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Die SARS-CoV-2 Pandemie hat den Ausbau ortsflexibler Arbeitsformen vo-
rangetrieben — kulturelle und technologische Barrieren wurden grof¥flichig
abgebaut, sodass sich hybrides, ortsflexibles und multilokales Arbeiten
langfristig etablieren konnte. Auch die arbeitswissenschaftliche Erfor-
schung ortsflexiblen Arbeitens hat in den letzten zwei Jahren spiirbar zuge-
nommen. Welche Erkenntnisse aus der Zeit vor der Pandemie haben auch
weiter Bestand? Welche neuen Erkenntnisse ergeben sich aus der aktuellen
Forschung? Diese und weitere Fragen wurden im April 2023 beim ersten
interdiszipliniaren Dialog ,Hybrides, Ortsflexibles, Multilokales Arbeiten?
Wissenschaft im Dialog“ in der DASA in Dortmund in einem Kreis von Ex-
pertinnen und Experten diskutiert.
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Einfiihrung und Uberblick

Sarah E. Althammer & Patricia Tegtmeier
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), Dortmund

Hintergrund der Veranstaltung

Die SARS-CoV-2-Pandemie hat dazu gefiihrt, Arbeit an vielen Stellen neu zu denken. Zentral
ist hierbei die 6rtliche Flexibilisierung. Unternehmen und Beschiftigte konnten bereits wih-
rend der Pandemie vielfiltige Erfahrungen mit dem Arbeiten von Zuhause machen. Damit
gewinnt mobiles Arbeiten, d. h das Erbringen einer Arbeitsleistung aufRerhalb der Betriebs-
bzw. Arbeitsstitte unter der Verwendung von (mobilen) Informations- und Kommunika-
tionstechnologien, sowie hybrides Arbeiten, d. h das Arbeiten von Zuhause (Homeoffice)
im Wechsel zur Arbeit im Biiro oder Produktion, auch angesichts der Veranderungen in der
Arbeitswelt und des Fachkriftemangels zunehmend an Bedeutung. Im Zuge dieser aktuellen
Entwicklungen im Bereich der Arbeit von Zuhause ist es wichtig, die Dualitat von Chancen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben einerseits und den Risiken erhdhter Erreichbar-
keit und fehlendem informellen Austausch andererseits zu beriicksichtigen. Dies erfordert
eine entsprechende Gestaltung seitens der jeweiligen Unternehmen.

Multilokales hybrides Arbeiten beinhaltet jedoch mehr als nur die Arbeit von zuhause aus.
Neben groflen internationalen Organisationen haben auch andere Unternehmen und Orga-
nisationen diese hybride Arbeitsform eingefiihrt, die parallel zur Flexibilisierung von Zeit und
Ort stattfindet. Damit einhergehend werden Méglichkeiten der veranderten Nutzung von
Biiroflachen in Biiro- und Wissensarbeit diskutiert, ebenso wie die Nutzung von Coworking
Spaces. Der Personenkreis, der Zugang zur mobilen und hybriden Arbeit hat, hat sich im
Vergleich zu der Zeit vor der Pandemie erweitert. Es bleibt jedoch die Frage, inwieweit die
bisherigen wissenschaftlichen Erkenntnisse uneingeschrinkt auf diese erweiterte Beschiftig-
tengruppe lbertragbar sind.

Wihrend der Pandemie gab es bereits einen deutlichen Anstieg der Forschungsaktivitiaten im
Themenfeld hybrides, multilokales Arbeiten, der auch weiterhin auf hohem Niveau fortgesetzt
wird. Es ist wichtig, das bereits vorhandene Wissen zu synthetisieren, um bereits jetzt die
Zukunft der Arbeit im Hinblick auf den Arbeitsschutz mitgestalten zu kénnen. Zusitzlich ist
ein aktiver Dialog zwischen Wissenschaft, Politik und Praxis von grof3er Bedeutung, um die
neuen Erkenntnisse schnell in die praktische Umsetzung zu tberfiihren.

Folgerichtig beschiftigen sich daher sowohl die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) als auch andere wissenschaftliche Institutionen verstarkt mit dem Themen-
feld hybrides, ortsflexibles und multilokales Arbeiten. Im April 2023 fiihrte die Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) in der DASA in Dortmund den ersten Dialog
zum Thema ,Hybrides, Ortsflexibles, Multilokales Arbeiten?* im Rahmen des Projektes

F 2555 und als Beitrag zur EU-OSHA Kampagne 2023-2025 ,Gesunde Arbeitsplitze* durch.
Die wesentliche Idee der Veranstaltungsreihe ist es, Forschende, die sich aus unterschiedli-
chen Disziplinen heraus und mit verschiedenen Blickwinkeln mit dem Thema der Veranstal-
tung beschiftigen, zusammenzubringen, um den Erkenntnisstand und Expertise zu diesem
Themenfeld zu biindeln. Bis 2025 sollen vier weitere interdisziplindre Fachgesprache durch-
gefithrt werden, jeweils zu ausgewihlten Fragestellungen des hybriden, ortsflexiblen bzw.
multilokalen Arbeitens.

baua: Fokus | DOI: 10.21934/baua:fokus20231001 | Oktober 2023



Hybrides, Ortsflexibles, Multilokales Arbeiten? Wissenschaft im Dialog |

Wesentliche Ziele dabei sind:

. aktuelle Forschungsprojekte und -ergebnisse vorzustellen und zu diskutieren,

. den Austausch in der arbeitswissenschaftlichen Community zu starken und neue Kooperati-
onen beziehungsweise gemeinsame Forschungsvorhaben anzustofien,

. offene Forschungsfragen zu identifizieren,

. und basierend auf dieser Expertise gemeinsam Empfehlungen zur gesundheitsférderlichen

Gestaltung von ortsflexibler Arbeit weiterzuentwickeln.

Die Beitrage zum Dialog am 26. und 27. April 2023

Referentinnen und Referenten berichteten beim ersten Fachdialog liber ihre Arbeiten im
Themenschwerpunkt ,,Hybride Modelle, Wechsel- und Mischmodelle, Arbeitszeitgestaltung
bei hybrider Arbeit (Arbeitszeiterfassung, Ruhezeiten, Erholung, atypische Arbeitszeiten,
lange Arbeitszeiten und Uberstunden)“. Im Anschluss daran wurden zentralen Erkenntnisse
der Forschung zusammengefasst und diskutiert, welchen Beitrag die Arbeiten zum For-
schungsfeld hybrides, ortsflexibles, multilokales Arbeiten leisten und wo offene Fragen und
Forschungsliicken gesehen werden. Nachfolgend sind die Titel der Impulse sowie die Ex-
pertinnen und Experten genannt, die mit ihren wissenschaftlichen Beitragen den Fachdialog
bereichert haben.

Themenblock , Betrieb als sozialer Ort“

Ines Entgelmeier (Entgelmeier, Meyer, Tisch & Backhaus) von der BAuA referierte auf Basis
von Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 und 2021 iiber den Zusammenhang zwischen
dem Anteil des Arbeitens von zuhause an der Arbeitszeit und der Bewertung der Zusam-
menarbeit. Alexandra Mergener (Mergener & Triibner) vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
sprach auf Basis der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2018 dartiber, ob das Ar-
beitsklima ein Motiv fiir die Ablehnung von Homeoffice ist. Jacob Eilts (Schweiker et al.) von
der RWTH Aachen stellte die Forschungsplanung fiir das interdisziplinare Verbundprojekt
HybridWORK vor, eine interdisziplinare partizipative Bewertungs- und Handlungssystematik.
Cyryl Garus (Fuchs, Eilts, Sun & Garus) von der RWTH Aachen sprach darauf aufbauend tiber
die Weiterentwicklung des Konstrukts Sense of Place.

Themenblock ,, Stressoren und Ressourcen mobiler Arbeit*

Kim Hofmann (Hofmann & Singer) von der HMKW Kéln berichtete tiber die Auswirkungen
bipartieller Arbeitsplatze, ein Arbeitsortmodell von Menschen, die ihre Arbeitstatigkeit an
zwei Arbeitsorten ausfithren wie beispielsweise Lehrkrifte mit der Schule als primdrem und
dem Heimarbeitsplatz als sekundarem Arbeitsort, auf das Stressempfinden. Jessica Lang
(Picker-Roesch, Schweiker, Kraus & Lang) von der Uniklinik RWTH Aachen sprach tiber die
Unterschiede zwischen dem Arbeiten zuhause und Arbeiten im Biiro beziiglich psychischer
Belastungen, die sich bei einer Langsschnittbefragung gezeigt haben. Ayhan Adams von der
Universitat Osnabriick sprach tiber Vereinbarkeitskonflikte von Erwerbstatigen mit und ohne
Kinder. Jan Sinner (Sinner & Haun) von der Universitit Wiirzburg ging der Frage nach Unter-
schieden hinsichtlich Erholungserfahrungen zwischen Homeoffice- und Biirotagen nach.

Themenblock ,, Individuelle und organisatorische Ansatze zur Gestaltung mobiler Arbeit*
Kerstin Rieder von der Hochschule Aalen stellte ein Forschungsvorhaben zur aufgabenbe-
zogenen Analyse und Gestaltung hybrider Arbeit vor. Regina Kempen (Muller & Kempen)
von der Hochschule Aalen stellte gesammelte Erkenntnisse aus Tagebuch- und experimen-
telle Studien vor in Bezug auf verschwimmende Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben.
Alexandra Michel (Michel, Althammer & Wéhrmann) von der BAuA stellte im Uberblick die
FlexAbility Trainingsangebote fiir Berufstatige und Teams zur gesundheitsférderlichen Ge-
staltung orts- und zeitflexibler Arbeit vor. Johanna Schiith (Peschl & Schiith) vom Institut fur
angewandte Arbeitswissenschaft e. V. (ifaa) sprach tber ein Analysetool furr Fiihrungskrifte,
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welches Aufschluss dariiber gibt, ob, in welchem Umfang und unter welchen Voraussetzungen
Beschaftigte in der Produktion bzw. in produktionsnahen Bereichen ihre Aufgaben orts- und

zeitunabhangig erledigen kénnen.

Die Inhalte der meisten Impulsvortrige sind in diesem BAuA Fokus auf den folgenden Seiten
zusammengefasst. Im Anschluss daran werden wir die intensive Diskussion illustrieren und
ein Fazit aus dem ersten Dialog ziehen. Unser herzlicher Dank gilt den Vortragenden und den
weiteren Autorinnen und Autoren der Beitrdge, ebenso wie allen Teilnehmenden des Fachge-
sprichs fiir die konstruktiven Diskussionen und das Engagement, sich diesem Thema auch

zukiinftig gemeinsam zu widmen.

Disclaimer: Die Autorinnen und Autoren sind selbst fir die Inhalte der einzelnen Beitrage

verantwortlich.
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Themenblock ,,Betrieb als sozialer Ort“
Hybrides Arbeiten: Eine Herausforderung fiir die (in-)formelle Zusammenarbeit?

Ines Entgelmeier, Sophie-Charlotte Meyer, Anita Tisch & Nils Backhaus
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), Dortmund

Mit der Verbreitung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien sowie der
Covid-19 Pandemie ist das Arbeiten von zu Hause auch in Deutschland stark angestiegen.
So haben 2021 tiber die Halfte der Beschiftigten zumindest teilweise von Zuhause gearbeitet
(Entgelmeier & Tisch, 2022) und viele Beschiftigte méchten dies auch in der Zukunft fortset-
zen (Frodermann et al., 2021). Hybrides Arbeiten, das einen Wechsel zwischen der Prisenz-
arbeit im Biiro und der Arbeit von zu Hause beschreibt (vgl. hierzu auch Bogenstahl/Peters,
2021), verdndert nicht nur die Organisation und Gestaltung von Arbeit, sondern fordert
insbesondere auch die Zusammenarbeit von Beschiftigten, z. B. durch neue Formen digitaler
Arbeitskommunikation, heraus.

Bereits vor der Covid-19-Pandemie wurden mit der Arbeit auf Distanz Risiken wie eine so-
ziale Isolation, emotionale Erschépfung, aber auch einer abnehmenden Beziehungsqualitit
zwischen Kolleginnen und Kollegen beschrieben (Charalampous et al., 2019; Van Zoonen

& Sivunen, 2022). Mit zunehmendem Anteil der Arbeit von Zuhause nahmen Beschiftigte
ihre Beziehung zu Kolleginnen und Kollegen schlechter wahr (Gajendran & Harrison, 2007).
Gerade die wahrgenommene Qualitat sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz stellt aber eine
wichtige Ressource sozialer Unterstiitzung fiir Beschiftigte dar (Hager, 2018; Wéhrmann &
Ebner, 2021). Der fehlende Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen wurde auch wihrend der
Covid-19-Pandemie als hiufige Erschwernis bei der Arbeit von Zuhause genannt. Beschiftigte
fihlten sich zudem weniger mit ihren Kolleginnen und Kollegen verbunden (Kugler & Neu-
miiller, 2022; Kunze & Zimmermann, 2022). Wihrend Beschiftigte im Verlauf der Pandemie
eine Verbesserung im Zugang zu Informationen und der Arbeitsgestaltung insgesamt berich-
teten, fehlte ihnen ein direkter Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen weiterhin (DAK, 2021).

Griinde hierfiir kdnnen in einer veranderten Kommunikation bei der Arbeit von Zuhause lie-
gen. So nimmt mit der Arbeit von Zuhause die asynchrone Kommunikation z. B. tiber E-Mail
oder Chatprogramme zu und die direkte (synchrone) Kommunikation ab. Direkte Gesprache
erfillen im Sinne der Media-Richness Theorie (Daft & Lengel, 1983) jedoch die Funktion,
neben der reinen Information weitere Inhalte, z. B. liber die Kérpersprache oder die Stimme
zu transportieren. Zudem geht die Social Presence Theory (Short et al., 1976) davon aus,
dass es fur den Aufbau emotionaler Beziehungen das Gefiihl braucht mit einer realen Person
zu kommunizieren (Cui, Lockee & Meng, 2021). Auch wird die Kommunikation tiber digitale
Kandle hiufig als anstrengender wahrgenommen (Bailenson 2021), was an einer erschwerten
Wahrnehmung nonverbaler Kommunikation aber auch dem Fehlen von Small Talk (Bailen-
son, 2021; Rump & Brandt, 2020) liegen kann.

Andererseits kann auf Grund der Erfahrungen, die Blrobeschiftigte wiahrend der Covid-
19-Pandemie mit der digitalen Zusammenarbeit sammeln konnten, angenommen werden,
dass die Zusammenarbeit beim hybriden Arbeiten mit der Zeit besser wahrgenommen wurde
als noch vor der Pandemie. Neben dem schnellen Ausbau digitaler Infrastrukturen und der
Notwendigkeit analoge Arbeitsweisen ins Digitale zu tiberfihren, konnten Burobeschiftigte
in den vergangenen Jahren Strukturen fiir ihre Kommunikation etablieren und technische Pro-
blem beheben. Dennoch unterscheidet sich die digitale Kommunikation von der in Prisenz,
wodurch insbesondere Erschwernisse in der informellen Zusammenarbeit bestehen bleiben

kénnen.
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Anhand der Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 und 2021 (Héring et al., 2020 und
2022) wurde vor diesem Hintergrund untersucht, inwiefern der Anteil hybrider Arbeit mit
der Qualitit der Zusammenarbeit von Biirobeschiftigten zusammenhingt. Dabei wurde
zwischen einer formellen Zusammenarbeit, abgebildet durch die Bewertung der Giite der
Zusammenarbeit, und einer informellen Zusammenarbeit, operationalisiert iiber das Ge-
meinschaftsgefiihl am Arbeitsplatz, unterschieden. Hybride Arbeit wurde tiber den Anteil

an Homeoffice- bzw. Telearbeitstagen im Verhiltnis zur Anzahl der Arbeitstage pro Woche
erfasst. Die BAuA-Arbeitszeitbefragung ist reprasentativ fiir Erwerbstétige in Deutschland mit
einer tatsachlichen Wochenarbeitszeit von mindestens zehn Stunden. Fiir die Auswertung
wurden abhingig Beschiftigte im Alter zwischen 15 und 65 Jahren berticksichtigt, die haupt-
sdchlich an einem Biiroarbeitsplatz tatig sind (2019: n = 4 402; 2021: n =9 650).

Fiir das Jahr 2019 zeigen sich insgesamt wenig Unterschiede zwischen Biirobeschiftigten mit
unterschiedlichen Anteilen hybrider Arbeit (Abb. 1, links): So berichten mehr als vier Fiinftel
(84-91 %) der Burobeschiftigten unabhangig vom Ausmafs der Arbeit von zu Hause von
einer Uberwiegend guten formellen Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen. Dabei ist
der Anteil unter Biirobeschiftigten, die mehr als 80 Prozent ihrer Arbeitszeit von zu Hause
arbeiten, am geringsten (84 %). Fiir das Jahr 2021 zeigen sich dhnliche Ergebnisse, wobei im
Vergleich zu 2019 in fast allen Gruppen etwas hiufiger von einer guten formellen Zusammen-
arbeit berichtet wird. In der Gruppe der Biirobeschiftigten, die bis zu 20 Prozent von zu
Hause arbeiten, zeigt sich dieser Unterschied besonders deutlich (2019: 87 % und

2021: 94 %).
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Abb. 1 Anteil guter (formeller und informeller) Zusammenarbeit nach Ausmaf hybrider Arbeit. Datenba-
sis: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019, 2021; abhingig Beschiftigte; gewichtet und gerundet. Fallzahlen
(ungewichtet): 2021: n =9 650; 2019: n = 4 402. Fehlerbalken reprasentieren das 99 %-Konfidenzintervall
des Anteilswerts. Quelle: Entgelmeier et al., 2023.

