klassifikation der ortsflexiblen Ausfiihrbarkeit von Tatigkeiten konnen
Unternehmen einfach und zuverldssig definieren, fiir welche Tatigkeiten ein ortsflexibles
Arbeiten grundlegend moglich ist und fiir welche nicht (siehe auch Abbildung 8). Ist es das
Ziel, moglichst vielen Beschiftigten ein mobiles Arbeiten zu ermdglichen, konnen auf Basis
der Befunde zwei konkrete Gestaltungsstrategien abgeleitet werden. Der augenscheinlichere
und vielerorts bereits praktizierte Ansatz ist die Beschleunigung der Digitalisierung von
Arbeitsmitteln, -gegenstdnden und -prozessen (Adam et al., 2021; Lopez Pelaez et al., 2021).
Der zweite, weniger offensichtliche Ansatz zur Etablierung ortsflexibler Arbeit, besteht in
der Forderung zeitlicher Freiheitsgrade. Wéhrend der erste Ansatz, wie bereits in Abschnitt
2.3.1 ausfiihrlich dargelegt, gut durchdacht werden sollte und eine komplexe Abwagung von
Entscheidungen beinhaltet, fiihrt der zweite Ansatz im besten Fall auch unabhéngig von der
Ortsflexibilisierung zu einer Verbesserung der Tétigkeitsgestaltung. Bei der Etablierung und
Gestaltung der ortsflexiblen Arbeit sind Unternehmen folglich gut beraten, einschrankende
Faktoren der zeitlichen Planungsfreiheit bei der Tétigkeitsausfiihrung zu identifizieren und
minimieren. Konkret miissten etwa die zeitlichen Vorgaben zur Aufgabenerledigungen, aber
auch Arbeitsteilungen sowie Allokationen revidiert und ggf. umgestaltet werden (Hacker &
Sachse, 2014). Konsequenterweise miissten Unternehmen dabei bisherige Digitalisierungs-
strategien evaluieren, da schlecht gestaltete DigitalisierungsmalBBnahmen selbst die zeitlichen
Freiheitsgrade bei der Tétigkeitsausfithrung einschrinken konnen (Hacker, 2022). Dies ist
insbesondere dann anzunehmen, wenn Menschen autonom arbeitenden digitalen Systemen
lediglich zuarbeiten anstatt sie selbst zu programmieren, zu steuern oder zu gestalten.

Neben der Uberpriifung zeitlicher Freiheitsgrade empfiehlt sich auch eine
Uberpriifung und ggf. Erhdhung inhaltlicher Freiheitsgrade und Gestaltungsmdglichkeiten.
Zwar fanden sich in den Untersuchungen keine Belege dafiir, dass diese eine konkrete
Voraussetzung fiir das ortsflexible Arbeiten darstellen. Doch gibt die bestehende Literatur

geniigend Hinweise darauf, dass der Tatigkeitsspielraum, insbesondere auch inhaltliche
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Freiheitsgrade (De Spiegelaere et al., 2016), sowohl in regulédren als auch in ortsflexiblen
Arbeitssettings eine wesentliche Ressource fiir ein gesundes, engagiertes und innovatives
Arbeiten darstellt (z.B. Bergmann et al., 2007; Gajendran & Harrison, 2007; Karasek, 1990;
Niebuhr et al., 2022; Schmidt & Hollmann, 2004). Durch eine allgemeine Erhhung des
Tatigkeitsspielraums im Zuge der Ortsflexibilisierung wiirden folglich zwei Ziele durch eine
MaBnahme erreicht werden: Zum einen wiirde mehr Menschen ein ortsflexibles Arbeiten
ermoglicht werden. Zum anderen wiirde die Arbeit proaktiv und gesundheitsforderlich
(um)gestaltet werden.

