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Abstract  

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es zu klären, welche Effekte die 

mobile Arbeitsform - Homeoffice - auf Mitarbeitende des Hauptzoll-

amts Münster hat. Zur Beantwortung dieser Forschungsfrage ist 

eine quantitative Studie durchgeführt worden, die Mitarbeitende im 

Homeoffice hinsichtlich verschiedener Faktoren befragt hat. Der Fo-

kus hierbei lag auf dem digitalen Stress, der Arbeitszufriedenheit 

und der Work-Life-Balance. Die Ergebnisse der Studie konnten zei-

gen, dass die Arbeitszufriedenheit insgesamt positiv bewertet 

wurde, wobei die Zufriedenheit mit den Entwicklungsmöglichkeiten 

am niedrigsten ausfiel. Auch die Messung der Work-Life-Balance 

wurde in einer positiven Ausprägung beschrieben, was unter ande-

rem auf die Flexibilität des Homeoffice zurückzuführen sein könnte. 

Digitaler Stress wurde im Durchschnitt in einer mittleren Intensität 

empfunden, wobei mangelnder technischer Support als größter 

Stressfaktor identifiziert wurde. Die abschließenden Korrelations-

analysen bestätigten, dass digitaler Stress moderat negativ mit der 

Arbeitszufriedenheit sowie der Work-Life-Balance korreliert.    

  Aufgrund der begrenzten Stichprobengröße von 125 Teil-

nehmenden wird eine Erweiterung der Studie auf weitere Hauptzoll-

ämter empfohlen. Zudem sollten zukünftige Untersuchungen demo-

grafische Variablen wie Alter und Geschlecht sowie zusätzliche di-

gitale Stressfaktoren berücksichtigen, um umfassendere Einblicke 

zu gewinnen, damit die Arbeitsbedingungen im Homeoffice gezielt 

verbessert werden können. 
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1 Einleitung 

In den vergangenen Jahren hat die Digitalisierung des Arbeitsplat-

zes durch die COVID-19-Pandemie eine unerwartete Beschleuni-

gung erfahren. Insbesondere die Verlagerung von festen Büroar-

beitsplätzen in das Homeoffice stellte eine signifikante Veränderung 

in der Arbeitsorganisation dar, die bis heute genutzt wird. So haben 

im vergangenen Jahr 34,4 % der Mitarbeitenden des Sektors öffent-

liche Verwaltung regelmäßig im Homeoffice gearbeitet (Destatis, 

2024). Dabei wird das Modell Homeoffice immer wieder mit einer 

ausgeglichenen Balance zwischen Beruf und Privatleben assoziiert. 

Auch der Zoll wirbt neue Mitarbeitende1 mit Aspekten der Work-Life-

Balance, des Homeoffice und flexiblen Arbeitszeitmodellen (Zoll, 

o.D.).  Vor diesem Hintergrund untersucht die vorliegende Arbeit die 

Effekte des Homeoffice auf die Mitarbeitenden des Hauptzollamts 

Münster. Im Fokus stehen dabei drei zentrale Aspekte: digitaler 

Stress, Arbeitszufriedenheit und die Work-Life-Balance. Das Ziel 

dieser quantitativen Studie ist es daher, durch eine umfassende Da-

tenerhebung unter den Mitarbeitenden des Hauptzollamts Münster 

ein differenziertes Bild der Situation zu zeichnen.    

Angesichts der zunehmenden Bedeutung flexibler Arbeitsmodelle in 

einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt ist das Thema relevant 

und könnte wertvolle Einsichten liefern.   

  Die Arbeit gliedert sich in mehrere Kapitel, die systematisch 

aufeinander aufbauen. Zunächst werden im theoretischen Teil die 

zentralen Begrifflichkeiten des ortsungebundenen Arbeitens defi-

niert und kontextualisiert (2.1). Anschließend wird das Phänomen 

des Stresses, insbesondere des digitalen Stresses, dargelegt (2.2). 

Das dritte Unterkapitel (2.3) behandelt die Work-Life-Balance, wäh-

rend im vierten Kapitel die Arbeitszufriedenheit im Fokus steht (2.4). 

Abschließend erfolgt eine Darstellung der methodischen Herange-

hensweise (3) und der Ergebnisse (4), bevor die Diskussion (5) die 

vorliegende Ausarbeitung abrundet. 

 

 

 
1 In diesem Text wurde weitgehend eine geschlechtsneutrale Sprache verwendet. 
Aus Gründen der besseren Lesbarkeit kann jedoch in einigen Fällen das generi-
sche Maskulinum genutzt worden sein. Dies soll keinesfalls eine geschlechtliche 
Präferenz oder Benachteiligung ausdrücken, sondern dient lediglich der sprachli-
chen Vereinfachung. 