Fir die informelle Zusammenarbeit zeigen sich hingegen deutlichere Unterschiede (Abb. 1,
rechts). So berichten im Jahr 2019 78 Prozent der Biirobeschiftigten ohne Arbeit von zu Hau-
se davon, hdufig das Geflihl zu haben, Teil einer Gemeinschaft zu sein, wahrend der Anteil
unter Buirobeschiftigten, die mehr als 80 Prozent ihrer Arbeitszeit von zu Hause erledigen,
deutlich geringer ist (45 %). Mit steigendem Ausmaf der Arbeit von zu Hause nimmt der An-
teil an Beschiftigten, die haufig das Gefiihl haben, Teil einer Gemeinschaft zu sein, also ab.
Dieser Zusammenhang zeigt sich grundsitzlich auch fiir 2021, jedoch sind die Unterschiede
zwischen verschiedenen Anteilen der Arbeit von zu Hause deutlich geringer.

Wihrend die Bewertung der formellen Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen damit
weniger mit dem Anteil an hybrider Arbeit zusammenhangt, zeigt sich fur die informelle Zu-
sammenarbeit hingegen ein relevanter Zusammenhang. Mit héheren Anteilen der Arbeit von
zu Hause fiithlen sich Biirobeschaftigte seltener als Teil einer Gemeinschaft am Arbeitsplatz.
Zudem zeigen sich Unterschiede zwischen 2019 und 2021 in der Bewertung der Zusammen-
arbeit: Sowohl die formelle als auch die informelle Zusammenarbeit wird 2021 bei hybridem
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Arbeiten besser bewertet als noch 2019. Hieraus l4sst sich vermuten, dass die bessere
Bewertung der formellen sowie informellen Zusammenarbeit im Jahr 2021 gegentiber dem
Jahr 2019 auf eine Art , Lerneffekt“ der Beschiftigten zuriickzufiihren ist. Im Zuge der Covid-
19-Pandemie haben 2021 mehr Beschiftigte hybrid gearbeitet als noch 2019 und konnten
somit Erfahrungen mit der hybriden Zusammenarbeit sammeln. Inwiefern dies auch fur die
Zukunft gilt, ist noch nicht abschatzbar.

Dieser Beitrag basiert auf dem Artikel: Entgelmeier, I., Meyer, S.-C., Tisch, A. & Backhaus, N.
(2023). Das Biiro als sozialer Ort: Zusammenarbeit in hybriden Arbeitswelten, ARBEIT 2023;
32(2): 111-132. https://doi.org/10.1515/arbeit-2023-0008.
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Homeoffice-Priferenzen und soziale Beziehungen der Beschiftigten: Welche Rolle spielt
das Arbeitsklima im Betrieb bei der Ablehnung von Homeoffice?

Alexandra Mergener' & Miriam Triibner?
! Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), ? Johannes Gutenberg Universitit Mainz

Nicht alle Beschiftigten, die theoretisch im Homeoffice arbeiten kénnten, tun dies auch. Was
sind die Griinde daftir? Neben bereits bekannten Motiven fiir nicht genutztes Homeoffice,
wie z.B. technische und unternehmenskulturelle Barrieren, weist unsere Studie erstmals auf
den Zusammenhang von sozialen Beziehungen der Beschiftigten und der Ablehnung von
bzw. dem Wunsch nach Homeoffice hin.!

Ausgangslage: Nicht-Nutzung von Homeoffice

Bevor im Zuge der Covid-19 Pandemie, in erster Linie aus Griinden des Infektionsschutzes,
das Arbeiten im Homeoffice enorm zugenommen hatte, nutzte etwa ein Drittel aller abhéngig
Beschiftigten in Deutschland nicht die Méglichkeit des Homeoffice, obwohl deren Arbeit rein
theoretisch auch zuhause hitte erledigt werden kénnen (Mergener 2020a). Fiir diese Gruppe
der Beschiftigten waren berufliche Zugangsbarrieren demnach nicht ausschlaggebend fiir die
Nicht-Nutzung von Homeoffice (Mergener 2020b).

Bei der Suche nach méglichen Erklarungsmechanismen konzentrierte sich die bisherige
Forschung ausschliefilich auf arbeits- und karrierebezogene Aspekte. So wurden technische
sowie kulturelle Barrieren festgestellt, d. h., dass aufgrund einer fehlenden technischen Inf-
rastruktur Homeoffice erschwert war oder Beschiftigte sich um eine negative Signalwirkung
sorgten, die von der Homeoffice-Nutzung ausgehen kénnte (u. a. Lott, Abendroth 2020). Zu-
dem kann die professionelle Isolation die Nutzung von Homeoffice hemmen, d. h., dass sich
durch die Homeoffice-Nutzung perspektivisch schlechtere Karriere- und Entwicklungsmég-
lichkeiten fiir die Beschiftigten ergeben (Cooper, Kurland 2002). Was in den Studien jedoch
nahezu unberticksichtigt blieb, waren die privaten, individuellen Ablehnungsmotive der Be-
schiftigten, wie die Sorge vor einer mangelnden Befriedigung sozialer Beduirfnisse oder gar
der sozialen Isolation, wenn der Arbeitsort vom Biiro ins Homeoffice verlagert werden wiirde.

' Die Studie wurde im Original bereits folgendermafen veréffentlicht: Mergener, A. & Triibner, M. 2022. Social relations and
employees’ rejection of working from home: A social exchange perspective. New Technology, Work and Employment, 37(3),
469-487, https://doi.org/10.1111/ntwe.12247. Dort sind detailliertere Ausfiihrungen zu der theoretischen Einordnung, dem
Forschungsstand, der Datengrundlage sowie den Analysen und Ergebnissen enthalten, die hier nur in Kurzform angespro-
chen werden.
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Ablehnung von Homeoffice aus der Perspektive des sozialen Austauschs

Der Arbeitsplatz wird nicht nur als Ort des Arbeitens wahrgenommen, sondern kann auch
einen Ort zwischenmenschlicher Beziehungen darstellen, eine Quelle sozialer Integration,
Gruppenzugehorigkeit, Unterstitzung und Anerkennung (Evans, Repper 2000). Nach Blau
(1964), einem der bekanntesten Vertreter der Theorie des sozialen Austauschs, kénnen diese
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz fiir Beschiftigte einen nicht-monetiren Nutzen aus-
machen, der in Relation steht zu den Kosten, die sie im Sinne von Energie und Zeit fuir Arbeit
aufwenden. Dabei kann der Nutzen zum einen eher extrinsischer Natur sein und sich in Form
von sozialer Anerkennung und Lob zeigen, was in erster Linie durch den direkten Vorgesetz-
ten erlebt wird. Zum anderen kann es sich um einen intrinsischen Nutzen handeln, der die
soziale Integration und Freude am Zusammensein umfasst und eher durch die Kolleginnen
und Kollegen erfiillt wird. Wie stark der jeweilige Nutzen der sozialen Beziehungen individuell
wahrgenommen wird, hangt dabei auch davon ab, tiber welche sozialen Beziehungen die Per-
sonen bereits verfiigen. Sind Beschiftigte bereits in einem Lebensbereich, z. B. im Privaten,
sozial integriert, nimmt die Relevanz der sozialen Integration in einem anderen Bereich, z.B.
dem Arbeitsplatz, entsprechend ab.

Im Homeoffice, also auf physische Distanz, ist zu vermuten, dass der soziale Austausch mit
sowohl dem direkten Vorgesetzten als auch dem Kollegium nicht mehr oder zumindest nicht
gleichermafien fur die Beschiftigten erlebbar ist. Folgt man dann der Annahme, dass Men-
schen insgesamt ein Grundbediirfnis nach sozialen Beziehungen haben (Baumeister, Leary
1995), sollten sich diese auch als ein Motiv fir die Ablehnung von Homeoffice herausstellen
lassen. Wie beeinflussen also soziale Bediirfnisse im beruflichen und privaten Bereich die
Ablehnung von bzw. den Wunsch nach Homeoffice?

Daten und Methode

Zur Beantwortung dieser Frage wurden die Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung
2018 (Rohrbach-Schmidt, Hall 2020) herangezogen. Dabei handelt es sich um eine repréasen-
tativ angelegte Telefonbefragung fuir in Deutschland lebende Kernerwerbstitige (d. h. Perso-
nen mit einer bezahlten Tatigkeit von regelmiafig mindestens zehn Stunden pro Woche), die
in einem regelmifligen Turnus von 6 Jahren durchgefiithrt wird. Die fiir diese Studie relevante
Stichprobe umfasst diejenigen abhingig Beschiftigten im Alter von 18-65 Jahren, die theore-
tisch von zuhause arbeiten kénnten, es aber nicht tun.

Die Nicht-Nutzung von Homeoffice durch die Beschiftigten lasst sich unterscheiden in dieje-
nigen, die laut eigener Angabe Homeoffice auch dann nicht nutzen wiirden, wenn es vom Ar-
beitgeber erlaubt wire (hier: Ablehnung von Homeoffice) und diejenigen, die Homeoffice ger-
ne nutzen wiirden, wenn ihr Arbeitgeber es erlauben wiirde (hier: Homeoffice-Wunsch). Die
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz wurden liber zwei Variablen operationalisiert, die tiber
eine Hauptkomponentenanalyse ermittelt wurden: (1) das Arbeitsklima mit dem Kollegium,
das u. a. Informationen dazu biindelt, wie hiufig Beschiftigte sich an Ihrem Arbeitsplatz als
Teil einer Gemeinschaft fithlen, die Zusammenarbeit mit Ihren Arbeitskolleginnen und -kolle-
gen als gut empfinden oder Hilfe und Unterstiitzung von ihnen bekommen, wenn Sie diese
brauchen; (2) das Arbeitsklima mit dem Vorgesetzten, das sich u. a. zusammensetzt aus den
Angaben wie hiufig Beschiftigte Hilfe und Unterstiitzung fiir ihre Arbeit von ihrem direkten
Vorgesetzten erhalten, Lob und Anerkennung vom Vorgesetzten erfahren oder wie zufrieden
sie insgesamt mit ihrem direktem Vorgesetzten sind. Um die Wirkung sozialer privater Bezie-
hungen ebenfalls zu erfassen, wurden diese operationalisiert Giber die private Wohnsituation
und somit Alleinwohnende und Nicht-Alleinwohnende unterschieden.
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Zur Analyse des Zusammenhangs zwischen der Nicht-Nutzung von Homeoffice und den
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz sowie der moderierenden Rolle der sozialen Beziehun-
gen im Privaten wurde auf logistische Regressionsmodelle zuriickgegriffen, die auch relevan-
te Kontrollvariablen einschlieRen (siehe Mergener, Triibner 2022 fuir detailliertere Ausfiihrun-

gen).

Zentrale Erkenntnisse

Die Analysen kommen zu dem Ergebnis, dass die gute Qualitat des Arbeitsklimas mit dem
Kollegium und dem Vorgesetzten ein Motiv fiir die Ablehnung von Homeoffice ist, und zwar
fur Alleinwohnende stirker als fiir Beschiftigte, die in Paarhaushalten oder Familien zusam-
menwohnen. Kolleginnen und Kollegen scheinen demnach das intrinsische Bediirfnis nach
sozialen Interaktionen erfiillen zu kénnen, wenn es im privaten Lebensraum nicht ausrei-
chend gedeckt wird. In diesem Fall stellt der Arbeitsplatz in den Raumlichkeiten des Arbeit-
gebers einen sozialen Raum dar, in dem die Bediirfnisse der Beschiftigten nach Kontakten
und sozialem Austausch befriedigt werden kénnen, was bei Homeoffice scheinbar nicht in
gleichem Mafde erwartet wird.

Ein schlechtes Arbeitsklima hingegen erhéht den Wunsch nach Homeoffice, insbesondere
bei Beschiftigten, die ihren Haushalt mit einer Partnerin, einem Partner und/oder Kind/ern
teilen. Wenn diese Beschiftigten keine extrinsischen Vorteile vom Vorgesetzten erhalten oder
im schlimmsten Fall sogar Kosten zu tragen haben, da sich ein schlechtes Arbeitsklima in
psychischer Belastung manifestieren kann, erhéht das den Wunsch danach weg vom Arbeits-
platz im Betrieb und dafiir in der hduslichen Umgebung arbeiten zu kénnen (fiir Details siehe
Mergener, Triibner 2022).

Implikationen fur die zukiinftige Gestaltung von hybriden, ortsflexiblen Arbeitsmodellen
Mdglichkeiten zur Nutzung von Homeoffice sind, auch als eine Folge der Erfahrungen
wihrend der Covid-19 Pandemie, bei vielen Beschiftigten und Betrieben nicht mehr weg-
zudenken. Bei der Frage nach einer méglichst optimalen Gestaltung (neuer) ortsflexibler
Arbeitsmodelle wird auch die Frage nach der sozialen Integrationsfunktion von Arbeit und
Arbeitsstitten immer relevanter. Die Ergebnisse der vorgestellten Studie weisen darauf hin,
dass aufgrund der Heterogenitit der Belegschaft und den Dynamiken in Arbeitsgruppen das
Arbeiten im Homeoffice nicht fiir alle Beschiftigten gleichermafien eine flichendeckende
Lésung darzustellen scheint, selbst wenn die Arbeit theoretisch im Homeoffice verrichtet wer-
den kénnte. So kénnen die Arbeitsplatzpriferenzen von Beschiftigten je nach Lebenssituati-
on variieren, auch tiber die Zeit, bspw. wenn sich das private Wohnumfeld &ndert und dann,
abhingig von den Arbeitsbeziehungen, unterschiedliche Hierarchiestufen annehmen.

Durch eine Zunahme von Homeoffice als alternativer Arbeitsplatz wird sich fiir die Beschif-
tigten die betriebliche Arbeitsstatte als Arbeitsort verdndern, weil sich die vormals weiter
verbreitete gemeinsame Anwesenheit aller Beschiftigten ein Stiick weit auflést. Damit jedoch
auch zukiinftig der Arbeitsplatz als sozialer Ort der Interaktion erhalten bleibt, sollten sich
alternative Konzepte etablieren. Diese sollten neben technischen Hilfsmitteln, wie bspw.
dem Einsatz digitaler Kollaborationssoftware, auch eine Offenheit und ggf. ein Umdenken
aller umfassen, sowohl der Vorgesetzten als auch der Beschiftigten, der remote als auch der
on-site Arbeitenden. So kann es gelingen, dass die alleinige physische Distanz nicht dauer-
haft auch zu einer sozialen Distanz fuihrt. Wie sich dieser Weg konkret gestalten wird, bleibt
derzeit noch offen, gilt es aber zukiinftig weiter zu untersuchen, sowohl aus Forschungspers-
pektive als auch fiir die praktische Gestaltung auf dem Arbeitsmarkt.
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Ein Verbundprojekt des Uniklinikums RWTH Aachen und der RWTH Aachen University
Bereits vor der 2020 aufgetretenen Covid-19 Pandemie zeichnete sich ein Trend hin zu ver-
mehrter Arbeit im Home-Office (H-O) ab (Statistisches Bundesamt, 2021). Die Pandemie
flhrte dartiber hinaus zu einer erheblichen Verstirkung dieses Trends, der auch nach der
Pandemie anhilt (Knardahl & Christensen, 2022). Im Zusammenhang mit der vermehrten
Nutzung von H-O werden Auswirkungen auf unterschiedliche gesellschaftliche Bereiche
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beschrieben (Ekpanyaskul & Padungtod, 2021). Auf Ebene der Angestellten haben bisherige
Studien sowohl positive als auch negative Effekte von vermehrter Arbeit im H-O gefunden
(Tavares, 2017). Individuelle Unterschiede, wie beispielsweise Wohnsituation oder Personlich-
keitsmerkmale werden als Faktoren benannt, die einen Einfluss auf das Erleben der Arbeit im
H-O haben kénnen (Fukumura et al., 2021; Gavoille & Hazans, 2022).

Das Projekt HybridWORK hat daher zum Ziel, mithilfe eines ganzheitlichen Ansatzes die
verschiedenen Interessen und Bedenken relevanter Akteure im Zusammenspiel mit empi-
rischen Erhebungen zu erfassen und zu evaluieren. Die Projektergebnisse kénnen anschlie-
Rend fiir politische, unternehmerische oder individuelle Entscheidungsfindungsprozesse zu
Rate gezogen werden. Im Rahmen des interdisziplindren Verbundprojektes wird die Thematik
aus verschiedenen Perspektiven betrachtet, um die Auswirkungen hybrider Arbeitsformen auf
Individuen, Organisationen und Stadte holistisch zu evaluieren. Fiir Unternehmen ergibt sich
die Fragestellung, wie sich das Angebot flexibler Arbeitsmodelle auf Aspekte wie etwa Pro-
duktivitit, Innovationsfahigkeit oder auch auf die Attraktivitat als Arbeitgeber auswirkt und
inwiefern und in welcher Form sie flexible Arbeitsmodelle anbieten sollen (Gratton, 2021).