Weiter liefern die Befunde einen Hinweis darauf, dass eine unternehmensseitig
regulierte Einfiihrung der ortsflexiblen Arbeit (mit betrieblichen Vereinbarungen zu
Arbeitszeit und Nutzung) wichtig ist, um Gefahren einer entgrenzten Nutzung zu verhindern
und die Nutzung fiir Beschéftigte gleichermallen zu legitimieren. Um generell eine
gleichberechtigte Nutzung der OfA zu fordern, sollten den Erkenntnissen zufolge auch
personenbezogene Variablen, insbesondere das Alter und Geschlecht, mit bedacht werden.
Erste Studien zeigen etwa, dass flexible Arbeitsregelungen — sofern sie gut umgesetzt
werden — besonders fiir dltere Beschéftigte von Vorteil sein kdnnen (Vanajan et al., 2019).
Da diese jedoch bei der Nutzung ortsflexibler Arbeit moglicherweise zuriickhaltender sind
(siehe auch Abschnitt 6.1.1), benétigen sie wihrend der Einfiihrungsphase eventuell mehr
Ermutigung, Aufkldarung und Hilfsangebote. Um weiter strukturelle Benachteiligungen zu
verhindern, sollten Fithrungskréfte auch fiir mogliche geschlechtsspezifische Unterschiede
bei der Nutzung ortsflexiblen Arbeit sensibilisiert werden. Durch eine gezielte
Arbeitsgestaltung sollten Frauen vor moglichen Doppelbelastungen und Karrierenachteilen
geschiitzt werden (Lambrianou et al., 2022). Zuletzt konnte mit der dritten Untersuchung der
vorliegenden Arbeit gezeigt werden, dass insbesondere Menschen in Berufen mit geringem
TSP vom ortsflexiblen Arbeiten profitieren. Um gesundheitlichen Beeintrachtigungen durch
negative Spillover-Effekte praventiv zu begegnen, sollten diese Berufsgruppen bei der
Einflihrung der ortsflexiblen Arbeit in jedem Falle beriicksichtig werden. Grundlegend sei in
diesem Kontext zu betonen, dass eine Wahlfreiheit des Arbeitnehmers bei der Nutzung der
OfA eine notwendige, aber unzureichende Bedingung dafiir darstellt, dass die Flexibilitdt zu

positiver Beanspruchung oder Leistung fiihrt (Kossek & Thompson, 2016).
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6.5.2 Gestaltung des ortsflexiblen Arbeitens

Das in dieser Arbeit mehrfach diskutierte Leitbild der beanspruchungsoptimalen
Tétigkeitsgestaltung soll im folgenden Abschnitt in konkrete Gestaltungsvorschldge

ubersetzt werden.

Gestaltung des Titigkeitsspielraums und die neue Rolle der Fiihrung. Bereits
Wieland (1999) forderte, dass die Gewidhrung von ausreichend Handlungsspielraum in
mobilen Arbeitsformen als mindestens genauso wichtig erachtet werden sollte, wie am
reguldren Arbeitsplatz. Wie bereits in Abschnitt 6.2 ausfiihrlich diskutiert ist die Gewdhrung
von ausreichend zeitlichen FG bei der Arbeit gleich aus mehreren Griinden unabdingbar. Im
vorigen Abschnitt wurden zudem bereits konkrete Hinweise zur Gestaltung des
Tétigkeitsspielraums im Zuge der Einfiihrung ortsflexibler Arbeit gegeben. Dennoch sollte
die Gewidhrung arbeitsbezogener Freiheitsgrade nicht nur bei der initialen Einfiihrung
mobiler Arbeitsmodelle Beachtung finden, sondern auch kontinuierlich evaluiert werden.
Ein viel diskutiertes Thema, das in diesem Zuge niher beleuchtet werden sollte, ist das der
erschwerten Fiithrung und Kontrolle bei der ortsflexiblen Arbeit (z.B. Felstead et al., 2003;
Stoker et al., 2022). Viele Fiihrungskrifte dulern Sorge, ihre Mitarbeitenden nicht
ausreichend unterstiitzen oder Leistungen nicht addquat iiberpriifen zu kénnen
(Demmelhuber et al., 2020; Rump & Eilers, 2017). In der Konsequenz steigt hdufig das
Verlangen nach einer stiirkeren sog. digitalen Prisenz, Uberwachung oder
Leistungskontrolle. Eine verstdrkte Handlungskontrolle beim ortsflexiblen Arbeiten stellt
insofern ein Paradox dar, da sie inhaltliche und zeitliche Freiheitsgrade einschranken und
sich folglich motivations- und leistungshemmend auswirken kann (Hackman & Oldham,
1976; Ulich, 2011). Die intendierte Wirkung des Leistungserhalts wird in ihr Gegenteil
verkehrt. Es ist daher wichtig, genau diese Kontroll- und UberwachungsmaBnahmen kritisch
zu hinterfragen. Sinnvoller scheint es, durch eine Gestaltung ausreichender Freiheitsgrade
und Moglichkeiten der Selbstkontrolle/ Riickmeldungen ein zielorientiertes und engagiertes
Arbeiten zu fordern. Diese Maflnahme sollte dabei keinesfalls als Riickzug aus der
Fiihrungsverantwortung verstanden werden (Boos et al., 2022). Ziel ist es trotz der
Forderung von Handlungsspielraumen und Eigenstandigkeit nicht, die volle Verantwortung
im Arbeitsprozess an Beschiftigte abzutreten (Rump & Eilers, 2017). Wéhrend eine
statusbezogene/hierarchische Fithrung und Kontrolle an Bedeutung verliert (Dambrin, 2004),