6 

 

2 Theoretische Grundlagen 

2.1 Homeoffice, Telearbeit, mobile Arbeit  

Im allgemeinen Sprachgebrauch existieren unterschiedlichste Be-

griffe, die unter Umständen synonym für ortsungebundene Formen 

der Arbeit verwendet werden (Bertram et al., 2020).   

Dies wird durch teils fehlende gesetzliche Rechtsnormen zusätzlich 

erschwert. Dennoch ist durch Rechtsprechungen sowie durch die 

Literatur eine Definition für die gängigen Begriffe Telearbeit, mobile 

Arbeit sowie Homeoffice (HO) möglich (Geck & Hey, 2021).   

  Daher ist es für die folgenden Ausarbeitungen von Bedeu-

tung, diese Begrifflichkeiten voneinander abzugrenzen. Als Grund-

lage hierfür werden die Grundsätze der klassischen Arbeitsorgani-

sation herangezogen. Demnach hat der Arbeitgeber die Pflicht, sei-

nen Mitarbeitenden gem. Arbeitsvertrag zu beschäftigen. Dies um-

fasst die Bereitstellung aller benötigten Arbeitsmittel einschließlich 

eines geeigneten Arbeitsplatzes, um dem Mitarbeitenden eine ord-

nungsgemäße Ausführung seiner Tätigkeit zu ermöglichen. Es 

ergibt sich folglich der Anspruch des Mitarbeitenden auf einen ge-

eigneten Arbeitsplatz, um seiner vereinbarten Arbeitsleistung nach-

gehen zu können (Geck & Hey, 2021). 

2.1.1 Telearbeit 

Von den zuvor genannten Begriffen ist zum aktuellen Stand dieser 

Ausarbeitung lediglich die Telearbeit in § 2 Abs. 7 der Arbeitsstät-

tenverordnung, kurz ArbStättV, legal definiert (Augsten, 2021).   

In diese Sinne bezieht sich der Begriff, Telearbeit auf die Tätigkeit, 

die von zu Hause aus an einem festgelegten häuslichen Arbeitsplatz 

stattfindet und auf einer Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und 

Mitarbeitenden basiert. Der Arbeitsplatz ist durch den Arbeitgeber 

im Privatbereich des Mitarbeitenden einzurichten (Scheller & Beck, 

2021). Zudem sind innerhalb der Vereinbarung u.a. gesetzliche 

Rahmendaten wie beispielsweise die wöchentliche Arbeitszeit am 

Ort der Telearbeit sowie eine Datierung des Beginns und ggf. des 

Endes der Vereinbarung, sofern eine Befristung vorliegt, festgelegt. 

(Augsten, 2021).   

  Im Grunde genommen unterscheidet sich ein Telearbeits-

platz lediglich durch den Ort, also dem privaten Lebensbereich, von 

einem normalen innerbetrieblichen Arbeitsplatz (Augsten, 2021).  

Hat der Arbeitgeber einen solchen Arbeitsplatz im privaten Bereich 

des Mitarbeitenden geschaffen und die Vorgaben des § 2 Abs. 7 

ArbStättV beachtet, hat er die eingangs beschriebene Pflicht, einen 

geeigneten Arbeitsplatz zu schaffen, erfüllt (Geck & Hey, 2021).    

Die reine Telearbeit ist in der Praxis selten gegeben. Vielmehr wird 

hier die sog. alternierende Telearbeit genutzt. Die neben den zuvor 

genannten Voraussetzungen des § 2 Abs. 7 ArbStättV mit dem 
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Unterschied gekennzeichnet ist, dass dem Mitarbeitenden zu fest-

gelegten Arbeitszeiten im Betrieb selbst ein Arbeitsplatz zur Verfü-

gung steht (Scheller & Beck, 2021). Wie diese Abwechslung gestal-

tet ist, ergibt sich aus der jeweiligen Vereinbarung zwischen Arbeit-

geber und Mitarbeitenden (Geck & Hey, 2021).   