Die Auswirkungen hybrider Arbeitsformen auf die Produktivitit sind (daher) aus Arbeitge-
bersicht von zentraler Bedeutung. Es liegen eine Vielzahl von Publikationen zu empirischen
Erhebungen diesbeziiglich vor, diese lassen zum aktuellen Zeitpunkt jedoch keine allgemein-
glltige Aussage tiber Produktivitatseffekte hybriden Arbeitens zu (Anakpo et al., 2023). Pro-
duktivitdtseffekte hybrider Arbeitsformen wurden bisher bereits mittels diverser methodischer
Vorgehensweisen, wie etwa Umfragen oder Feldstudien untersucht (Anakpo et al., 2023). Bis-
herige Studienergebnisse spiegeln die Komplexitat der Thematik wider, indem sich Befunde
tiber die Auswirkungen hybrider Arbeit mitunter signifikant unterscheiden und beispielweise
branchen- oder linderspezifisch divergent sind (De Vries et al., 2021).

Nebst Produktivitit besteht auf Arbeitgeberseite das Interesse fur (potentielle) Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer attraktiv zu sein, diesbeziiglich geh6rt das Angebot hybrider
Arbeitsformen bei einigen Unternehmen zur Strategie der Mitarbeiterwerbung (Davis et al.,
2022). Das Angebot zur Méglichkeit der Nutzung hybrider Arbeitsformen wird auf Arbeitneh-
merseite tendenziell positiv bewertet (He et al., 2021; Rathnayake et al., 2022), wenngleich
auch hierbei interindividuelle Heterogenitit zu beachten ist (Laumer & Maier, 2021). Seitens
der Politik und Verwaltung benétigt es eindeutige regulatorische Rahmenbedingungen fur
flexible Arbeitsformen (Kunze et al., 2020; Lott, 2020). Wahrend in der Praxis Begriffe wie
mobiles Arbeiten, flexibles Arbeiten oder Arbeiten im Home-Office haufig synonym verwendet
werden, bestehen hier jedoch unterschiedliche Rechte und Pflichten fiir Arbeitende und Un-
ternehmen (Kanzenbach, 2020). Diesbeziiglich wurden wiederholt Forderungen nach Anpas-
sungen der Rahmenbedingungen gedufiert (Fliiter-Hoffmann & Stettes, 2022).

Auf der Ebene der Angestellten werden relevante Einflussfaktoren auf die mentale und kér-
perliche Gesundheit herausgearbeitet. Dies erfolgt durch eine Betrachtung aus psychologi-
scher und arbeitsmedizinischer Sicht. Vorausgehende Studien deuten auf eine Vielzahl von
Faktoren hin, die sich im Kontext von Arbeit und Arbeitsort auf die psychische und physische
Gesundheit auswirken kénnen (Boubekri et al., 2014; Schade et al., 2021). Fur die im Projekt-
fokus stehenden hybriden Arbeitsformen zeigen sich hier etwa Faktoren wie die Ausstattung
sowie die Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) (Navarro &
Helms, 2020) und Innenraumfaktoren (Boegheim et al., 2022), wie etwa die Temperatur, Be-
leuchtung oder Lautstirke am Arbeitsort, aber auch personenspezifische Faktoren, wie etwa
die persénliche Praferenz zur Integration oder Trennung von den Bereichen Arbeit und Privat-
leben (Allen et al., 2021), oder auch das Niveau an mentaler Entkopplung von arbeitsbezoge-
nen Gedanken auflerhalb der formalen Arbeitszeit (Lazauskaité-Zabielskeé et al., 2022).
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Weiterfiihrend wird die Erfassung der Verianderung subjektiver Bedeutung und Wahrnehmung
des Wohn-/Arbeitsortes durch die Arbeit im H-O fiir das Individuum aus gesundheitsgeogra-
phischer Perspektive eruiert. Hierfiir werden etwa die Auswirkungen der Arbeit im H-O auf
den ,Sense of Place* betrachtet, ein Begriff, der ein mehrdimensionales Konstrukt bezeichnet,
welches unter anderem die persénliche Beziehung, Identifikation, und Bedeutung beschreibt,
die Personen mit einem bestimmten Ort verbinden (Stedmann, 2003).

Daruiber hinaus wird die Gestaltung flexibler Arbeitsformen aus soziologischer Sicht erfasst
und evaluiert. Aufbauend auf einer Literaturrecherche erfolgt dies in Form einer Umfrage
sowie durch Experteninterviews mit ausgewahlten Stakeholdern.

Auswirkungen von hybrider Arbeit werden ferner im Kontext stidtebaulicher und verkehrlicher
Aspekte analysiert. Dabei stellt sich die Frage, inwiefern hybrides Arbeiten zu Veridnderungen
des Mobilitatsverhaltens der Angestellten und Flacheneinsparpotenzialen bei den Unterneh-
men fithrt. Der Wegfall von Pendelwegen ist einerseits mit einer Reduktion von Verkehrsleis-
tungen und damit einhergehend sinkenden Emissionen assoziiert (Nijland & Dijst, 2015;
Larson & Zhao, 2017). Gleichzeitig kdnnen Rebound-Effekte auftreten, etwa wenn durch den
Wegfall des Pendelweges zusétzliche Fahrten zustande kommen oder die Pendelwege an
Tagen, an denen gependelt wird, langer sind (O'Brien & Yazdani Aliabadi, 2020). Die Analyse
der Auswirkungen erfolgt unter anderem durch eine Sekundardatenanalyse von Studiendaten
der Erhebung Mobilitit in Deutschland (Kuhnimhof & Nobis, 2018) und des Sozio-oekono-
mischen Panels (SOEP, 2021). Hierbei wird die Fragestellung betrachtet, inwiefern sich eine
zunehmende Verbreitung hybrider Arbeitsformen auf die Lange des Pendelweges und die
Wohnstandortwahl auswirkt, und in welchem Zeitrahmen sich diese etwaigen Veranderungen
abspielen. Des Weiteren werden die Effekte vermehrter Arbeit im Homeoffice auf den Fli-
chenbedarf von Unternehmen evaluiert.

Um eine moglichst ganzheitliche und quantifizierbare Bewertung der Aspekte und Ebenen
umsetzen zu kénnen, erfolgt eine Uberfithrung der Ergebnisse in ein arbeitsékonomisches
Modell. Vorausgehend hierfiir werden bereits existierende Modelle betrachtet und mitunter
als Grundlage fiir die Entwicklung eines neuen Modells miteinbezogen. Es zeigt sich, dass
bisherige Modelle hdufig Aspekte wie Gebaudepreise oder Ausgabeverhalten im Kontext von
geographischen Verdnderungen durch hybride Arbeit modellieren (Gupta et al., 2022; Nagler
et al., 2022). Dem unterliegt die Annahme, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
vermehrt im Homeoffice arbeiten, geringere zeitliche und monetire Kosten fiir den Pendel-
weg aufbringen missen und gleichzeitig Verdnderungen der Wohnortwahl stattfinden, von
Wohnorten in der Stadt hin zu Gebieten am Stadtrand oder in landliche Bereiche (Ramani

& Bloom, 2021; Bond-Smith & McCann, 2022). Ziel der Modellierung in diesem Projekt ist,
mdgliche gesamt-6konomische Folgen zunehmender hybrider Arbeit abzubilden. Hierfiir
werden unter anderem Aspekte wie Veranderungen von Ungleichheit und die Konkurrenz
zwischen verschiedenen Unternehmen in Bezug auf Arbeitnehmerattraktivitit miteinbezo-
gen. Auf Basis des Modells kann folgend eine Szenarioanalyse durchgefiihrt werden, um den
Einfluss verschiedener Aspekte des hybriden Arbeitens, der Unsicherheit und der Rahmenbe-
dingungen zu analysieren und Handlungsempfehlungen abzuleiten.

Die Herangehensweise erfolgt in Form eines Mixed-Method-Ansatzes mit partizipativen Ele-
menten. Nebst Literaturrecherche und Sekundéranalysen von bereits vorhandenen Datensit-
zen wird die Erhebung von eigenen Daten sowohl quantitativ, in Form einer deutschlandwei-
ten, reprasentativen Erhebung, als auch qualitativ, in Form von Experten-Interviews erfolgen.
Die quantitative Erhebung richtet ihren Hauptfokus auf psychologische und arbeitsmedizi-

nische Aspekte, betrachtet dariiber hinaus allerdings weitere Faktoren, die fiir die holistische
Betrachtung der Thematik des hybriden Arbeitens von Relevanz sind. Die hieraus gewonne
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nen Erkenntnisse fliefen in die Entwicklung von Szenarien, Modellen und in Simulationen
mit ein. Des Weiteren werden die Ergebnisse der Erhebungen im Rahmen von partizipativen
Formaten, wie Biirgerdialogen und Zukunftswerkstétten mit relevanten Akteuren evaluiert
und diskutiert. Abschliefiend werden alle im Projektverlauf gewonnenen Erkenntnisse zu
einer Bewertungs- und Handlungssystematik zusammengefiihrt.
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Eine regulierte Flexibilitit fiir hybrides Arbeiten in Betrieben — Spannungsverhiltnis zwi-
schen betrieblichen Anforderungen und individuellen Bediirfnissen der Beschiftigten
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Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit den Auswirkungen von Teleworking, Homeof-
fice, Co-Working, mobilem oder hybriden Arbeiten reicht bis in die 1970er Jahre zurtick (Ha-
gerstrand, 1970). Bereits vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie wurde Homeoffice von

51 % der Unternehmen in Deutschland als regelmifiige Arbeitsform genutzt (Demmelhuber
et al., 2020). Aus dem im Rahmen des BMBF geférderten Verbundprojektes ,,Zukunftsmodell
Hybrides Arbeiten — eine interdisziplinare partizipative Bewertungs- und Handlungssyste-
matik fiir Beschiftigte, Unternehmen und Politik erstellten soziologischen Trendreport geht
hervor, dass hybride Arbeitsmodelle aufgrund ihrer besonderen arbeitsorganisatorischen
und arbeitsrechtlichen Relevanz in letzter Zeit verstirkt an Aufmerksamkeit in gesellschaftli-
chen Debatten gewinnen. Umfragen zeigen, dass betriebliche und organisatorische Faktoren
eine entscheidende Rolle bei der erfolgreichen Implementierung hybrider Arbeitsformen in
Unternehmen und Institutionen spielen. Konkrete betriebliche Vereinbarkeitsmafinahmen,
die Rolle der Fithrungskrafte und die Qualitat und Formalisierung der Arbeit im hiuslichen
Umfeld haben einen erheblichen Einfluss darauf, inwieweit Beschiftigte beispielsweise eine
verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erreichen kénnen (Lott, 2020; Neumann
et al., 2020). Hybride Arbeit, als etablierter Bestandteil einer agilen Unternehmens- und
Organisationskultur, kann somit einen positiven Beitrag zur Steigerung der Arbeits- und
Lebenszufriedenheit der Beschiftigten leisten (Grunau et al., 2019; Neumann et al., 2020).
Unterstutzungsmafinahmen wie Kinderbetreuungsangebote, unabhingig davon, ob sie

auf betrieblicher oder politischer Ebene institutionalisiert werden, kénnen beispielsweise
besonders bei hybriden Arbeitsmodellen zu einer besseren Kongruenz von Arbeit und Fami-
lienleben fiihren (Zhang et al., 2020). Unter der Voraussetzung klar definierter, spezifischer
Rahmenbedingungen nehmen Beschiftigte weniger Ablenkung und Stérungen in der mobilen
Arbeit wahr (Albrecht et al., 2020). Rechtliche und betriebliche Rahmenbedingungen fiir eine
strukturelle und konsistente Ausgestaltung einer hybriden Arbeitskultur gilt es daher vertieft
zu eruieren (z.B. Bogenstahl & Peters, 2021; Hart et al., 2022; Lott & Abendroth, 2020).
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Organisationen brauchen in einer modernen Arbeitswelt eine mitarbeiterorientierte Flexi-
bilitat um Handlungsspielraume bei der individuellen Ausgestaltung hybrider, multilokaler
Arbeitsméglichkeiten zu ermdglichen (Becker et al., 2022; Hammermann & Schmidt, 2020).
Bei der Umsetzung ergibt sich jedoch eine zunichst widerspriichlich erscheinende Heraus-
forderung: Den Beschiftigten sollte einerseits durch die Organisation ein hoher Grad an
Gestaltungsspielraum ihrer Arbeit und ihres Arbeitsortes erméglicht und gewéhrt werden.
Andererseits missen klare organisatorische und betriebliche Rahmenbedingungen vorhan-
den sein, innerhalb derer sich dieser Gestaltungsspielraum sowohl fir die Beschiftigten als
auch fiir die Anforderungen der Organisation bewegt. In der Unternehmenspraxis und im
Arbeitsalltag werden jedoch Begriffe wie "Homeoffice", "Heimarbeit", "Telearbeit" und "Mo-
biles Arbeiten" nicht nur teilweise unterschiedlich von den Stakeholdern interpretiert, son-
dern auch synonym verwendet. Haufig verwenden Unternehmen Synonyme fiir den Begriff
eines Arbeitsmodells, um gesetzliche Vorschriften zu ihrem Vorteil zu interpretieren oder
Verantwortlichkeiten zumindest unklar zu lassen (Mierich, 2022). Die Abgrenzung zwischen
den einzelnen Definitionen verschwimmt oder wird verklausuliert, wodurch eine uneinheitli-
che und unverbindliche Umsetzung des Arbeitsmodells erfolgt (Fluter-Hoffmann & Stettes,
2022a; Mierich, 2022).

Die Unklarheiten in der Institutionalisierung und Umsetzung hybrider Arbeitsformen kénnen
daher zum Spannungsverhiltnis zwischen den Stakeholdern fiihren (Billerbeck, 2022). Eine
klarere und eindeutige Definition hybrider Arbeitsmodelle ist daher nicht nur aus Griinden der
inhaltlich formalisierten Verstandigung hilfreich, sondern auch notwendig, um beispielsweise
ein stabiles und funktionales Rahmenwerk fiir die Beschiftigten zu schaffen und so die Um-
setzung in Unternehmen zu erleichtern. Eine regulierte Flexibilitat fir hybride Arbeitsmodelle
ist somit unerldsslich, um eine erfolgreiche Implementierung dieses Modells zu gewihrleis-

ten.

Um zu einem besseren Verstindnis zu gelangen, welche betrieblichen Mafinahmen die ,,bes-
te Balance" einer regulierten Flexibilitit fiir die Gestaltung von orts- und zeitflexiblem Arbei-
ten in Organisationen ermdglichen, wird im Rahmen des genannten Verbundprojektes eine
soziologische Umfrage unter Beschiftigten von kleinen und mittelstindischen Unternehmen
durchgefiihrt, in der ndher untersucht wird, wie hybrides Arbeiten nach mehr als zwei Jahren
Pandemie formalisiert und ausgestaltet wird: Welche betrieblichen und organisatorischen
Mafinahmen finden Anwendung und wie beurteilen Beschiftigte diese Mafdnahmen im
Hinblick auf Wirksamkeit und Erfolg? Ferner adressiert die Umfrage unter anderem auch

die individuelle Einschatzung zu psychischen und physischen Auswirkungen von hybridem
Arbeiten, die aktuelle Gestaltung hybriden Arbeitens sowie Einschitzung von Beschiftigten
der zukiinftigen Méglichkeiten und Potentiale der Gestaltung der orts- und zeitflexiblen
Arbeit. Die Analyse der erfassten Aspekte und Perspektiven soll den Handlungsbedarf bei der
Gestaltung hybrider Arbeit in Betrieben identifizieren sowie mogliche Ansitze zur Lésung des
Spannungsverhiltnisses ableiten.

Um die Wissensliicke regulatorischer Flexibilitit fur hybride Arbeitsmodelle zu schlief3en

und ferner zur Lésung des genannten Spannungsverhiltnisses zwischen den betrieblichen
Anforderungen und den Bediirfnissen der Beschiftigten beizutragen, werden des Weiteren

in einer reprasentativen Panelstudie relevante Einflussfaktoren bzw. Stressoren unterschied-
licher Arbeitsorte auf die Arbeitsbelastung, Arbeitszufriedenheit, Wohlbefinden und subjektiv
empfundene Produktivitit der Beschiftigten erhoben. Dies sind zum einen Faktoren auf
Ebene der Beschiftigten selbst, wie etwa Persénlichkeitscharakteristika (Herr et al., 2027),
zum anderen sind es Faktoren, die mit den Gegebenheiten der Tatigkeit oder des Arbeitsortes
an sich zu tun haben und im Kontext hybrider Arbeit relevant sind, wie etwa die Ausstattung
des Home-Office Arbeitsplatzes oder die Lairmbelastung in der Arbeitsumgebung (Bergefurt
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et al., 2022). Von Interesse sind hierbei die Quantifizierung der Effekte und ihrer Unsicherhei-
ten unterschiedlicher Arbeitszeit und -ortsszenarien, auch im Kontext ihrer gesundheitlichen
Auswirkungen.