nimmt die Wichtigkeit inhaltlich und sozial unterstiitzender Fiihrungsaufgaben zu (Hodzic et
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al., 2023): Um ortsflexibel arbeitenden Mitarbeitenden folglich ein beeintrachtigungsfreies,
engagiertes und effizientes Arbeiten zu ermoglichen, sollten Vorgesetzte diesen trotz
rdumlicher Distanz insbesondere inhaltliche und strukturelle Unterstiitzungsangebote
unterbreiten (Hodzic et al., 2023; Lautsch et al., 2009). Gesichert werden muss dabei
lediglich, dass Fiihrungskrifte nicht selbst zu einer digitalen Dauerprdsenz verpflichtet

werden.

Gestaltung von Kooperation, Organisation und Kommunikation. Durch die
physische Distanz und die fehlende Méglichkeit zu spontanen Begegnungen miissen viele
zuvor implizite Vereinbarungen und Abldufe im Zuge der OfA explizit kommuniziert
werden. Die zuvor beschriebene Gefahr einer quantitativen Uberforderung durch
organisationale und kooperative Absprachen beim ortsflexiblen Arbeiten (Kubicek et al.,
2022; Kubicek et al., 2015), konnte bedingt durch zeitliche Regelungen der Erreichbarkeit
und Kooperation gemindert werden. Aufgrund des erhéhten Zeitaufwands von Absprachen
konnte auch durchaus erwogen werden, wichtige Teile des kooperativen Arbeitens zuriick in
den Priasenzkontext zu verlegen (siehe auch Van der Lippe & Lippényi, 2020). Grundlegend
sollte jedoch stets das urspriingliche Niveau der arbeitsbezogenen Kooperations- und
Abspracheanforderungen (hinsichtlich Art und Menge) berticksichtigt werden: Bestehen
initial eher geringe Kommunikationserfordernisse, konnten organisatorische Absprachen und
zusitzliche Kommunikationsanforderungen im Rahmen der ortsflexiblen Arbeit die
Tétigkeit anreichern und folglich verbessern. Dabei wiirde der Zugewinn an Eigen-
organisation positive Lern- und Gestaltungsherausforderungen mit sich bringen (Kubicek et
al., 2022). Die zusitzliche Kommunikation bietet dariiber hinaus Moglichkeiten fiir soziale
Unterstiitzung und Austausch und wirkt somit ggf. sogar sozialer Isolation entgegen (Van
Zoonen & Sivunen, 2021). Es sollte folglich griindlich abgewogen werden, ob die
zusitzlichen Organisations- und Kooperationsanforderungen bei der ortsflexiblen Arbeit
eher Vor- oder eher Nachteile fiir die Beschéftigten mit sich bringen. MalBinahmen der
Umgestaltung sollten sich daran orientieren. Grundlegend ist eine Qualitit des Austausches
auch bei der OfA wichtiger als die Quantitit (Shockley et al., 2021). Allgemein ist folglich
stets zu empfehlen, Kommunikation {iber Arbeitsinhalte und Wissensaustausch stiarker zu

fordern und Kommunikation tliber organisatorische Belange sinnvoll zu begrenzen.

Gestaltung der Arbeitsintensitiit. Wie mehrfach im Kontext dieser Arbeit

diskutiert, stellt eine hohe Arbeitsintensitit im Kontext der ortsflexiblen Arbeit eine
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besondere Gefdahrdung fiir ein entgrenztes Arbeiten dar (sieche auch Shirmohammadi et al.,
2022). Folgerichtig wire es ratsam, Bedingungen und Strukturen zu schaffen, die eine
zusitzliche Arbeitsintensivierung sowie die Ausweitung von Arbeitszeiten und
Erreichbarkeit verhindern. Dazu gehoren einfache Regelungen zur Arbeitszeit inklusive
einer Dokumentation und Begrenzung von Uberstunden. Einige Studien raten in diesem
Zusammenhang z.B. von der Gewdhrung einer Vertrauensarbeitszeit ab (siche z.B. Janke et
al., 2014). Dabei scheint es wichtig, unter Beriicksichtigung geltender Standards, Normen
und Gesetzte, individuelle bzw. team-/unternehmensspezifische Losungen zu finden
(Roberts, 2007). Am wichtigsten wire jedoch die praventive Vermeidung libermafiger
Arbeitsintensitét durch eine gute Arbeitsgestaltung (Rau & Gdllner, 2019). Zunichst sollten
realistische Zielvorgaben, insbesondere in Hinblick auf Abschitzung realistischer
Zeitspannen fiir die Erledigung von Aufgaben, partizipativ entwickelt sowie laufend
iiberpriift und angepasst werden (Kratzer & Dunkel, 2011; Rau & Hoppe, 2020).
Insbesondere erscheint es wichtig, geniigend Zeit fiir den zusétzlichen Planungs- und
Koordinationsaufwand bei der dezentralisierten Arbeit einzuplanen (siche oben). Auch sollte
zur Vermeidung unvorhergesehener Arbeitsspitzen darauf geachtet werden, dass
Kolleg:innen und Vorgesetzte trotz ortflexibler Arbeit weiter fiir Fragen verfiigbar bzw.
erreichbar sind und Moglichkeiten zur Aufgabendelegation bestehen bleiben (Rau &
Gollner, 2018; Wang et al., 2021). Folglich miissen ausreichend und niedrigschwellige
Moglichkeiten zur virtuellen Zusammenarbeit gestaltet werden (Charalampous et al., 2019).
Auf Basis der aktuellen Erkenntnisse ist jedoch auch zu beachten, dass eine Reduzierung
spontaner Anfragen arbeitsbezogene Stérungen verringern kann. Storungen als erhebliche
Quelle einer erhohten Arbeitsintensitét und negativen Beanspruchung sollten folglich
minimiert werden (Rigotti et al., 2012). Um gleichermallen die Vorteile einer geminderten
storenden Kommunikation zu erhalten, jedoch den Nachteilen einer verminderten
Verfiigbarkeit zu begegnen, muss die mobile Verfiigbarkeit aktiv gestaltet werden (siche
auch vorigen Abschnitt). Dabei sollten sowohl Zeiten der Erreichbarkeit als auch

Nichterreichbarkeit partizipativ festgelegt werden (Rau & Goéllner, 2019).

Personalentwicklung. In Diskussionen um das ortsflexible Arbeiten wird immer
wieder die Wichtigkeit der Eigenverantwortung von Mitarbeitenden bei der Arbeits-
gestaltung betont. Diese ergibt sich unter anderem dadurch, dass Arbeitgeber:innen in
ortsflexiblen Arbeitskontexten wie beispielsweise dem Home-Office oft weniger direkten

Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitsumgebung nehmen kénnen (Rump & Eilers, 2017).
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Mitarbeitende werden folglich vor die Aufgabe gestellt, mindestens einen Teil der
Ausflihrungsbedingungen der eigenen Arbeit selbst zu gestalten. Dettmers und ClauB3 (2018)
postulieren, dass Beschéftigte fiir diese aktive Mitgestaltung von Arbeitsbedingungen in der
zunehmend flexibilisierten Arbeitswelt eine eigenstindige Kompetenz bendtigen. Diese
Arbeitsgestaltungskompetenz umfasst unter anderem die Fahigkeit zum selbstdndigen
Strukturieren und Organisieren der eigenen Arbeit und sollte u.a. durch gezielte
Personalentwicklungsmafinahmen gefordert werden (Dettmers & ClauB, 2018). Erste
Hinweise lassen vermuten, dass diese Kompetenz Beschiftigten bei der ortsflexiblen Arbeit
dabei hilft, mit neuen Anforderungen und Herausforderungen besser umgehen zu kénnen
(Dettmers & Miilder, 2020). Zudem ist es fiir ortsflexibel arbeitende Personen erforderlich,
ausreichende Féhigkeiten zur Selbstregulation aufzuweisen, um etwa mit der neu gewonnen
Flexibilitdt bei der Integration von Anforderungen aus Arbeit und Privatleben besser
umgehen zu konnen (Graf, 2012; Wieland & Groenewald, 2021). Eine solche Qualifizierung
konnte etwa in Form von Trainings oder speziellen Schulungen zum Grenzmanagement

erfolgen (Gisin et al., 2016; Peters et al., 2014).