Die Arbeit als die zentrale Funktionsgréle der Gesellschaft weist reziproke und komplexe
Wirkungen auf soziotkonomische, technische, gesundheitliche und sozioskologische Syste-
me auf. Da die Tendenz der Arbeitsplatzverlagerung in das hausliche und vor allem digitale
Okosystem zur Authebung der originiren Bedeutung und somit des individuellen Empfin-
dens des Arbeits-, und Wohnortes fiihren kann und dadurch klare, durch das Individuum,
empfundene Grenzen der Funktionalitit, Identitat und der Sinnhaftigkeit der hduslichen
Umgebung, des Arbeitsplatzes und (Arbeits-)Ortes einer Zasur und Neubewertung unterlie-
gen koénnen, wird ferner der mégliche Wandel von Sense of Place, der Ortsidentitat im the-
matischen Kontext hybrider Arbeitsformen, empirisch erfasst. Durch die Erfassung der indi-
viduellen Attribuierung werden somit Riickschliisse auf das gesundheitliche Wohlempfinden
und damit die Arbeits- und Lebenszufriedenheit der in hybriden Arbeitsmodellen arbeitenden
Beschiftigten ergdnzend eruiert.

Im Allgemeinen bezieht sich "Sense of Place" auf die emotionalen und kulturellen Verbindun-
gen, die Menschen zu bestimmten Orten haben. Es ist ein komplexes Konzept, das individu-
elle und/oder kollektive Erfahrungen und Wahrnehmungen der Menschen umfasst (Foote,
2009). Der Sense of Place kann aus verschiedenen physischen und immateriellen Komponen-
ten und Attributen entstehen und beschreibt wie Menschen mit einem Ort verbunden sind,
ihn schitzen bzw. sich mit ihm identifizieren und wie dieser Ort ihre Identitdt und damit die
Ortsidentitit beeinflusst (Stedman, 2003). In wissenschaftlichen Publikationen wird betont,
dass ein ausgepragter Sense of Place positive Auswirkungen auf die psychische Gesundheit,
das Wohlbefinden und die Lebensqualitat haben kann (Williams et al., 2012; Brown & Per-
kins 1992). In der Literatur wird das Konzept Sense of Place in unterschiedlichen raumlichen
Dimensionen und Ausprigungen betrachtet (Lewicka, 2011; Foote, 2009). Das Spektrum
reicht hierbei von der riumlichen Makroebene der Linder (Shamai & Ilatov, 2005) und Re-
gionen (Nanzer, 2014) uiber die Mesoebene der Stadte (Droseltis & Vignoles, 2010) bis hin
zu der Mikroebene der Gemeinschaften (Atkinson, 2015), Arbeitsplitze (French, 2012) und
Wohnorte (Anton et al., 2014; Erfami, 2022). Im gegenwirtigen Forschungsstand zu Sense
of Place und Ortsidentitit scheint jedoch ein kohirenter Ansatz fiir den Arbeitsplatz/Wohn-
ort, insbesondere vor dem Hintergrund der Identifikation und des Wohlempfindens des
Beschiftigten im Zuge der Entwicklungen von hybrider Arbeit zu fehlen. Im Sinne der Weiter-
entwicklung des Konstrukts Sense of Place (Cresswell, 2014; Miller et al., 2001) werden u. a
Forschungsfragen bearbeitet, wie: Bewirkt die hybride Arbeit, ihr Vordringen in den privaten
Wohnbereich, eine Solastalgie der Wohn-/Arbeitsorte? Also hier die subjektive Wahrnehmung
des durch externe Ereignisse und Entwicklungen bewirkten individuellen oder kollektiven Ver-
lustes bzw. ausgeldster Verdnderung einer vertrauten Umgebung (Albrecht, 2006). Und trigt
sie damit zur Beeinflussung des Wohlempfinden, der psychischen und physischen Gesund-
heit bei? Wie wirkt sich hybride Arbeit auf das Wohlempfinden und die Ortsidentifikation der
Beschiftigten aus?

Mit den vorgestellten Forschungsansitzen wird somit ein Versuch unternommen, die
ortsflexible, hybride Arbeit in einem breiteren holistischen Kontext zu untersuchen. In den
beschriebenen Teilaspekten wird eine humanzentrierte Perspektive angenommen und die
Beschiftigten, ihre Gesundheit und ihr Wohlbefinden als zentrale Variablen in der komplexen
Gleichung der hybriden, ortsflexiblen Arbeitsmodelle fokussiert. Hierbei werden insbesondere
relevante Einflussfaktoren bzw. Stressoren unterschiedlicher Arbeitsorte auf die Arbeitsbelas-
tung, Arbeitszufriedenheit, das Wohlbefinden sowie die subjektiv empfundene Produktivitat
der Beschiftigten in hybriden, ortsflexiblen Arbeitsmodellen berticksichtigt. Mit der Untersu
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chung der organisatorischen betrieblichen Ansatze zur Institutionalisierung und Formalisie-
rung der hybriden Arbeit in Betrieben soll ferner ein Beitrag geleistet werden, um die mégli-
chen Wissensliicken regulatorischer Flexibilitat fur hybride Arbeitsmodelle zu schlieen und
zur Lésung des Spannungsverhiltnisses zwischen den betrieblichen Anforderungen und den
Bediirfnissen der Beschiftigten beizutragen. Unter der Annahme, dass der Sense of Place
und die Ortsidentitit, die Menschen einem Ort zuschreiben, konstruiert wird, um eine Ab-
grenzung zwischen den Orten herzustellen (Haartsen & Grote 2000), und dass die Entwick-
lung der Ortsidentitit ein dynamischer Prozess ist (Paasi, 2001), wird untersucht inwiefern
die Verdnderung des Settings in der Funktionalitiat des Wohn-/Arbeitsorts im Zuge hybrider
Arbeitsformen und der Verlagerung der Arbeitstitigkeit in das hiusliche, digitale Okosystem
Auswirkungen auf das gesundheitliche Wohlempfinden der Beschiftigten haben kann. Des
Weiteren wird untersucht, ob die Transformation der Arbeitsumgebung, die Entstehung neuer
Arbeitsorte, die Arbeitsmotivation der Beschiftigten, ihre Identifikation mit der Arbeit und
dem Arbeitgeber, sowie ihre Arbeitsleistung und die Arbeitszufriedenheit beeinflusst.
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Themenblock ,,Stressoren und Ressourcen mobiler Arbeit*

Bipartielle Arbeitsplitze — hybrides, ortsflexibles und multilokales Arbeiten — eine Analy-
se welcher Arbeitsort Einfluss auf das Stressempfinden hat

Kim Lara Hofmann & Svenja-Ellen Singer
HMKW Kéin

Laut diversen Studien - unter anderem von der Techniker Krankenkasse (Techniker Kranken-
kasse, 2021) steigt das berufliche Stressempfinden jahrlich an — die Kosten sowohl monetar
als auch psychosozial sind immens, daher ist es zwingend notwendig die Entwicklungen seit
der Pandemie und den damit einhergehenden Veranderungen genauer zu untersuchen. Fur
die folgende Analyse wurden zwei verschiedene Arbeitsplitze genauer untersucht, der Fernar-
beitsplatz und der bipartielle Arbeitsplatz.

Als Arbeitsplatz wird ein ,rdumlicher Bereich des Arbeitssystems, in dem die Arbeitsaufgabe
erfullt wird“ (Luczak & Schlick, 2007, S.175) definiert. Da es noch keine einheitliche Begriffs-
bestimmung fur Arbeitsplitze gibt, an welchen unterschiedliche Arbeitstatigkeiten an zwei
verschiedenen Arbeitsorten ausgefthrt werden, werden diese Arbeitsplatztypen im Folgenden
als bipartielle Arbeitsplitze bezeichnet. Bipartielle Arbeitsplatze werden wie folgt definiert: Ein
Arbeitsplatz, welcher sich in zwei standortunabhiangige Arbeitsplitze, den priméaren Arbeits-
platz und in den sekundéren Arbeitsplatz, aufteilt. Der primare Arbeitsplatz beschreibt den bi-
partiellen Fernarbeitsplatz, an welchem eine Person ihre Haupttitigkeit ausfiihrt, welche von
zuhause nicht erledigt werden kann und wird somit als Hauptarbeitsplatz identifiziert. Um
die Arbeit am primiren Arbeitsplatz optimal ausfiihren zu kénnen, ist der sekundire Arbeits-
platz relevant. Der sekundire Arbeitsplatz beschreibt den bipartiellen Heimarbeitsplatz, an
welchem eine Person Aufgaben vorarbeitet, abarbeitet oder nacharbeitet. Die Vor- und Nach-
bereitung dieser Aufgaben ist relevant zur Ausfiihrung der Arbeit am priméren Arbeitsplatz.

Damit sind alle Arbeitslokalitaten in einen bipartiellen Arbeitsplatz eingeschlossen, die origi-
nar an mindestens zwei unterschiedlichen Lokalititen stattfinden. Dazu zihlen klassischer-
weise folgende Tatigkeiten: Lehrberufe, Auflendienst, Architekten, und viele mehr. Durch den
geteilten Arbeitsort kommt es zu vermehrten und anderen Stressoren im Vergleich dazu,
wenn nur an einem festen Arbeitsort gearbeitet wird. Die Studie von Klief und Buchenau zeigt
beispielsweise das Lehrer¥innen zu vermehrten Uberstunden unter der Woche sowie am
Wochenende und in den Ferien neigen (Klief & Buchenau, 2017).

Die Stressoren des sekundaren Arbeitsplatzes sind seit der Pandemie starker in den Fokus
gerlickt, da immer mehr Menschen von zuhause aus arbeiten (Hans-Béckler-Stiftung, 2022).
Dazu zahlt vor allem die Schwierigkeit, Arbeit und Privatleben strikt trennen zu kénnen
(Ludtke, 2019). Daraus resultiert das Problem, dass Beschiftigte an bipartiellen Arbeitsplit-
zen vermehrt an unzureichenden Erholungsphasen leiden, da es ihnen schwerfillt, mental
von der Arbeit abzuschalten (Albrecht, 2016). Zudem wird den Beschiftigten an sekundiren
Arbeitsplitzen ein erhdhtes Mafd an Selbstorganisation und Zeitmanagement abverlangt.

Die folgende Studie untersucht, inwieweit es spezielle Stressoren durch die getrennten Ar-
beitsorte gibt, da das Arbeitsmodell der geteilten Arbeitsplitze in Zukunft mit groler Wahr-
scheinlichkeit vermehrt genutzt wird. Aus den vorliegenden Erkenntnissen zugrundeliegender
Forschungen resultiert die Forschungsfrage: Inwieweit unterscheidet sich das Stressempfin-
den von Beschiftigten an bipartiellen Arbeitspldtzen zu dem von reinen Fernarbeitsplatzen.
Dabei umfassen Fernarbeitsplitze die Ausfiihrung einer Tatigkeit, die rein im Biiro oder im
Betrieb stattfindet.
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Es wurde eine quantitative Querschnittsanalyse gewahlt, welche mittels Online-Fragebogen
Datensitze generiert hat. Dabei wurden neben den Stressoren ebenfalls die Aspekte der
Gesamtwochenarbeitszeit, Arbeitseffizienz und Arbeitsplatzbegebenheiten erhoben. An der
Umfrage haben N = 239 Proband*innen teilgenommen, wobei 61,1 % weiblich waren und
ein Durchschnittsalter von 38,7 Jahren auswiesen. Die Berufserfahrung der Teilnehmenden
betragt durchschnittlich M = 15,29 Jahre.

Im Folgenden werden die zentralen Erkenntnisse der Forschung dargelegt. In Abbildung 1
wird aufgezeigt, dass die Gesamtwochenarbeitszeit an bipartiellen Arbeitsplitzen (M = 36.51,
SD = 10.314) signifikant tGiber der Gesamtwochenarbeitszeit von reinen Fernarbeitsplatzen
liegt (M =32.99, SD = 14.062, t(148.204) = -2.034, p < .044). Dies lasst sich unter anderem
dadurch begriinden, dass bipartielle Arbeitsplitze auch durch einen Wechsel zwischen den
Arbeitsplatzen charakterisiert werden. Dabei kann es zu unvorhersehbaren Einschrankungen,

wie zum Beispiel Staus kommen (Ducki & Nguyen, 2016).

Wochenarbeitszeit
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Fernarbeitsplatz Bipartieller Arbeitsplatz

Abb.1 Wochenarbeitszeit an bipartiellen Arbeitsplatzen
Anmerkung: t(148.204) = -2.034, p < .044, a =0.05, N = 239, * p < 0,05

Wird die , Arbeitseffizienz betrachtet, fillt es Beschiftigten an bipartiellen Fernarbeitsplitzen

(M =3.21, SD = 0.668) signifikant schwerer, ihre Arbeitsziele zu erreichen, im Vergleich zu Be-

schiftigten, welche an reinen Fernarbeitsplatzen arbeiten (M = 3.6, SD = 0.493, f(221) = 4.71,
p <.001). Ebenso fillt es Beschiftigten an bipartiellen Fernarbeitsplatzen (M = 3.16,

SD = 0.525) signifikant schwerer sich zu konzentrieren als an Fernarbeitsplitzen (M = 2.82,
SD =0.599, f(221) = 4.395 ,p < .001). Im Hinblick auf den Larmpegel lasst sich herausstellen,
dass dieser an bipartiellen Fernarbeitsplitzen (M = 2.22, SD = 0.849) signifikant haufiger

als laut empfunden wird als an Fernarbeitsplatzen (M = 2.55, SD = 0.832, f(221) = 2.863,

p <.005). Zudem liegt an bipartiellen Fernarbeitspliatzen (M = 2.61, SD = 0.790) eine si-
gnifikant hohere Ablenkungsgefahr vor als an Fernarbeitsplatzen (M = 2.10, SD =0.840,
f(211) =-3.718, p < .001, Tabelle 1). Resultierend aus den Ergebnissen konnte somit nach-
gewiesen werden, dass die Arbeitseffizienz an bipartiellen Fernarbeitsplatzen geringer ist im

Vergleich zur Arbeitseffizienz an Fernarbeitsplitzen.
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Tab. 1 Arbeitseffizienz an bipartiellen Arbeitsplitzen

Bipartieller Fernarbeits-

Fernarbeitsplatz

(n=89) (nr;la.ltgs) t-Test
) M ) t(221) p-value
(t-Test)

Arbeitsziele 3.60 0.493 3.21 0.668 4.710 <.007%*
Konzentration 3.16 0.525 2.82 0.599 4.395 <.007%*
Lirmpegel 2.55 0.832 2.22 0.849 2.863 .005%%*
Pausenanzahl 2.62 0.931 2.65 0.865 (-0.216) .830

Ablenkung 2.10 0.847 2.61 0.790 (-3.718) <.007**

Anmerkung: Arbeitsziele (f(221) = 4.71,p < .001); Konzentration (f(221) = 4.395 ,p <.001); Larmpegel
(f(221) = 2.863 ,p < .005) und Ablenkung (f(211) = (- 3.718) ,p <.001), ** p <0.01

Die Arbeitsplatzbegebenheiten von bipartiellen Fernarbeitsplatzen (M = 3.43, SD = 0.706) und
Fernarbeitsplitzen (M = 3.66, SD = 0.607) unterscheiden sich lediglich hinsichtlich des voll-
stindigen Vorhandenseins von Arbeitsmaterialien signifikant (t(202.634) =-3.718, p <.011, Ta-
belle 2). Die weiteren Arbeitsplatzbegebenheiten weisen keine signifikanten Unterschiede auf.

Tab. 2 Arbeitsplatzgegebenheiten und Beschwerden an bipartiellen Arbeitsplitzen

Nur Fernarbeits- Bipartieller Fern-

platz arbeitsplatz Levene-Test t-Test
(n =87) (n =136)

p-value
M sD M sD t(221) -
Arbeits-
roets: 3.66 0607 343 0706  t(202.634)=2574  .011%
materialien
Verspannungen 2.33 0.844 2.18 0.781 12.785 178
Technisch
echniscne 224 0762 213 0.793 1.085 279
Probleme
R -
aumaus 305 0791 309 0873 (:0.365) 715
stattung
Kopfschmerzen 1.68 0.723 1.89 0.823 (-1.962) .051

Anmerkung: Vollstindigkeit der Arbeitsmaterialen (t(202.634) = (-3.718), p <.011), Verspannungen
(t(221=12.785, p < .178)), technische Probleme (t(221=1.085, p <.278 ), Raumausstattung (t(221=
(-0.365), p < .715) und Kopfschmerzen (t(221= (-1.962), p <.051), * p < 0.05

Dem erginzend konnte ein weiterer signifikanter Unterschied zwischen bipartiellen Arbeits-
pliatzen (M = 2.664, SD = 0.595) und Fernarbeitsplatzen (M = 2.269, SD = 0.577) im Hinblick
auf die erlebte Anspannung herausgestellt werden. Demnach beschreiben Beschiftigte an
bipartiellen Arbeitsplatzen ihren emotionalen Zustand signifikant haufiger als emotional
angespannt (t(221) =-2.592, p < .01, Abbildung 2). Dies kann ein Indikator dafur sein, dass
sich Beschiftigte an bipartiellen Arbeitsplatzen haufiger wiahrend oder nach Austibung der
Arbeitstitigkeit gestresst fiihlen. Die Feststellung basiert auf der Erkenntnis, dass es Beschif-
tigten an bipartiellen Arbeitsplatzen nur erschwert méglich ist, Arbeit und Privatleben strikt
zu trennen (Rothland, 2013). Hierdurch kénnen Beschiftigte lediglich eine geringe Distanz
zur Arbeit aufbauen und das mentale Abschalten wird ihnen erschwert (Albrecht, 2016).
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Abb. 2 Emotionale Anspannung an bipartiellen Arbeitsplitzen
Anmerkung: t(221) =-2.592, p <.01, * p < 0,05

Zusammenfassend konnte im Rahmen der Forschung herausgestellt werden, dass Beschif-
tigte an bipartiellen Arbeitsplatzen eine hthere Gesamtwochenarbeitszeit aufweisen und eine
niedrigere Arbeitseffizienz aufzeigen als Beschiftigte an einem Fernarbeitsplatz. An diesem
Punkt stellt sich heraus, dass es in Zukunft zu tiberpriifen gilt, welche Arbeitstatigkeiten bes-
ser am primaren Arbeitsplatz und welche besser am sekundiren Arbeitsplatz erledigt werden
kénnen. Dabei ist zu beachten, dass zu Zeiten der Pandemie eine grofie Herausforderung
darin bestand, dass alle Familienmitglieder zuhause waren und eine Vielzahl von Variablen
(Wohnungsgrofie, Alter der Familienmitglieder, Anzahl der verfiigbaren Arbeitsplatze, etc.)
Einfluss auf diesen Punkt nehmen. Des Weiteren konnte anhand der Daten herausgestellt
werden, dass Beschiftigte an bipartiellen Arbeitsplatzen und Fernarbeitsplatzen vergleichbare
Arbeitsplatzbegebenheiten erleben, aber an ersteren nicht alle Arbeitsmaterialien vollstandig
vorhanden sind. Zudem leiden Beschiftigte von bipartiellen Arbeitsplatzen verstarkt unter
einem angespannten emotionalen Zustand.

Basierend auf der Tatsache, dass in Zukunft immer mehr Arbeitsplitze eine bipartielle Ar-
beitsplatzstruktur aufweisen werden, ist es relevant zu erforschen, wie sich die bipartielle Ar-
beitsplatzsituation auf Teilzeitstellen und Vollzeitstellen auswirkt. In einem Langzeitvergleich
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2023) konnte herausgestellt werden,
dass Teilzeitbeschiftigte in den vergangenen Jahren eine deutlich héhere Steigerung in der
durchschnittlichen jahrlichen Arbeitszeit aufweisen als Beschiftigte, welche in Vollzeitarbeits-
stellen tatig sind.

Abschlieflend gilt es zu betonen, dass Stress am Arbeitsplatz und besonders am bipartiellen
Arbeitsplatz zunehmend an Relevanz gewinnen wird. Immer mehr Menschen fiihlen sich we-
gen ihres Arbeitsplatzes gestresst, wodurch eine Vielzahl von Arbeitnehmern an langfristigen
Stressfolgen leidet. Aufgrund dessen ist es relevant, die Stressoren von bipartiellen Arbeits-
plitzen herauszustellen und Wege zu finden, diese so gering wie méglich zu halten.
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Hybride Arbeitsmodelle und die Auspragung psychischer Belastungen

Clara Picker-Roesch, Marcel Schweiker, Thomas Kraus & Jessica Lang
Institut fiir Arbeits-, Sozial und Umweltmedizin, RWTH Aachen University

Einleitung

Aufgrund der Covid-19 Pandemie und den damit einhergehenden Lockdowns und Home-Of-
fice Verordnungen hat sich das Arbeiten von zuhause in Deutschland deutlich verbreitet. Wa-
ren es vor der Pandemie 13 % der Beschiftigen, die regelmiaRig im Home-Office gearbeitet
haben, stieg der Anteil 2021 auf 25 % an (Statistisches Bundesamt, 2022). Daraus resultierte
der Wunsch vieler Beschiftigen langfristig hybride Arbeitsmodelle beizubehalten (Bruch,
2022), wahrend der Arbeitsschutz in dem Bereich bisher wenig betrachtet wurde. In friiheren
Studien wurden bereits Stressfaktoren bei Telearbeit erhoben (e.g. Eddleston & Mulki, 2017,
Fonner & Roloff, 2012), um spezifische Belastungen im Home-Office zu erheben. Allerdings
fand noch kein gezielter Belastungsvergleich von Arbeit zuhause und Arbeit im Biiro statt,
um gezielt Praventionsmafinahmen zwischen diesen beiden Arbeitsstatten zu betrachten.

In der bisherigen psychologischen Stressforschung vor der Pandemie zeigte sich, dass eine

positive soziale Beziehung zur Fithrungskraft mit einer vermehrten Nutzung von Home-Of-
fice assoziiert war und das insbesondere bei leistungsstarken Beschiftigten (Beham et al.,
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2015). Diese Zusammenhinge gilt es nach der Pandemie zu betrachten, da durch sie alle
Beschaftigten unabhingig von ihrem Verhaltnis zur Fihrungskraft im Lockdown von zu
Hause aus arbeiten mussten. Mit Beginn der Lockdowns und kurzfristigen Home-Office Um-
stellungen standen viele Beschiftigte spontan vor grofden Herausforderungen ihre Arbeit von
zu Hause mit fehlender technischer Ausstattung, verringertem Kontakt zu Kolleg:innen und
Fithrungskraften sowie zusitzlichen Stressoren durch die ungewohnte Situation und Angst
vor Ansteckung (Dragano et al., 2021; Ipsen et al., 2027; Lee, 2021; Waizenegger et al., 2020)

erledigen zu missen.

Gleichzeitig bot das Home-Office in der Pandemie auch einige Chancen. Die Arbeit ohne
Kolleg:innen kann zu effektiveren Leistungen, weniger Unterbrechungen und flexiblerer Ar-
beitseinteilung fihren (z.B Abdullah et al., 2020; Ipsen et al., 2021).

Allerdings waren wihrend der Pandemie Eltern, die aufgrund von Schul- und KitaschlieBun-
gen parallel zur Arbeit im Home-Office Kinder betreuten, vor besondere Herausforderungen
gestellt. Durch die Doppelaufgabe berichteten sie von héheren Belastungen und geringerer
Lebenszufriedenheit als Personen ohne Kinder (Calvano et al., 2022; Hiibener et al., 2021).
Besonders Frauen tibernahmen wahrend der Lockdowns mehr Versorgungsarbeit und zeigten
eine geringere Produktivitit und Zufriedenheit (Feng & Savani, 2020; Hiibener et al., 2021;
Kohlrausch & Zucco, 2020). Erhebungen zu den besonderen Arbeitsplatz-Belastungen von
Eltern im Home-Office sind den Autor:innen nicht bekannt.

Nach den kurzfristigen Umstellungen aufgrund der pandemiebedingten Kontaktbeschrin-
kungen kommt es seit Mitte 2022 in vielen Bereichen zu einer langfristigen Etablierung von
hybriden Arbeitsmodellen (Bruch, 2022). Dadurch riicken auch Arbeitsschutz und psychische
Belastungsfaktoren in den Fokus, die bei diesen Modellen besonders betrachtet werden
sollten. Es stellt sich die Frage, wie die Belastungsfaktoren je nach Arbeitsort ausgeprigt sind,
ob sich diese im Verlauf der Pandemie veriandert haben und ob sich Unterschiede auch bei
Eltern zeigen.

Methode

Um die Forschungsfragen zu beantworten, wurde eine digitale Fragebogen-Studie durchge-
fiihrt, bei der Personen teilnehmen konnten, die mindestens 19 Stunden pro Woche arbeiten
und einen Teil davon regelmifig im Home-Office verrichten. Die Befragung hatte drei Mess-
zeitpunkte beginnend im Frithjahr 2020 bis Frithsommer 2022. Die Teilnehmenden wurden
jeweils zu den Arbeitsplatz-Belastungen im Home-Office und im Biiro befragt. Zusitzlich
wurden verschiedene Rahmenbedingungen im Home-Office erhoben.

Insgesamt konnten 1.163 Datensdtze (2020: 492; 2021: 497; 2022: 174) ausgewertet werden,
wovon 55,5 % Frauen und 43,3 % Ménner waren. Die weiteren 1,2 % gaben als Geschlecht
divers an oder machten keine Angabe. Die Altersverteilung war wie folgt: 27,3 % der Teil-
nehmenden waren zwischen 18 und 30 Jahren alt, 26 % zwischen 31 und 40 Jahren, 16,8 %
von 41 bis 50 Jahren, 25 % von 51 bis 60 und 4,7 % ilter als 61 Jahre. Wihrend der Arbeit
im Home-Office tibernahmen 16,3 % der Teilnehmenden auch die Kinderbetreuung, wovon
58,4 % Frauen waren.

Bei allen drei Messzeitpunkten wurde neben den demografischen und beruflichen Daten die
Haufigkeit psychosozialer Arbeitsplatzcharakteristika mit sieben Subskalen des PsyGesund
Instruments (Kuczynski et al., 2020) erhoben. Die Beschiftigten mussten die Belastungen
jeweils fir die Arbeit im Buiro und fiir die Arbeit im Home-Office angeben. Die Auftretenshiu-
figkeiten werden mit einer 4-stufigen Likert Skala von 0 ,,nie“ bis 3 ,meistens bzw. immer*
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bewertet. Die Items wurden positiv kodiert, so dass ein hoher Wert fiir eine hohe Auspragung
der positiven Arbeitsbedingungen (im Sinne von Arbeitsplatzressourcen und nicht -stresso-
ren) steht.

Zur Auswertung der Daten und Untersuchung der Forschungsfragen wurden t-Tests fiir
abhiangige Stichproben zwischen Biiroarbeit und Arbeit im Home-Office zu allen drei Mess-
zeitpunkten errechnet. Da die Stichproben unterschiedlich zusammengesetzt waren, werden
querschnittliche Berechnungen durchgefiihrt. Zudem wurde eine einfaktorielle Varianzanalyse
zum zeitlichen Verlauf berechnet.

Ergebnisse

Die t-Tests zeigen signifikante Unterschiede zwischen dem Arbeiten zuhause und Arbeiten
im Buiro zu allen drei Messzeitpunkten in sechs der sieben untersuchten Kategorien. Héhere
Werte und somit bessere Bedingungen zeigen sich im Home-Office in den Kategorien Ar-
beitskontinuitit (Cohens d: .542-.778), emotionale Anforderungen (Cohens d: .412-.491) und
Entscheidungsspielraum (Cohens d: .122 - .236). Im Vergleich dazu zeigen sich héhere Werte
im Biiro bei den Kategorien soziale Beziehung zur Fithrungskraft (Cohens d: .218 - .371) so-
wie zu Kolleg:innen (.227 - .240) und Aufgabenklarheit (Cohens d: .012 - .254). Die Kategorie
Arbeitsintensitat zeigt keine eindeutigen Unterschiede zwischen den Arbeitsorten.

Die Betrachtung der Gesamtergebnisse zu den Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz im
Verlauf der Zeit, lasst erkennen, dass einzelne Kategorien im Home-Office (Entscheidungs-
spielraum, Aufgabenklarheit und soziale Beziehung zu Kolleg:innen) in der dritten Erhebung
héhere Werte als zuvor aufzeigen. D. h. dass es hier lber die Zeit zu Belastungsoptimierun-
gen gekommen ist, wobei die Stichprobenzusammensetzung beachtet werden muss. Die
grundsatzlichen Unterschiede zwischen den Belastungsfaktoren im Home-Office und im
Biiro bleiben jedoch zeitlich stabil und zeigen keine statistische Signifikanz in einer Varianz-

analyse.

Bei Eltern, die parallel Kinder im Home-Office betreuen, zeigen sich geringere Werte in den
Kategorien Arbeitskontinuitit (Cohens d: .466 - .624) und Arbeitsintensitit (Cohens d:.252 -
.366) im Home-Office in den Jahren 2020 und 2021. D. h. dass Eltern angaben, wihrend der
Pandemie haufiger in ihrer Arbeit unterbrochen zu werden und ein geringeres Arbeitspensum
hatten. Der Vergleich zwischen Frauen und Méannern zeigte dabei keine signifikanten Unter-
schiede. 2022 iibernahmen lediglich 14 Teilnehmende die Kinderbetreuung im Home-Office,
so dass diese Gruppe nicht naher statistisch betrachtet werden konnte. Weitere arbeitsbezo-
gene Belastungsfaktoren zeigten im Vergleich von Personen, die Kinder betreuen oder nicht,
keinen Unterschied.

Diskussion

Die Studie zeigt deutliche Unterschiede zwischen den psychosozialen Risikofaktoren im
Home-Office und im Biiro. So profitiert die Arbeit im Biiro von besseren sozialen Beziehun-
gen zu Kolleg:innen und Fihrungskriften sowie einer erhéhten Aufgabenklarheit.

Wihrend auf der anderen Seite im Home-Office eine héhere Arbeitskontinuitit, ein gréRerer
Entscheidungsspielraum und geringere emotionale Anforderungen fiir die Tatigkeiten von
Nutzen sein kann. Im zeitlichen Verlauf kommt es zu leichten Belastungsoptimierungen

in den Bereichen Entscheidungsspielraum, Aufgabenklarheit und soziale Beziehung zu
Kolleg:innen bei der Arbeit im Home-Office. Fiir Eltern, die parallel im Home-Office Kinder
betreuen, zeigen sich geringere Werte fiir Arbeitskontinuitat und -intensitat.
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Einschrinkend sollte erwihnt werden, dass keine lingsschnittlichen Berechnungen aufgrund
der unterschiedlichen Stichprobenzusammensetzungen méglich waren. Zudem war die
Stichprobengréfle 2022 deutlich geringer als in den Jahren zuvor, was bei einem Vergleich zu
beachten ist. Eine zusatzliche Analyse der Daten mithilfe eines Propensity Score Matchings
(PSM) zur Annidherung an eine lingsschnittliche Erhebung zeigte keine signifikante zeitliche
Veranderung in den Belastungsfaktoren abhingig vom Arbeitsort und stiitzt somit die quer-
schnittlichen Ergebnisse.

Die Studie impliziert, zukiinftig die Vorteile beider Arbeitsorte bei hybriden Arbeitsmodellen
zu nutzen. Falls die Arbeitsgestaltung es zuldsst, wire es sinnvoll Austausch im Team und
mit der Fihrungskraft auf Tage im Biiro zu legen. Die Beziehung zur Fiihrungskraft ist nun
nicht mehr entscheidend, ob tiberhaupt im Home-Office gearbeitet werden kann und sollte
deshalb an Burotagen geférdert werden. Das Home-Office kann im Gegensatz dazu langfris-
tig fur intensive und konzentrierte Arbeitsphasen genutzt werden sowie fiir eine freie Eintei-
lung der Arbeitsaufgaben. Dadurch kénnten Belastungsfaktoren fiir dieselbe Arbeitstitigkeit
durch die Ausfiihrung an den verschiedenen Arbeitsorten verringert werden.

Zukunftig wire es sinnvoll diese Faktoren bei regelmifig wechselndem Arbeitsort und etab-
lierten hybriden Modellen zu untersuchen.
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Privatleben und Beruf im Spannungsfeld: Implikationen ortsflexiblen Arbeitens fiir
erwerbstitige Eltern

Ayhan Adams
Universitat Osnabriick

Das Arbeiten von zu Hause ist spitestens seit der Corona-Pandemie eine hiufig genutzte
Mdglichkeit, jenseits eines zentralen Arbeitsortes der Erwerbstatigkeit nachzugehen. Aus
einer Vereinbarkeitsperspektive werden ortflexible Arbeitsarrangements klassisch als Mog-
lichkeit gesehen, Anforderungen der Erwerbstitigkeit und des Privatlebens zu bewiltigen und
so Konflikte zwischen beiden Lebensbereichen zu vermeiden. Die Perspektive der flexible
resources (Glavin & Schieman 2012) betont, dass das Arbeiten von zu Hause einen einfa-
chen Wechsel zwischen den Lebensbereichen erméglicht, da man familiare Aufgaben wie das
Anstellen einer Waschmaschine oder Mittagessen mit den Kindern besser in den Arbeitsalltag
integrieren kann.

Gleichzeitig wird in der physischen Auflésung von Grenzen zwischen Beruf und Privatem
gemaf der greedy role perspective (Glavin & Schieman 2012) eine Gefahr fiir die Vereinbarkeit
der beiden Lebensbereiche gesehen. Die in der Arbeit von zu Hause entstehenden unschar-
fen Trennlinien, bspw. durch stidndige Erreichbarkeit, Antwortbereitschaft wahrend der Freizeit
oder der Méglichkeit zu jeder Uhrzeit zu arbeiten, kdnnen am Ende zu mehr Vereinbarkeits-
konflikten fithren.

Auf Basis dieser konkurrierenden Perspektiven auf die Auswirkungen ortflexiblen Arbeitens
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben prisentiert der Beitrag die Ergebnisse dreier
Studien in Deutschland, die sich dem Zusammenhang fur erwerbstatige Eltern mit unter-
schiedlichen Fokusse nihern.