6.5.3 Allgemein Grundsiitze der Gestaltung

Fiir eine nachhaltige Prdvention negativer Beanspruchungsfolgen ist es weiterhin
wichtig, die genannten PersonalentwicklungsmafBnahmen nicht ohne eine grundlegende
Sicherstellung gut gestalteter Arbeitsbedingungen durchzufiihren (Hacker et al., 2015). Die
Forderung, eine umfassende Verhéltnispridvention einer Verhaltenspréavention voran zu
stellen, bleibt bestehen. Arbeitgeber:innen bleiben somit in der priméren Verantwortung, die
Basis einer beanspruchungsoptimalen Arbeit zu gestalten. Dennoch sei festzuhalten, dass mit
einer zunechmenden Flexibilisierung und Dezentralisierung der Arbeit die Wichtigkeit einer
partizipativen Arbeitsgestaltung steigt (Hanau & Matiaske, 2019). Um Widerstdnde zu
vermeiden, sollte eine (Um-)Gestaltung flexibler Arbeitsmodelle daher unbedingt unter
Einbezug der Beschiftigten als Expert:innen fiir ihre eigenen Stellen erfolgen (siehe auch
Ulich, 2011). Durch eine Mitgestaltung von Arbeitsbedingungen werden die Handlungs- und
Entscheidungsspielrdume aller gefordert, gleichermallen kann die Erfahrung und
Ideenvielfalt arbeitender Personen zur innovativen Arbeitsgestaltung genutzt werden
(Gerlach, 2013), siche auch Empfehlungen nach DIN EN ISO 6385 (2016).

Im Diskurs um das ortsflexible Arbeiten darf grundsitzlich nicht vernachldssigt

werden, dass Anderungen in der Arbeitsstruktur die vor Ort arbeitenden Personen oft
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gleichermallen betreffen wie die ortsflexibel arbeitenden Personen. Wichtig ist es folglich,
die in Prisenz arbeitenden Personen in den Umgestaltungsprozess mit einzubeziehen und
keine Nachteile oder Doppelbelastungen fiir die in Pridsenz arbeitenden Personen entstehen
zu lassen (Golden, 2007). In anderen Worten: Es ist essentiell, die ,,selbstgesteuerte
Flexibilisierungsmoglichkeit flir die einen nicht in eine fremdgesteuerte
Flexibilisierungsanforderung fiir die anderen® miinden zu lassen (Rau & Hoppe, 2020, S.
33). In diesem Kontext scheint es auch wichtig, Ansétze zur Reduzierung von Arbeitsplitzen
gut zu durchdenken und Arbeitsplédtze in Unternehmen nicht so weit zu reduzieren, dass die
neu geschaffene Flexibilititsmoglichkeit zur Anforderung oder gar zur Pflicht wird (siehe
auch De Croon et al., 2005; Schmalzl et al., 2004; Worek et al., 2019). Bei guter Gestaltung
sollten sich durch eine Ortsflexibilisierung erweiterte Arbeitskontexte ergeben. Ziel muss es
dabei nicht zwangsldufig sein, Arbeitsbedingungen aller Arbeitsorte zu synchronisieren,
sondern vielmehr kontextabhdngige Vorziige und Besonderheiten verschiedener Arbeitsorte
effizient und gesundheitsforderlich zu gestalten und zu nutzen. Idealerweise kdnnten
Menschen folglich den Arbeitskontext passend zur Arbeitsaufgabe sowie passend zu eigenen

Bediirfnissen wihlen, ohne dabei Arbeitsabldufe zu behindern.
6.6 Schlussfolgerung und Ausblick

In der vorliegenden Dissertationsschrift wurde die Zeit des gegenwértigen Wandels
in der Arbeitswelt eingehend aus einer arbeitspsychologischen Perspektive analysiert. Die
préasentierten Untersuchungen zu den Voraussetzungen und Auswirkungen der ortsflexiblen
Arbeit ermdglichen es, grundlegende Forderungen einer humanen Arbeitsgestaltung auf den
ortsflexiblen Arbeitskontext zu iibertragen und praktisch zu adressieren. Als zentrale
Erkenntnis kann festgehalten werden, dass ein beanspruchungsoptimales Arbeiten in der
ortsflexiblen Arbeitswelt nur mdglich ist, wenn Personen ausreichend zeitliche
Freiheitsgrade erhalten und flexibilisierungsbedingte Veranderungen von Arbeitsinhalt und
Ausfiihrungsbedingungen in der Gestaltung der OfA beriicksichtigt werden.