«  Unsere Ergebnisse zeigen, dass fur Eltern mit minderjihrigen Kindern im Haushalt
haufigeres Arbeiten von zu Hause mit héheren Vereinbarkeitskonflikten verbunden ist.
So unterstiitzen die Befunde die Annahmen der greedy role perspective. Diese legt nahe,
dass vereinbarkeitsférdernde Effekte durch mehr Rollenkonflikte aufgehoben werden und
Aufgaben des Erwerbslebens sogar stirker das Privat- und Familienleben beeintrachtigen
(Schwarz et al. 2023).

«  Dieser Zusammenhang lasst sich insbesondere in Berufen mit hohen Arbeitsanforde-
rungen und hohem Berufsstatus feststellen. Dies deutet darauf hin, dass Personen mit
mehr beruflicher Verantwortung eher von negativen Effekten der unscharfen Trennlinien
und einer erschwerten individuellen Grenzziehung betroffen sind (Schwarz et al. 2023).
Theoretisch unterstiitzen die Befunde so die stress of higher status hypothesis (Schieman et
al. 2006).

- Ein weiterer Fokus wurde auf die Mechanismen des Zusammenhangs zwischen der Hau-
figkeit von zu Hause zu arbeiten und der Héhe von Vereinbarkeitskonflikten gelegt. Die
Befunde zeigen, dass der oben beschriebene Zusammenhang mehrheitlich auf unscharfe
Trennlinien zwischen Erwerbs- und Privatleben zuriickgefiihrt werden kann. Dies legt
nahe, dass die Konsequenzen ortsflexiblen Arbeitens durch das Aufweichen von Grenzen
— das sogenannte boundary blurring — entstehen (Adams & Schwarz).

«  GemifR der Theorie unterschiedlich durchldssiger Grenzen zwischen Beruf und Privatem
zwischen Ménnern und Frauen (Pleck 1977) wurden hier geschlechtsspezifische Unter-
schiede erwartet. Diese zeigen sich im Detail der betrachteten Mechanismen des Zusam-
menspiels zwischen ortsflexiblem Arbeitens, der Entgrenzung von Arbeit und Jobanforde-
rungen. Unabhingig davon deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die Konsequenzen fur
Vereinbarkeitskonflikte von Miittern und Vatern dhnlich sind.
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« In einer dritten Studie wurde der Fokus auf die Schlafdauer als gesundheitsrelevantes
Merkmal gelegt. Hier zeigen die Ergebnisse, dass die Haufigkeit von zu Hause zu arbei-
ten mit einem geringeren Risiko sechs Stunden oder weniger pro Nacht zu schlafen as-
soziiert ist. Gleichzeitig sind die angesprochenen Vereinbarkeitskonflikte und der positive
Zusammenhang zwischen ortsflexiblem Arbeiten mit einem hsheren Risiko zu wenig zu
schlafen verbunden (Golsch & Adams).

«  Genderspezifische Analysen legen nahe, dass die positive Assoziation starker fiir Vater
ausgeprigt ist. Umgekehrt besteht der nachteilige Zusammenhang unter Kurzschlaf zu
leiden insbesondere fiir Miitter und wird zudem uiber erhéhte Vereinbarkeitskonflikte
vermittelt-. So deuten die Befunde auf die Komplexitat bei der Betrachtung méglicher
positiver und negativer Folgen des Arbeitens von zu Hause — auch aus geschlechtsspe-
zifischer Perspektive und sind von besonderer Bedeutung, da Kurzschlaf auf Dauer die
physische und psychische Gesundheit auf vielfiltige Weise beeintrichtigen kann (Golsch
& Adams).

In den Befunden wird deutlich, dass Arbeiten von zu Hause mit Herausforderungen beziig-
lich der beruflich-privaten Vereinbarkeit fiir Eltern in Zusammenhang steht. Dabei scheinen
Begleitumstinde des Jobs, des Arbeitsumfelds und der Unternehmenskultur eine Rolle zu
spielen. Zudem ist wie die Befunde zur Schlafdauer zeigen, nicht von einem rein negativen
Zusammenhang auszugehen, der auch nach Geschlecht mit der Vereinbarkeit von Privatle-
ben und Beruf variieren kann.

Fiir eine effektive/nachhaltige Umsetzung ortsflexibler Arbeitsarrangements kénnen ver-
bindliche Regelungen zu Erreichbarkeit und Arbeitszeiten implementiert werden, die die
Entstehung von Vereinbarkeitskonflikte samt ihren Konsequenzen auf Gesundheit, Privat-
und Berufsleben erschweren. Weiterhin kénnen Formate wie Schulungen zum reflektierteren
Umgang mit orts- aber auch zeitflexiblem Arbeiten fiir Arbeitnehmende als auch fuir Arbeitge-
bende von Vorteil sein und sich positiv auf Gesundheit, Produktivitit und Vereinbarkeit von
allen Beteiligten auswirken.
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Ahnlich oder doch verschieden? Unterschiede in der Erholung am Feierabend an
Homeoffice- und Officetagen

Jan Sinner & Verena C. Haun
Julius-Maximilians-Universitat Wirzburg

Homeoffice ist insbesondere seit der COVID-19 Pandemie nicht mehr aus dem Arbeitsleben
wegzudenken. Auch zukiinftig wird ein relevanter Anteil der Arbeitnehmenden zumindest
tageweise im Homeoffice arbeiten. Frithere Forschung zeigt, dass bei einer Tatigkeit im
Homeoffice durch die verschwimmenden Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben Erho-
lungsprozesse erschwert sein kénnen. Erholungsprozesse nach der Arbeit sind fiir die lang-
fristige Gesundheit von entscheidender Bedeutung. Vor diesem Hintergrund ist es wichtig zu
wissen, ob auf die Erholung nach Homeofficetagen besonders geachtet werden sollte. Bislang
gibt es jedoch kaum Erkenntnisse dazu, ob bei hybriden Arbeitsmodellen die Erholung nach
Tagen im Homeoffice tatséchlich schwerer fallen kann, als nach Arbeitstagen am tblichen
Arbeitsplatz vor Ort und wie Unterschiede in der Erholung ggf. erklarbar sind.

Arbeitsplatzmerkmale

/ (Anforderungen & Ressourcen) \

Arbeitsort Erholung
(Homeoffice vs. Office) (taglich)

Personenmerkmale

Abb. 1 Studienmodell

Um diese Frage zu beantworten, wurde eine Untersuchung mit 88 deutschsprachigen Berufs-
titigen im Zeitraum zwischen Oktober und Dezember 2022 durchgefiihrt. Fiir jeweils zwei Ar-
beitswochen haben die Teilnehmenden dreimal taglich (morgens vor der Arbeit, abends nach
Feierabend und nachts vor dem Zubettgehen) kurze Fragebdgen ausgefiillt. Einschlusskriteri-
en waren Volljahrigkeit, mindestens 15 Stunden Arbeitszeit pro Woche und das Arbeiten aus
dem Homeoffice an mindestens einem Tag pro Woche. Ausgewertet wurden die Daten mit-
tels Multilevelanalyse, um einen Vergleich zwischen Tagen mit (MW = 3,6 Tage/Person) und
ohne Homeoffice (MW = 2,8 Tage/Person) zu erméglichen. Neben dem Befinden nach der
Arbeit und vor dem Zubettgehen wurden die vier zentralen Erholungserfahrungen Abschal-
ten von der Arbeit, Entspannung, Mastery und Kontrolle als Erholungsindikatoren erfasst.
Zusitzlich wurden taglich erlebte Anforderungen und Ressourcen wihrend des Arbeitstags
erfasst, da sich in fritheren Studien gezeigt hat, dass Arbeitsanforderungen und -ressourcen
Erholungsprozesse beeinflussen.

Die Ergebnisse zeigen, dass es Unterschiede zwischen Homeoffice und Officetagen beziiglich
des Befindens, nicht jedoch in Hinblick auf die Erholungserfahrungen am Abend der entspre-
chenden Tage gibt. Zudem berichten Personen unterschiedliche Arbeitsanforderungen und
Ressourcen an Homeoffice- und Officetagen. Diese Arbeitsplatzmerkmale mediieren den Zu-
sammenhang zwischen dem Arbeitsort und dem Befinden bzw. den Erholungserfahrungen.
Dabei zeigte sich, dass Personen mit einer starken Priferenz zur Segmentierung zwischen
Arbeits- und Privatleben an Arbeitstagen im Office mehr Kontrolle wahrnehmen. Implikatio-
nen fiir Forschung und Praxis werden diskutiert.
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Themenblock ,Individuelle und organisatorische Ansitze zur
Gestaltung mobiler Arbeit“

Hybride Arbeit: Die Bedeutung des Fit zwischen Arbeitsaufgaben und Merkmalen des
Arbeitsortes

Kerstin Rieder
Hochschule Aalen

Einleitung

Seit Beginn der Corona-Pandemie wurde die Forschung zu orts- und zeitflexibler Arbeit erheb-

lich intensiviert. Insbesondere mobile Arbeit in Form von Homeoffice geriet verstirkt in den

Blick. Zentrale Themen waren:

e Vor- und Nachteile der Arbeit im Homeoffice (z. B Backhaus & Beermann, 2021; Bonin et
al., 2020; Dettmers & Plickhahn, 2021);

e Folgen der Arbeit im Homeoffice fiir Gesundheit, Produktivitit sowie Vereinbarkeit der
Erwerbsarbeit mit dem privaten Leben (z. B Feinstein, Habich & Spilker, 2021; Kortsch,
Rehwaldt, Schwake & Licari, 2022; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012; Shimura,
Yokoi, Ishibashi, Akatsuka & Inoue, 2021; Wéhrmann & Ebner, 2021; Wiitschert, Romano-
Pereira, Suter, Schulze & Elfering, 2022);

o Empfehlungen zum Umfang an Homeoffice (z.B Frodermann, Grunau, Haas & Miiller,
2021).

Aus vorliegenden Studien werden typische Vor- und Nachteile sowie Folgen fiir die Beschif-
tigten und die Unternehmen deutlich. Zugleich zeigen sich erhebliche Differenzen zwischen
verschiedenen Berufsgruppen. Dies wird so interpretiert, dass hierfur u. a. unterschiedli-

che Aufgaben verantwortlich sind (De Vincenzi, Pansini, Ferrara, Buonomo & Benevene,
2022). Auch wird deutlich, dass die Mehrzahl der Mitarbeitenden einen flexiblen Umfang an
Homeoffice wiinscht (Frodermann et al., 2021). Im Folgenden wird deshalb die These vertre-
ten, dass der Fit zwischen den arbeitsortbezogenen Bedingungen und den jeweiligen Arbeits-
aufgaben sowie den dabei verfolgten Zielen in der Forschung stirker beriicksichtigt werden
sollte. Diese These wird im ersten Schritt mit Bezug auf theoretische Modelle und im zweiten
Schritt auf der Grundlage der Ergebnisse empirischer Studien begriindet.

Bedeutung des Fit von Arbeitsbedingungen und Zielen: Theoretische Modelle

Fiir Forschung zu Arbeit und Gesundheit wird hiufig das Job Demands-Resources Modell ge-
nutzt (Bakker & Demerouti, 2017). In diesem Modell wird angenommen, dass Arbeitsbedin-
gungen so gestaltet werden sollten, dass sie das Erreichen von Zielen unterstitzen. Konkret
sollten Ressourcen gestirkt werden, da sie wichtig sind, um Ziele zu erreichen (ebd.). Anfor-
derungen (Demands) hingegen sollten abgebaut werden, da sie Aufwand verursachen und
speziell von Hindrance Demands wird angenommen, dass sie das Erreichen wichtiger Ziele
erschweren (ebd.).

Noch differenziertere Uberlegungen zur Rolle der Arbeitsbedingungen fiir die Zielerreichung
wurden in der Handlungsregulationstheorie entwickelt. So wird ausgehend vom Modell der
hierarchisch-sequentiellen Handlungsorganisation angenommen, dass die Verfiigbarkeit tiber
Entscheidungen auf htheren Ebenen der Handlungsregulation eine flexible Anpassung des
Vorgehens, zum Beispiel bei unerwarteten Verinderungen, erleichtert (Oesterreich, 1981; Vol-
pert, 1994). Dementsprechend werden Ressourcen wie der Entscheidungsspielraum positiv
bewertet, da sie die Erreichbarkeit von Zielen erleichtern.
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Im Unterschied dazu werden Belastungen definiert als Durchfithrungsbedingungen der
Arbeit, die in Widerspruch zum Erreichen der Ziele der Aufgabe stehen (Oesterreich, Leitner
& Resch, 2000). Belastungen umfassen Regulationsiiberforderungen und Regulationshinder-
nisse. Unter Regulationsiiberforderungen werden Bedingungen verstanden, die kurzfristig
gut bewiltigbar sind, jedoch langfristig die menschliche Regulationsfahigkeit tiberfordern.
Beispiele sind Zeitdruck oder Larm. Regulationshindernisse sind durch Unterbrechungen
oder Erschwerungen gekennzeichnet, die zusitzlichen Aufwand erzeugen. In beiden Fillen
flihren Belastungen dazu, dass das Erreichen der innerhalb der Aufgaben angestrebten Ziele
erschwert wird.

Entsprechend dieser Uberlegungen erfolgt in handlungsregulationstheoretisch fundierten
Verfahren die Arbeitsanalyse und -gestaltung aufgabenbezogen. Damit |dsst sich die Passung
von Zielen der Aufgabe einerseits und den Rahmenbedingungen ihrer Durchfiihrung anderer-
seits Uberpriifen.

Bedeutung des Fit zwischen Arbeitsort und Arbeitsaufgabe: Empirische Befunde

In dem Verbundprojekt Priventionsorientierte Gestaltung mobiler Arbeit — prentimo? wurde
untersucht, welche Rolle mobilitatsbezogene Arbeitsbedingungen fiir das Erleben mobiler
Arbeit sowie flir positive und negative Merkmale der Gesundheit spielen. Hierzu wurde eine
Stichprobe von 407 berufsbedingt mobil Beschiftigten aus vier Unternehmen befragt. Fiir die
Erhebung wurde der in prentimo entwickelte Fragebogen zur Analyse mobiler Arbeit (Amobil,
Kraus & Rieder, 2018) eingesetzt. Die Auswertung erfolgte mittels multipler hierarchischer
Regression. Die Ergebnisse zeigen, dass die mobilitatsbezogene technische und organisa-
torische Unterstiitzung ein Pradiktor fuir das positive Erleben berufsbedingt mobiler Arbeit
sowie furr die Arbeitsfreude der mobil Beschiftigten ist (Rieder, Kraus & Vogl, 2019; Rieder,
Kraus & Vogl, 2020). Dies verweist auf die Bedeutung des Fit zwischen Arbeitsaufgaben und
Durchfihrungsbedingungen unterwegs. Dariiber hinaus zeigt sich, dass der mobilititsbe-
zogene Handlungsspielraum ein Pridiktor fiir das positive Erleben mobiler Arbeit sowie fiir
ein (geringes) Burnout-Risiko ist (Rieder, Kraus & Vogl, 2019; Kraus & Rieder, 2019). Dieses
Ergebnis zeigt, dass Spielrdume fur die flexible Gestaltung der Mobilitit durch die Mitarbei-
tenden eine wichtige Ressource bei mobiler Arbeit darstellen.

Der Fit zwischen den Bediirfnissen der Mitarbeitenden und Merkmalen des Arbeitsortes wird
auch in der Forschung zu Open Plan Offices und Activity Based Working untersucht. Diese
zeigt, dass die Gesundheit und die Produktivitit der Beschiftigten am positivsten ausgeprigt
sind, wenn Mitarbeitende den Arbeitsort flexibel an ihre aktuellen Arbeitsaufgaben und ihre
Bediirfnisse anpassen kénnen (vgl. das Review von Gerlitz & Hiilsbeck, 2023). Aktuell werden
Uberlegungen zum Fit zwischen Arbeitsort und Bediirfnissen der Mitarbeitenden auch auf
hybride Arbeit Gibertragen. Dabei wird die Bedeutung des Privacy Fit (Weber et al., 2023) in
den Blick genommen. Erste Ergebnisse bestitigen dessen Bedeutung fiir die Gesundheit der
Mitarbeitenden.

2 Das Verbundprojekt wurde von Januar 2016 bis April 2019 durch das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) im Rahmen des Programms ,Arbeiten - Lernen — Kompetenzen entwickeln. Innovations-
fahigkeit in einer modernen Arbeitswelt“ im Férderschwerpunkt ,,Praventive MaRnahmen fiir die sichere und
gesunde Arbeit von morgen* geférdert und vom Projekttrager PTKA (Karlsruher Institut fir Technologie —
KIT) betreut (www.prentimo.de).
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Fazit und Ausblick

Die Forschung zu Homeoffice und hybrider Arbeit konzentriert sich haufig auf aufgabeniiber-
greifende Aussagen. Ausgehend von theoretischen Uberlegungen und ersten empirischen
Ergebnissen sollte der Fit zwischen Arbeitsort und Arbeitsaufgaben in zukinftigen Studien
starker in den Blick genommen werden. Um ein noch vollstandigeres Bild zu erhalten, sollten
dartiber hinaus persénliche Praferenzen sowie Aufgaben im Rahmen der Haus- und Familien-
arbeit einbezogen werden.
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Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben in einer grenzenlosen Arbeitswelt

Nicolas Miiller & Regina Kempen
Hochschule Aalen

Durch das hybride, ortsflexible und multilokale Arbeiten verschwimmen die Grenzen zwi-
schen dem Berufs- und Privatleben zunehmend (Allen et al., 2014; Kniffin et al., 2021; OI-
son-Buchanan & Boswell, 2006; Rofcanin & Anand, 2020). In den vergangenen Jahren erwies
sich die Literatur tiber das Boundary Management (BM; Ashforth et al., 2000; Clark, 2000)
daher als niitzlich, um die mit dieser Entgrenzung der Arbeit verbundenen Entwicklungen zu
erforschen (Allen et al., 2014, 2021).