In vielen Unternehmen hat das mobile Arbeiten mit der Pandemie eher einen Anfang
als ein Ende gefunden (Bonin et al., 2020). Wahrscheinlich ist, dass die Flexibilisierung der
Arbeitswelt auch in Zukunft praktisch und wissenschaftlich relevant bleiben wird. Der
technologische Fortschritt, die globale Vernetzung und der Wertewandel stellen einen
stetigen Motor dieser Verdnderung dar (Mustapha, 2020). Eine zunehmende Verschiebung
organisational-hierarchischer Strukturen (Hanau & Matiaske, 2019) und eine stetige

Veranderung von Belastungsfaktoren im Zuge des Wandels ist mehr als wahrscheinlich und
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bedarf weiterer Verfolgung (Rau, 2022). Es ist denkbar, dass der traditionelle Arbeitsplatz
im Unternehmen seine Funktion als Einzelarbeits- und Fertigungsort zunehmend verlieren
wird und sich priméir zum Ort des Sozialen und Ort ausgewéhlter Kooperation entwickelt.
Jedoch bleiben auch in einer hochflexibilisierten Arbeitswelt die Grundsétze einer guten
Arbeitsgestaltung bestehen. Unternehmen kénnen dabei als iibergeordnete Instanz fiir Halt
und Strukturen sorgen und bleiben in der priméren Verantwortung, Beschiftigte vor
potenziellen Risken der Flexibilisierung zu schiitzen. Wissenschaftliche Erkenntnisse, wie
auch die aus der vorliegenden Dissertationsschrift, dienen dabei als zentrale Orientierungs-

und Gestaltungsgrundlage der humanen Arbeit.
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8. Anhang

Anhang A — Unterscheidung Digitalisierungsstrategien

Die Funktionsteilung zwischen Menschen und digitalisierten Systemen (auch Allokation
genannt) ldsst sich iiber unterschiedliche Konzepte beschreiben. Die nachfolgende
Abbildung wurde in Anlehnung an die Ausfiihrungen von Hacker (2022) erstellt und zeigt
zwei Allokationskonzepte/Digitalisierungsstrategien, die mehr oder weniger die

entgegengesetzten Enden eines Kontinuums beschreiben:

Abbildung 10

Digitalisierungsstrategien

CIM HIM

Computer-Integrated- . Human-Integrated-
. Handlungstragerschaft &
Manufacturing

Manufacturing
Kontrolle des Menschen

»
>

technozentrierte anthropozentrische
Funktionsaufteilung Funktionsteilung

Der Mensch bestimmt,
welche Aufgaben/
Aktionen besser von
Menschen und welche
von digitalisierten

Aktuelle technischen
Moglichkeiten
bestimmen, inwieweit
eine Aufgabe/ Aktion
durch digitale Systeme
ausgefihrt wird (alle
technisch moglichen
Aufgaben werden durch
digitalisierte Systeme
ausgefihrt).

Systemen Gbernommen
werden sollten und
entscheidet somit, wie
computergestutzte
Systeme die Arbeit des
Menschen sinnvoll

- . unterstitzen konnen.
Risiko: Menschen erfillen

nur noch Restfunktionen
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Anhang B — Ubersicht (geplante) Veroffentlichungen

Tabelle 16
Status Einreichung der Artikel

Artikel - Artikel - Artikel -
Fragestellung 1 Fragestellung 2 Fragestellung 3
Titel Working from home: Wandel psychischer Balancing work and
A question of job Arbeitsbelastungen im  private life: When does
autonomy? Home-Office workplace flexibility

Die Doppelrolle des really help? - New

Handlungsspielraums insights into the
interaction effect of
working from home and

job autonomy

Sprache Englisch Deutsch Englisch

Journal Frontiers in
Organizational
Psychology
Employee Well-being and
Health

eingereicht August 2023
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Anhang C — Ubersicht Projektphasen
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Anhang D — Nicht validierte und unveroffentlichte Messinstrumente

D1 — Subjektiv-personenbezogene und subjektiv-bedingungsbezogene Datenerhebung

1. Alter
Wie alt sind Sie? Jahre

2. Geschlecht
Sie sind...

o weiblich

o minnlich

o divers

3. Arbeitsweg
Wie lange brauchen Sie, um von Zuhause zu Ihrem Arbeitsplatz zu kommen (Einfacher

Weg)? Bitte tragen Sie eine Zahl ein.

ca. Minuten

4. Fiithrungsposition
Sind Sie selbst derzeit in einer Fiihrungsposition (ein Vorgesetzter/eine Vorgesetzte)?
o ja,und zwar fiir folgende Anzahl an Mitarbeitenden:
o nein

5. Nutzungshiufigkeit ortsflexibles Arbeiten

5.1 Haben Sie wihrend der letzten 8 Wochen zeitweise oder gdnzlich mobil (zuhause)
gearbeitet? Bitte kreuzen Sie an.
o Ja [Filter — bei ja 5.2]

o Nein

5.2 Wie oft haben Sie iiber die letzten vier Wochen durchschnittlich mobil gearbeitet?

o téglich
o oft=ca. Tage pro Woche
o gelegentlich = ca. Tage im Monat
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D2- Skala Digitalisierungsgrad (OfA Zusatzmodul — nicht veroffentlicht)

Stufe

Digitalisierungsstand
Aktuell wird bei der Arbeitsverrichtung...

GT

... fast ausschlielRlich mit analogen Arbeitsmitteln oder -gegenstanden gearbeitet.
Digitalisierte Arbeitsgegenstande oder -mittel liegen nicht oder nur fir einzelne
Teiltdtigkeiten vor (< 20% der Tatigkeit digital ausfihrbar).

... mehr mit analogen als mit digitalen Arbeitsmitteln oder -gegenstanden
gearbeitet. Digitalisierte Arbeitsgegenstande oder -mittel liegen jedoch fur
einzelne Teilauftrdge oder einen relevanten Anteil der Teiltatigkeiten vor (20% bis
<40% der Tatigkeit digital ausfihrbar).

... ahnlich viel mit analogen und digitalen Arbeitsmitteln und -gegenstanden
gearbeitet. Digitalisierte Arbeitsgegenstande oder -mittel liegen fir ca. die Halfte
der Arbeitstatigkeit vor (40% bis < 60% der Tatigkeit digital ausfihrbar).

...mehr mit digitalen als mit analogen Arbeitsmitteln oder -gegenstdnden
gearbeitet. Digitalisierte Arbeitsgegenstande oder -mittel liegen flr einen Groliteil
der Tatigkeit vor (60% bis < 80% digital ausfiihrbar).

... fast ausschlielRlich mit digitalen Arbeitsmitteln oder -gegenstianden gearbeitet.
Digitalisierte Arbeitsgegenstande und -mittel liegen nahezu fir die gesamte
Tatigkeit vor (> 80% digital ausfihrbar).
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D2- Skala Uberstunden (Al Zusatzmodul — nicht veréffentlicht)

Abdruck nach Genehmigung von Rau (2023)

I Umfang der Mehrarbeit

Stufe | Umfang der Mehrarbeit GT

A Geleistete Arbeit pro Arbeitswoche mehr als 8 Stunden mehr als vertraglich
geregelt und die dabei insg. geleistete Arbeitszeit ist >= 48 Stunden/ Woche.

B Geleistete Arbeit pro Arbeitswoche 5 bis 8 Stunden mehr als vertraglich geregelt,
wobei die insg. geleistete Arbeitszeit aber unter 48 Stunden/ Woche.

C Geleistete Arbeit pro Arbeitsschicht mehr als 2 % aber weniger als 5 Stunden mehr
als vertraglich geregelt. Dabei liegt die insgesamt geleistete Arbeitszeit aber unter
48 Stunden/ Woche.

D Geleistete Arbeit pro Arbeitsschicht mindestens 30 Minuten mehr gearbeitet als
vertraglich geregelt (2 Stunden und 30 Minuten wochentlich). Dabei liegt die
insgesamt geleistete Arbeitszeit aber unter 48 Stunden pro Woche.

E Die arbeitsvertraglich geregelte Arbeitszeit wird eingehalten.

1l der Ausgleich der Mehrarbeit

Stufe Ausgleich der Mehrarbeit

F Die Mehrarbeit wird weder finanziell noch durch Freizeit ausgeglichen.

G Die Mehrarbeit wird finanziell ausgeglichen.

H Die Mehrarbeit wird durch Freizeit ausgeglichen.

111 Verursachung der Mehrarbeit

Stufe | Verursachung der Mehrarbeit GT

I Umverteilung von Arbeitsauftragen aus unbesetzten Stellen oder langerfristig
ausgefallenen Stellen (z.B. wegen Krankheit).

J Regelmalig auftretende Arbeitsspitzen, die nicht durch zusatzliches Personal
abgearbeitet werden.

K Mangelnde Qualifikation fiir die auszufiihrenden Arbeitsauftrage (und daher einer
individuell langeren Bearbeitungszeit)

L Zeiten fir die Erbringung von Arbeitsauftragen wurden nicht an die
Arbeitssituation angepasst.