Beitrag zum Forschungsfeld

Die BM-Forschung widmet sich der Frage, wie Berufstitige die Grenzen zwischen verschie-
denen Lebensbereichen gestalten. Berufstitige kdnnen hierfiir verschiedene BM-Strategien
nutzen, die entweder auf die Trennung (sog. Segmentation) oder auf die Vermischung (sog.
Integration) von Berufs- und Privatleben abzielen (Allen et al., 2014). Integration und Seg-
mentation werden dabei als Endpunkte eines Kontinuums verstanden (Ashforth et al., 2000)
und sind jeweils mit Vor- und Nachteilen verbunden (Wepfer et al., 2018). Die Gestaltung der
Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben kann je nach betrachteter Richtung (Berufsleben—
Privatleben versus Privatleben — Berufsleben) unterschiedlich sein (Kossek & Lautsch, 2012).
Zum Beispiel versuchen einige Berufstitige, berufliche Einfliisse vom Privatleben fernzuhal-
ten (z. B. indem sie wihrend der Freizeit nicht an die Arbeit denken und keine Anrufe von
Kolleginnen und Kollegen entgegennehmen), wahrend sie private Angelegenheiten in das
Berufsleben integrieren (z. B. indem sie wihrend der Arbeitszeit mit Familienmitgliedern
telefonieren und sich mit Kolleginnen und Kollegen tber Freizeitaktivitaten unterhalten).

Die hier vorgestellte BM-Forschung legt den Fokus auf zwei Bereiche, die bisher wenig Be-
achtung fanden oder als besonders bedeutsam fiir praktische Anwendungen gelten. Eine
Forschungsfrage betrifft die Vorbedingungen des BM. Wihrend frithere Studien hauptsichlich
die Konsequenzen des BM adressierten (z. B Chen et al., 2009; Rothbard et al., 2005; Wepfer
et al., 2018), riickt nun die Frage in den Fokus, warum und wann Berufstitige eher segmentie-
ren oder integrieren (Hecht et al., 2022; Palm et al., 2020). Besonderes Interesse besteht an
den zeitlichen Dynamiken des BM (Allen et al., 2019; Allen & French, 2023) und Veranderun-
gen von Tag zu Tag (Hecht et al., 2022; Mueller et al., in press; van Steenbergen et al., 2018).
Diese Perspektive fasst Veranderungen in den BM-Priferenzen als Schwankungen (State-An-
teil) um das fiir eine Person charakteristische Baseline-Niveau (Trait-Anteil) auf (Hecht et al.,
2022; Mueller et al., in press). Konkret steht im Fokus unserer Forschung, welche Faktoren
sowohl fiir Unterschiede zwischen Personen als auch fiir Veranderungen innerhalb von Perso-

nen verantwortlich sind.

Eine weitere Forschungsfrage betrifft den Fit im BM. Die BM-Forschung betont die Bedeu-
tung der Ubereinstimmung zwischen den BM-Priferenzen und dem tatséchlichen BM-Ver-
halten fir praktische Anwendungen (Ammons, 2013; Chen et al., 2009; Kreiner, 2006; Michel
et al., 2022). Die BM-Priferenzen reprisentieren die von einer Person priferierten Formen
der Grenzgestaltung im Sinne von Integration oder Segmentation (Kreiner, 2006) und gelten
als wichtige Vorbedingungen fiir das tatsichlich im Alltag gezeigte BM-Verhalten (Palm et al.,
2020). Externe Umstande im beruflichen und privaten Kontext beeinflussen den Fit zwischen
Priferenzen und Verhalten (Chen et al., 2009; Palm et al., 2020), einschlief3lich organisatio-
naler Richtlinien, familidrer Erwartungen und duferer Gegebenheiten (z. B. Wohnsituation,
Arbeitsvertrag). Hierbei stellt die Person — Environment Fit Theory (Kristof-Brown & Guay,
2017) ein wichtiges Erklarungsmodell dar. Nach dieser Theorie fiihrt eine hohe Passung
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zwischen individuellen Faktoren (z. B. den BM-Priferenzen) und Faktoren aufseiten des Um-
felds (z. B. organisationale Richtlinien, familidre Erwartungen) zu positiven Konsequenzen,
wahrend eine niedrige Passung mit negativen Konsequenzen verbunden ist. Es bleibt jedoch
noch zu erforschen, wie der Fit im beruflichen Alltag durch konkrete MaRnahmen der Organi-
sation oder die Qualifizierung der Individuen geférdert werden kann.

Zentrale Erkenntnisse der Forschung

Kirzlich durchgefiihrte Tagebuchstudien zu den Vorbedingungen des BM haben gezeigt,
dass die BM-Priferenzen von Berufstitigen taglichen Schwankungen unterliegen (Mueller
et al., 2023, in press). Diese Schwankungen hangen mit dem Belastungserleben (Mueller et
al., in press) und dem affektiven Erleben (Mueller et al., 2023) zusammen. Insgesamt zeigt
sich, dass Berufstatige an Tagen, an denen sie negativen Ereignissen und hohen Belastungen
ausgesetzt sind, eine verstirkte Segmentation priferieren, wihrend an Tagen mit positiven
Situationen mehr Integration gewiinscht wird. Fur das tigliche Belastungserleben konnte die
kausale Richtung dieser Zusammenhénge in einer experimentellen Studie bestatigt werden
(Mueller et al., in press). In dieser Studie berichteten die Versuchsteilnehmenden ihre hypo-
thetischen BM-Priferenzen in Situationsbeschreibungen, in denen das Ausmaf? and Stresso-

ren im Berufs- und Privatleben experimentell manipuliert wurde.

Die beschriebenen Effekte lassen vermuten, dass die Priferenz fiir den Umgang mit den
Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben von den beruflichen und privaten Anforderungen
sowie Ressourcen beeinflusst wird (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Berufstatige praferie-
ren moglicherweise in Abhingigkeit der tagesaktuellen Anforderungen und Ressourcen eine
unterschiedliche Form der Grenzgestaltung, um ein méglichst gutes Zusammenspiel zwi-
schen Berufs- und Privatleben (d. h. méglichst wenige negative und viele positive Wechselwir-
kungen zwischen den Lebensbereichen) herzustellen.

Bisherige Forschungsarbeiten zum Fit im BM betonen dessen grofies Potential fiir die Praxis.
Hinsichtlich organisationaler Mafinahmen demonstrierte eine kiirzlich publizierte Studie mit
einem experimentellen Studiendesign, dass die Effekte einer organisationalen Richtlinie zur
Begrenzung der berufsbezogenen Kommunikation auRerhalb der Arbeitszeit von den BM-Pri-
ferenzen der Beschiftigten abhangen (Mueller & Kempen, 2023b). Wahrend Berufstatige mit
einer Segmentationspriferenz von der Begrenzung der berufsbezogenen Kommunikation
auflerhalb der Arbeitszeit profitieren, kdnnen Berufstitige mit einer ausgepragten Integrati-
onspriferenz im schlimmsten Fall Nachteile daraus erleben. Dies gilt fiir die Zufriedenheit,
das organisationale Commitment, die emotionale Erschépfung und das Arbeitsengagement.

Neben Mafinahmen auf organisationaler Ebene sind auch individuelle Méglichkeiten zur
Férderung des Fit im BM von praktischer Relevanz. Berufstitige sollten tiber ihr individuelles
BM reflektieren und nach Strategien suchen, um die Ubereinstimmung zwischen ihren BM-
Priferenzen und dem BM-Verhalten zu erhéhen. Auf Basis der Forschungsbefunde iber den
Fit und die taglichen Schwankungen im BM wurde ein handlungsregulatorisch begriindetes
Trainings- und Coachingkonzept entwickelt (Mueller & Kempen, in press). In diesem Trai-
nings- und Coachingkonzept setzen sich die Teilnehmenden ein individuelles BM-Ziel, das sie
tiber einen zweiwdchigen Zeitraum verfolgen sollen. Eine taglich stattfindende Reflexion tiber
das BM, den Grad der Zielerreichung und zu aktivierende Ressourcen sollen die Teilnehmen-
den bei der Zielverfolgung unterstiitzen. Vorlaufige Ergebnisse einer randomisierten kontrol-
lierten Interventionsstudie bestatigen die Effektivitat dieses Trainings- und Coachingkonzepts
in Form einer Erhdhung des Fit im BM und einer Verbesserung der Zufriedenheit mit der
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben (Mueller & Kempen, 2023a).
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Offene Fragen und Forschungsliicken

Insgesamt bieten die beschriebenen Forschungsbefunde einen Rahmen fiir zukiinftige BM-
Forschungsarbeiten im Kontext des hybriden, mobilen und ortsflexiblen Arbeitens. Es kénnte
etwa interessant sein, sich verstirkt den verschiedenen Ebenen des BM zu widmen und die
individuellen Baselines (interindividuelle Ebene) sowie die Schwankungen um diese Base-
lines (intraindividuelle Ebene) zu adressieren (Mueller et al., 2023). Weitestgehend unklar ist
beispielsweise, wie die Unterschiede in den individuellen Baselines zustande kommen und
ob sie sich lber den Zeitverlauf veridndern, also diskontinuierliche Verdnderungen im BM
zum Beispiel durch gréRere Lebensereignisse (sog. Major Life Events) wie die Geburt eines
Kindes oder die Beférderung bei der Arbeit auftreten (Allen et al., 2021).

Auflerdem konnte eine Verbindung von Theorien lber das BM mit Theorien aus der psy-
chologischen Emotions- und Motivationsforschung neue Forschungsfragen hervorbringen
und wertvolle Erkenntnisse liefern. Ein interessanter Ansatzpunkt kénnte beispielsweise
das Konzept von Approach (z. B. Anndherung an positive Wechselwirkungen zwischen den

Lebensbereichen durch Integration) versus Avoidance (z. B. Vermeidung von negativen Wech-

selwirkungen zwischen den Lebensbereichen durch Segmentation) sein (Ebner & Freund,
2009). Dartiber hinaus diirfte mit Blick auf den Fit im BM eine systemische Perspektive unter
Einbezug der externen Erwartungen von Personen im privaten (z. B. Partner:in) und berufli-
chen (z. B. Fiihrungskraft) Umfeld hilfreich sein. Zuletzt steht die Evaluation der Wirksambkeit
von FérdermaRRnahmen zur Verbesserung der Ubereinstimmung zwischen den individuellen
BM-Priferenzen und dem tatsiachlichen BM-Verhalten aus. Insbesondere der Wirkung spezi-
fischer organisationaler Mafinahmen auf individuelle BM- und Zufriedenheitsfaktoren sollte
mehr Beachtung geschenkt werden.
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Die FlexAbility Trainings: Forderung von Wohlbefinden und Zusammenarbeit bei orts-
und zeitflexibler Arbeit

Alexandra Michel, Sarah E. Althammer & Anne M. Wéhrmann
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), Dortmund

Die Nutzung orts- und zeitflexibler Arbeitsmodelle (z. B. Homeoffice, mobile Arbeit) hat
durch die COVID 19-Pandemie einen ungeahnten Aufschwung erlebt. Damit kénnen zahl-
reiche Vorteile (z.B. reduzierte Pendelzeiten, einfachere Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben), aber auch Herausforderungen einhergehen. Grenzen kénnen zwischen Arbeit und
Privatleben verschwimmen und dadurch Erholung von der Arbeit und das Finden einer guten
Balance zwischen Arbeit und Privatleben erschweren. Auch kann es herausfordernder sein,
den Arbeitsalltag selbstorganisiert zu gestalten und im Team gemeinsame Absprachen und
Strategien bei hybrider Zusammenarbeit zu finden.

Neben einer angemessenen Gestaltung der Arbeitsbedingungen kénnen individuelle und
team-orientierte Interventionen Berufstitige dabei unterstiitzen, ihren Arbeitsalltag gesund-
heitsférdernd zu gestalten. In diesem Beitrag sollen im Uberblick die FlexAbility Trainings
vorgestellt werden. Diese Trainingsangebote fuir Berufstitige und Teams vermitteln auf
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Grundlage selbstregulatorischer Theorien Strategien, um orts- und zeitflexible Arbeit gesund-
heitsférderlich zu gestalten. Dazu gehéren drei Interventionen: (1) Ein Online-Training, (2)
ein Blended-Training (d. h., Kombination von Online- sowie Face-to-face Trainingselementen),
und (3) Team-Workshops. Aufbau und Inhalte der drei FlexAbility Interventionen werden
nachfolgend im Uberblick vorgestellt.

Das FlexAbility Online-Training

Die Teilnahme an dem FlexAbility Online-Training soll Berufstatige darin unterstiitzen, Selbst-
steuerungsstrategien und verschiedene Ressourcen zu nutzen, um besser mit den Herausfor-
derungen orts- und zeitflexibler Arbeit umgehen zu kénnen. In dem Training werden wissen-
schaftlich validierte Ubungen und Strategien gelehrt, die Teilnehmende einsetzen kénnen um,
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen, gedanklich von der Arbeit abzuschalten,
Pausen und Freizeit erholsam zu verbringen und den Arbeitsalltag effektiv zu organisieren.
Das Training besteht aus den folgenden sechs Modulen, die Teilnehmende selbststandig
bearbeiten:

Modul 1: Flexibel arbeiten — gesund und zufrieden

Modul 2: Meine persénliche Balance finden

Modul 3: Von der Arbeit abschalten — mich abgrenzen

Modul 4: Fokussiert bleiben — konzentriert arbeiten

Modul 5: Im Alltag zur Ruhe kommen — auf mich achten und Kraft schépfen

Modul 6: Meine Strategien — meine Kraftquellen

Dartiber hinaus erhalten Teilnehmende jede Woche konkrete Ubungen, die ihnen dabei helfen
sollen, die Strategien direkt im Alltag auszuprobieren.

Das FlexAbility Blended-Training

Das Blended-Training kombiniert Web- und Face-to-Face-Elemente. Durch diese Kombina-
tion sollen soziale Austauschprozesse angeregt, das Commitment zur Trainingsteilnahme
und somit der Trainingseffekt gesteigert werden. Entsprechend fanden in Erganzung zum
Online-Training drei dreistiindige Kleingruppentermine als Videokonferenz statt. Die Face-to-
Face Sitzungen wurden von professionellen Trainer*innen moderiert. Ziel dieser Gruppentref-
fen war die Starkung von Gruppeninteraktionen und sozialer Unterstiitzung durch Austausch,
sowie die Festigung der Lerninhalte.

Die FlexAbility Team-Workshops

Mit dem FlexAbility Team-Workshops wurde ein Interventionsformat fiir bestehende Ar-
beitsteams entwickelt. Hierbei werden Ansiatze zur Férderung von Selbststeuerung und
Ressourcen auf die Teamebene tbertragen. Im ersten Schritt, in der Vorbereitungsphase,
erhalten die Teammitglieder Reflexionsfragen, um sich mit der Gestaltung ihrer Zusammen-
arbeit im Kontext orts- und zeitflexibler Arbeit auseinanderzusetzen. Zusatzlich fand ein
kurzes Vorgesprich der Trainer*innen mit der Fiihrungskraft statt. Danach wurde das Team
zu einem vierstiindigen Workshop und zu einem anderthalbstiindigen Booster-Termin zwei
Wochen spiter eingeladen. In den beiden Workshop-Sitzungen wurden die Teilnehmenden
von professionellen Trainer*innen angeleitet, sich tiber ihre aktuelle Zusammenarbeit bei
orts- und zeitflexibler Arbeit auszutauschen. Zusétzlich lernten sie Selbstregulationsstrategi-
en kennen und wandten diese an, um Ziele und ein Vorgehen zur Verbesserung der zukiinfti-
gen Zusammenarbeit zu erzielen.

Alle Interventionen wurden in verschiedenen Studien mit randomisierten Wartelisten-Kont-
rollgruppendesigns evaluiert. In der ersten Studie, wurde das Online-Training evaluiert und
untersucht, ob durch die Trainingsteilnahme individuelle Selbststeuerung sowie Wohlbefin-
den und Work-Life-Balance sowie Erholung geférdert werden kann (Althammer et al., 2023).
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In der zweiten Studie, wurden in Ergdnzung zur individuellen Bearbeitung der Online-Module
drei dreistiindige begleitende Gruppentreffen durchgefiihrt, um Austausch und gegenseitige
Unterstutzung wihrend des Trainings zu férdern. Zusitzlich wurde untersucht, ob die Durch-
fihrung eines Blended Formats die Compliance der Teilnehmenden sowie die Effektivitat

des Trainings steigern wiirde. In der letzten Studie wurden Team-Workshops konzipiert und
durchgefiihrt, in denen Teams von professionellen Coachs angeleitet wurden, Teamregula-
tionsstrategien zu nutzen, um gemeinsame Vereinbarungen zur Zusammenarbeit in hybriden
Teams zu entwickeln. Die Team-Workshops wurden dahingehend evaluiert, ob sie sowohl
Teamregulation als auch weitere Ergebnisvariablen auf Team-Ebene steigern wiirde.
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Mobile Arbeit im produktionsnahen Bereich — Fiihrungsinstrumente zur Gestaltung und
Umsetzung mobiler, zeitflexibler Arbeit

Nora Johanna Schiith
ifaa — Institut fur angewandte Arbeitswissenschaft e. V.