M Es fehlen wahrend der reguldaren Arbeitszeit Ressourcen fir die Arbeitsausfiihrung
(fehlende Arbeitsmittel, Arbeitsgegenstinde) und daher kann erst nach der
reguldren Arbeitszeit weitergearbeitet werden.

N Individuelle Entscheidung des Arbeitenden. Es ist dafiir keine Begriindung aus den
Arbeitsauftrag oder den Ausflihrungsbedingungen ableitbar
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Anhang F — Ergiinzende Ergebnistabellen

Tabelle 20

Ergebnisse der deskriptiven Fallzusammenfassung mit Beispieltdtigkeiten (N = 218)

Zeitliche Freiheitsgrade

gering (<3)

ausreichend bis hoch (=3)

hochdigitalisierte
Tatigkeiten

hybride
Tatigkeiten

marginal
digitalisierte/
analoge

Tatigkeiten

N=13
Nutzbarkeit OfA = 100%,
z.B. Callcenter-Agent:innen,

Datenanalyst:innen

N=18
Nutzbarkeit OfA = 5.5%,
z.B. Rezeptionist:innen,

personliche Kundenbetreuung

N =31
Nutzbarkeit OfA = 6.4%,
z.B. Busfahrer:innen,

Rettungsschwimmer:innen

N=27
Nutzbarkeit OfA = 100%,
z.B. Controller:innen,
Mitarbeiter:innen in der

Unternehmenskommunikation

N=103
Nutzbarkeit OfA = 96.1%,
z.B. kaufmdnnische
Assistent:innen, Manager:innen,

Teamleitungen

N =26
Nutzbarkeit OfA = 0.0%,
z.B. Hausmeister:innen,

KFZ Mechaniker:innen




Tabelle 21
Ubersicht der TAG-MA-Skalen, Mittelwerte und Standardabweichungen zu im reguliiren
Arbeitskontext und im ortsflexiblen Arbeitskontext/Home-Olffice

reg (N =22) OfA (N =22)
Skala/Arbeitsmerkmal M SD M SD
Sequentielle Vollstandigkeit A1l 3.53 48 3.49 48
Anzahl von Teilauftragen A2.1 2.92 78 2.85 .87
Anderung von Auftrigen und Arbeitsverfahren A2.2 2.98 .63 3.24 .50
Zyklischer Auftragswechsel A2.3 2.69 1.12 2.99 .88
Erforderl. Informationen {iber die Arbeitsergebnisse A3 2.88 22 2.90 22
Quellen nutzbarer Riickmeldungen A4.1 4.38 92 4.20 1.04
Gite von Riickmeldungen A4.2 4.87 1.04 4.71 1.13
Vorhersehbarkeit A5 3.30 Sl 3.39 45
Storungen/fremdbest. Unterbrechungen der Arbeit A6 2.69 .99 3.61 .61
Zeitliche Freiheitsgrade A7.1 3.89 .68 4.09 .53
Inhaltliche Freiheitsgrade A7.2 3.78 73 3.79 74
Entscheiden A7.3 4.28 578 4.30 .58
Kognitive Anforderungen AD 6.17 1.58 6.20 1.58
Widerspruchsfreiheit von Anforderungen und 2.99 .56 3.01 .58
Ausfithrungsbedingungen (Illeg. Arbeitsaufgaben) A8
Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen auflerhalb der 7.52 1.26 7.09 1.54
reguldren Arbeitszeit A9
Organisationsfunktionen/Fiihrungsfunktion O1 3.76 1.64 4.33 1.26
Kooperationsformen O2.1 4.22 .88 4.46 .86
Moglichkeiten, Aufgaben an andere abzugeben 02.2.1 2.58 .84 2.15 75
Moglichkeiten, Aufgaben von anderen zu iibernehmen 02.2.2 2.95 .78 2.73 .63
Moglichkeit zur Zusammenarbeit OK 2.53 72 2.15 75
Auftragsbedingte Kommunikationsinhalte O3.1 4.35 .78 4.37 73
Verantwortungsinhalte O4.1 3.13 .80 3.15 .80
Emotionale Arbeitsanforderung O5.1 2.97 .09 2.98 .09
Bleibende arbeitsbedingte Lernerfordernisse L3 3.44 .61 3.44 .53
Lernforderlichkeit der Tétigkeit/Intrinsisches Lernpotential 3.01 .70 3.16 .63
ZM-iL
Uberstunden 6.57 2.18 6.66 2.20
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