Formen der orts- und zeitflexiblen Arbeit erleben in den vergangenen Jahren einen beson-
deren Aufschwung. Insbesondere Homeoffice als eine Form der mobilen Arbeit hat fiir viele
Betriebe massiv an Bedeutung gewonnen. Dies verstarkte sich insbesondere durch die Coro-
napandemie und die mit ihr in Zusammenhang stehenden ArbeitsschutzmafRnahmen. Nicht
nur wahrend der Pandemie haben sich die Vorteile (z. B. Infektionsschutz) mobilen Arbeitens
gezeigt, sondern auch davon unabhingig kénnen flexible Arbeitsformen zur Produktivitéts-
steigerung und zur Fachkriftesicherung beitragen. Mobile, zeitflexible Arbeit findet bisher
allerdings uiberwiegend im Biirobereich statt. Im Rahmen des vom Bundesministerium fir
Bildung und Forschung (BMBF) geférderten Verbundprojekts ,,MofAPro — mobiles und zeit
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flexibles Arbeiten in der Produktion von KM U der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie“
wurden technische und betriebliche Méglichkeiten von flexiblen Arbeitsformen im Produkti-
onsbereich erforscht.

Um die Vorteile mobilen, zeitflexiblen Arbeitens nutzen zu kénnen, sollten Unternehmen
prufen, welche Méglichkeiten flexibler Arbeit sich auch auflerhalb des Biirobereichs — etwa im
produktionsnahen Bereich — ergeben.

Bei der Einfiihrung bzw. Ausweitung mobiler, zeitflexibler Arbeit stellt sich die Frage nach
dem Nutzen fir das Unternehmen. Dazu kdnnen die Unternehmen mit einer im Projekt ent-
wickelten Potenzialanalyse priifen, ob mobile Arbeit einen Mehrwert bietet.

Auch wenn der generelle Trend hin zum Wunsch nach Flexibilitit und der damit hiufig ver-
bundenen besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben geht, ist der Bedarf der Beschif-
tigten oft unterschiedlich. Daher ist es sinnvoll zu erfassen, inwieweit mobile, zeitflexible
Arbeit auch einen Mehrwert fiir die Beschaftigten bietet und ob persénliche Bedarfe, geeigne-
te hausliche Rahmenbedingungen sowie erforderliche Kompetenzen und Fahigkeiten bei den
Beschiftigten vorhanden sind.

Dazu wurde ein Selbstcheck fur Beschiftigte entwickelt, der eine Grundlage fuir Mitarbeiterge-
sprache zur Umsetzung mobiler, zeitflexibler Arbeit und zur Identifikation von unterstiitzen-
den Mafinahmen (z. B. Fortbildungen) bietet. Er deckt die Themenbereiche

- persénliche Bedarfe (z.B. hinsichtlich Belastung durch Pendeln)

- Méoglichkeiten im hauslichen Umfeld (z. B. stérungsfreies Umfeld)

- Gesundheit (z. B. Kenntnisse iiber Arbeitsschutz im Homeoffice)

- Technik und Organisation (z.B. Umgang mit digitalen Kommunikationsmitteln)

- betriebliche Vereinbarungen (z.B. datenschutzrechtliche Anforderungen) und

- Fahigkeiten und Kompetenzen (z.B. Eigenverantwortung)

ab. Anhand eines ermittelten Punktwerts kann dann mobile Arbeit vereinbart, oder festgelegt
werden, ob bestimmte Rahmenbedingungen erst noch geschaffen werden missen, sofern
moglich.

Das im Forschungsprojekt entwickelte Analysetool hilft Fiihrungskraften in einem nachsten
Schritt dabei, konkret herauszufinden, ob, in welchem Umfang und unter welchen Vorausset-
zungen Beschiftigte in der Produktion bzw. in produktionsnahen Bereichen ihre Aufgaben
orts- und zeitunabhingig erledigen kénnen. Dies wird durch eine strukturierte Analyse aller
Haupt- und Teilaufgaben einer Arbeitsstelle erreicht. Das Ergebnis schafft Transparenz fuir
Mitarbeitergesprache und Jobinterviews mit Bewerbern. Zudem gibt die Anwendung des
Tools Hinweise darauf, wie mobile, zeitflexible Arbeit bezogen auf die konkreten Méglichkei-
ten einzelner Stellen gestaltet und umgesetzt werden kann. Um die zentrale Frage zu beant-
worten, werden folgende Faktoren erhoben:

- Haupt- und Teilaufgaben

- Arbeitsmittel und -unterlagen

- wochentliche Arbeitszeit

- prozentualer Anteil einzelner Aufgaben an der Gesamtarbeitszeit

- Flexibilitatsgrade (mobil/zeitflexibel).

Die Anwendung des Analysetools ermdglicht die Ableitung folgender Aspekte zur Regelung
und Gestaltung mobiler, zeitflexibler Arbeit:

- Bedingungen (z.B. Anwesenheit in zwei Schichten)

- Kernarbeitszeit (z. B. feste Anwesenheitszeiten)
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Erreichbarkeit und Nicht-Erreichbarkeit

maximal mogliche mobile, zeitflexible Arbeit (in Stunden oder Tagen)

technische und organisatorische Voraussetzungen (z.B. hinsichtlich Arbeitsmittel und
Qualifikation der Beschiftigten).

Weitere Hilfsmittel und begleitende Dokumente, wie beispielsweise Checklisten, ein Maf3nah-
menplan sowie anschauliche Beispiel-Szenarien stehen zur Ansicht und zum Download unter
https: //www.arbeitswissenschaft.net/mofapro-handlungshilfe/#/ zur Verfugung.

In welchem Umfang mobil gearbeitet werden kann, hingt vom Arbeitsplatz, von den Bedar-
fen des Unternehmens und auch von der Selbsteinschitzung der Beschiftigten bzw. ihren
personlichen Belangen ab. Im Forschungsprojekt wurde deutlich, dass mobile Arbeit nicht ftr
alle Tatigkeiten und Unternehmensbereiche gleichermaflen umsetzbar ist. Einzelarbeitsplitze
beispielsweise, mit oder ohne Arbeitsvorrichtungen/Automaten oder Maschinenpools, die
nicht unmittelbar verkettet sind, haben dhnlich den administrativen Bereichen eine flexiblere
Verkniipfung in Bezug auf zeitliche Ablaufe. Sie sind daher gute Einstiegsbereiche fiir die Um-
setzung von Arbeitszeit- und -Ortsflexibilitit in der Produktion. Wie hoch der Anteil flexibler
Arbeit sein kann, hangt wiederum wesentlich von den vorhandenen Fahigkeiten und Qualifi-
kationen der Beschiftigten ab. Die Beschiftigten entsprechend zu qualifizieren, ist daher ein
wichtiges Instrument, das zusétzliches Flexibilisierungspotenzial fir mehr Effizienz schaffen
und zudem fiir mehr Abwechslung bei den Beschiftigten im Arbeitsalltag sorgen kann.
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Zusammenfassung und Fazit

Bettina Lafrenz & Claudia Schréder
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), Dortmund

Im ersten Dialog zum Thema ,Hybrides, Ortsflexibles, Multilokales Arbeiten?“ konnten um-
fangreiche Forschungsergebnisse zu Stressoren und Ressourcen, Gestaltungsansitzen und
Einflussfaktoren zum Erleben des Arbeitsplatzes als sozialer Ort bei hybrider Arbeit gesam-
melt und ausgetauscht werden. Im Folgenden werden zentrale Erkenntnisse der gemeinsa-

men Diskussionen zusammengefasst.

Im Rahmen der Diskussionen ist die groe Begriffsvielfalt deutlich geworden. Begriffe wie
»~Homeoffice“, , Arbeiten von Zuhause", , hybride Arbeit", ,bipartielle Arbeit*, ,orts- und
zeitflexible Arbeit“, ,mobile Arbeit“, ,multilokale Arbeit* und , Flexibilitdt“ werden haufig syn-
onym verwendet, sind aber mit unterschiedlichen Nuancierungen verbunden und werden in
Forschungsarbeiten verschiedenartig operationalisiert. Dies erschwert sowohl den Vergleich
als auch die Verallgemeinerbarkeit von Ergebnissen. Aus diesem Grund werden neben ver-
einheitlichten (Grund-) Definitionen auch klare Ausweisungen des jeweils zugrunde gelegten
Verstandnisses der Begriffe angeregt.

Basierend auf den Ergebnissen einer Lingsschnittbefragung (Picker-Roesch, Schweiker, Kraus
& Lang, Beitrag in diesem Fokus) kann aufgezeigt werden, dass das Arbeiten im Homeoffice
wihrend der Pandemie anfinglich (2020) zu einer geringeren Effizienz und héheren Wochen-
arbeitszeit fuhrte. Spatere Befragungen (2021 und 2022) verdeutlichen jedoch, dass eine
Belastungsoptimierung stattgefunden hat, indem Strukturen fiir die Kommunikation etabliert
und technische Probleme behoben werden konnten.

Auflerdem weisen weitere in diesem Beitrag genannte Studien von Picker-Roesch, Schweiker,
Kraus & Lang und Adams darauf hin, dass Erwerbstitige mit Kindern erhéhten Belastungen
durch hiufige Unterbrechungen und Konflikte, bedingt durch eine unscharfe Trennung zwi-
schen Arbeit und Privatleben, ausgesetzt sind. Hieran ankniipfend wurde diskutiert, ob und
inwiefern Arbeitsunterbrechungen durch private Tatigkeiten im Homeoffice Belastungswech-
sel, insbesondere durch Bewegung, férdern. Ein Unterbrechungsmanagement kénnte bei
Beschiftigten, bei denen verstarkt Vereinbarkeitskonflikte bestehen, niitzlich sein. Eine Ab-
grenzung zwischen Berufs- und Privatleben und ein Abschalten von der Arbeit seien jedoch
im Homeoffice, z. B. durch fehlende Pendelzeiten, erschwert.

Des Weiteren kann festgestellt werden, dass einerseits Belastungen (emotional, kérperlich,
etc.), bedingt durch ein negatives Betriebsklima und sonstigen schlechten Arbeitsbedin-
gungen wie Larm im Biiro (Prasenz) héher sein kénnen als im Homeoffice. Andererseits
wird an Prisenztagen ein erhdhter Bedarf an sozialen Kontakten beobachtet. Es wird darauf
hingewiesen, dass die Pravalenz des Arbeitsortes sehr stark davon abhingt, inwieweit sich
die Beschiftigten mit dem Betrieb (Arbeitgeber) und dem jeweiligen Arbeits- oder Wohnort
identifizieren. Die Freiwilligkeit von Homeoffice sollte gegeben sein.

Die Teilnehmenden sind sich dariber einig, dass sich multilokale Arbeit hinsichtlich Ar-
beitsorganisation, Arbeitszeitgestaltung und Arbeitszeitanteilen zwischen den Arbeitsorten
stindig verdndert und je nach Person, Stellung im Betrieb, Branchen und Aufgabenbereichen
héchst unterschiedlich gestaltet sein kann und muss.

Entsprechend wurden Tools, Coaching- und Trainingskonzepte vorgestellt, um aufgabenbezo-
gen die Bedingungen von ort- und zeitflexiblen Arbeiten sowie das Verhalten von Fithrungs
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kriften und Beschiftigten zu bewerten und zu verbessern. Zusitzlich sollten Schulungs- und
Beratungsangebote fiir Fiihrungskrafte, insbesondere zur Erwartungshaltung an die Beschaf-
tigten und die Rolle als Vorbild, ausgebaut werden. Es bietet sich ferner an, die Beschiftigten
hinsichtlich des Erkennens ihrer eigenen Bedirfnisse, insbesondere was die Flexibilitat in der
Wahl und Ausstattung ihres Arbeitsortes anbelangt, zu sensibilisieren.

Die Teilnehmenden sprechen sich dartber hinaus fur die Notwendigkeit von Hilfen zur Erstel-
lung der Gefdhrdungsbeurteilung sowie zur Verhaltens- und Verhiltnispravention hinsichtlich
der Gestaltung von ortflexibler Arbeit passend zur Aufgabe, zum Ort und den individuellen
Bedurfnissen der Beschiftigten aus. Zusitzlich wird angeregt, auf die Partizipation der Be-
schiftigten einzugehen. Es sollte berticksichtigt werden, dass die Nutzung neuer Software-
tools im Homeoffice neue Aufgaben und neue Anforderungen an das Arbeitssystem stellt.
Die Definition von Schwellenwerten, wie sie klassischerweise bei physischen Faktoren vorge-
nommen wird, scheint aufgrund der Vielzahl an komplexen Wirkbeziehungen innerhalb und
auflerhalb des Arbeitssystems kaum mdglich. Daher wird umso starker daftir pladiert, be-
triebliche Aushandlungsprozesse zu nutzen, um ,sichere Korridore zu schaffen, die sowohl
individuellen Bediirfnissen als auch betrieblichen Anforderungen Rechnung tragen. Im Zuge
dessen wird auch die Frage nach der Notwendigkeit zusatzlicher gesetzlicher Rahmenbedin-
gungen aufgeworfen, um das Arbeitsschutzniveau insbesondere durch Homeoffice nicht zu
untergraben bzw. nicht von den finanziellen Méglichkeiten der Beschiftigten insbesondere
bei der ergonomischen Gestaltung des Bildschirmarbeitsplatzes abhangig zu machen. Hier
zeigt sich die Bedeutung des Einkommens als Einflussfaktor auf Art und Ausgestaltung orts-
flexibler Arbeit (Arbeitsplatzausstattung, Wohnraum).

Die (eingeschrinkte) Vergleichbarkeit von Daten ist auch vor dem Hintergrund von Erhe-
bungszeitpunkten kritisch zu hinterfragen. Ergebnisse zu ortsflexiblen Arbeitsformen, die vor
der Pandemie erzielt wurden, umfassen womdglich deutlich andere Personengruppen als ak-
tuellere Ergebnisse, die wahrend der Pandemie und im weiteren Zeitverlauf entstanden sind.
Dariiber hinaus wird betont, dass der Einfluss von Belastungen auerhalb des Arbeitskontex-
tes bei Erhebungen in Pandemiezeiten nicht zu unterschiatzen ist. Weitere Datenerhebungen
werden dazu beitragen, den andauernden Wandel zu verstehen und nachzuzeichnen.

Aspekte wie der Anteil der Arbeit im Homeoffice, die Rolle der Fiihrungskrifte, die Unter-
nehmenskultur, Rebound-Effekte und Nachhaltigkeit sollten in der Forschung zu ortsflexib-
ler Arbeit mehr beriicksichtigt werden. Ein besonderes Augenmerk sollte dabei kiinftig auf
unterschiedlichen Personengruppen (z. B Geschlecht, Bildungsstand, Jobanforderungen
etc.) liegen. Neben Homeoffice, Biiro und Produktion sollten auch andere Arbeitsorte, wie

z. B. Co-Working-Spaces, untersucht werden. Generell wird ein interdisziplinarer Austausch
verschiedener Professionen (z. B. Recht, Wirtschaft, Psychologie) bei der Gestaltung hybrider
Arbeitsplatze bzw. -modelle vorgeschlagen, um den vielseitigen Anforderungen gerecht zu

werden.

Abschlieflend kann festgestellt werden, dass bislang keine Erkenntnisse zu langfristigen Ef-
fekten ortflexibler Arbeit vorliegen. Das Selbstbild bzw. Rollenverstandnis eines Beschaftigten
und auch der Fiihrungskrifte unterliegen beispielsweise stetiger Veranderung. Durch kritische
Lebensereignisse wie z. B. Pflegebedurftigkeit von Angehdrigen kann sich das Bediirfnis nach
hybriden, ortsflexiblen Arbeitsmodellen dndern. Auch Lern- und Adaptionseffekte sind Aus-
druck der Dynamik bei ortsflexibler hybrider Arbeit.

Dieser Fachdialog der Veranstaltungsreihe ,,Hybrides, Ortsflexibles, Multilokales Arbeiten?*

hat sich durch die engagierte Teilnahme unterschiedlicher Expertinnen und Experten als er-
folgreicher Auftakt erwiesen. Die Erkenntnisse zur Gestaltung hybrider Arbeit an unterschied
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lichen Orten (multilokales Arbeiten) werden durch weitere Einsichten aus den kommenden
Dialogen einen wichtigen Beitrag zum Forschungsfeld leisten.

Neben der Weiterentwicklung der Forschung wird dieser Schwerpunkt auch zur nationalen
Umsetzung der kommenden europdischen Kampagne , Sicher und gesund arbeiten in Zeiten
der Digitalisierung“ (2023/25) der EU-OSHA beitragen (https://healthy-workplaces.osha.euro-
pa.eu/de). Die Kampagne sowie die verschiedenen Schwerpunkte werden im Rahmen einer
Kick-off Veranstaltung am 2.11.2023 prasentiert.

Zitiervorschlag
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