  Dabei wird die Telearbeit in der Praxis grundsätzlich rele-

vant, wenn auf die Präsenz der Mitarbeitenden nahezu in Gänze 

verzichtet werden kann. Wird die Telearbeit alternierend eingesetzt, 

entstehen für den Arbeitgeber erhebliche Kosten, da zweierlei voll-

ständig ausgestattete Arbeitsplätze zur Verfügung stehen müssen 

(Augsten, 2021). Um diesem entgegenzuwirken, kann anstelle ei-

nes eigenen Arbeitsplatzes auf alternative Möglichkeiten wie bei-

spielsweise dem sog. Desk-Sharing zurückgegriffen werden (Geck 

& Hey, 2021). Als Desk-Sharing wird eine Form der flexiblen Bü-

ronutzung beschrieben, bei der ein Arbeitgeber nicht mehr allen Mit-

arbeitenden einen eigenen Arbeitsplatz innerhalb der Arbeitsstätte 

zur Verfügung stellt. Zudem beinhaltet das Konzept einen regelmä-

ßigen Wechsel der Nutzenden (Augsten, 2021)  

  Trotz der gesetzlichen Normierung der Telearbeit ergibt sich 

aus ihr nicht, dass neben der klassischen Arbeitsform lediglich die 

Telearbeit zulässig ist. Wird von den oben beschriebenen Regeln 

abgewichen, handelt es sich folglich nicht um Telearbeit im Sinne 

der ArbStättV und die Vorgaben gelten nicht (Scheller & Beck, 

2021).   

2.1.2 Mobiles Arbeiten 

So ist konträr, das mobile Arbeiten anzuführen, das ohne gesetzli-

che Definition und somit mangels gesetzlicher Normierung ohne 

Weiteres zulässig ist (Scheller & Beck, 2021). So ist der Arbeitgeber 

aufgrund der flexiblen Natur des mobilen Arbeitens nicht verpflichtet 

im Sinne des § 2 Abs. 7 ArbStättV, einen festen häuslichen Arbeits-

platz bereitzustellen. Zwar findet die ArbStättV keine Anwendung 

auf das mobile Arbeiten, dennoch müssen Vorschriften wie bei-

spielsweise das ArbSchG eingehalten werden (Geck & Hey, 2021). 

  Die Besonderheit des mobilen Arbeitens erklärt sich primär 

darin, dass es sich von der klassischen Arbeitsorganisation abhebt, 

indem von einer ortsgebundenen Verrichtung der Tätigkeiten auf 

eine solche außerhalb der Betriebsstätte abgezielt wird (Bertram et 

al., 2020). Somit erbringen die Mitarbeitenden - geschuldet der Na-

tur des mobilen Arbeitens - unabhängig von einer festen Bürobin-

dung an unterschiedlichen und möglicherweise wechselnden Orten 

ihre Arbeit (Augsten, 2021). Unter dem Begriff des mobilen Arbei-

tens wird demnach i.d.R. „[…] der Teil der Arbeitsleistung gemeint, 

bei dem von unterwegs aus […] Bürotätigkeiten erfüllt werden“ 

(Augsten, 2021, S. 30). Diese Auffassung deckt sich zudem mit der 

Sars-CoC-2-Arbeitsschutzregel aus dem Jahr 2020 (Geck & Hey, 
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2021).   

  Folglich lässt sich für die Ausarbeitung die folgende, aus Li-

teratur und Rechtsprechung abgeleitete Beschreibung zugrunde le-

gen. Das Merkmal der mobilen Arbeit ist, dass Mitarbeitende ihre 

Tätigkeit von einem Ort außerhalb der tatsächlichen Arbeitsstätte 

aus ausüben. Mobiles Arbeiten kann an einem vom Mitarbeitenden 

selbst ausgewählten Ort oder an einem mit dem Arbeitgeber verein-

barten Ort durchgeführt werden (Bundesministerium für Arbeit und 

Soziales, o.D.). So wird unter dieser Auffassung HO als Teil des mo-

bilen Arbeitens angesehen (Augsten, 2021).   

2.1.3 Homeoffice 

HO ist eine Alltagsbezeichnung, die sich in dem Wortschatz vieler 

Menschen eingebürgert hat. So ziemlich jede erwachsene Person 

hat eine Vorstellung, was HO (Augsten, 2021). Jedoch ist auch das 

HO, trotz einer zunehmenden Popularisierung des Begriffs, nicht le-

gal definiert (Kunze et al., 2021). In der wörtlichen Übersetzung ist 

das HO lediglich der Ort, an dem die Telearbeit ausgeführt wird 

(Augsten, 2021). HO ist demnach ein Teil der Telearbeit, wenn die 

Vertragsparteien eine Vereinbarung im Sinne des § 2 Abs. 7 Ar-

bStättV getroffen haben. Ist dies der Fall, muss das HO durch den 

Arbeitgeber eingerichtet und ausgestattet werden (Scheller & Beck, 

2021).   

  Anders betrachtet kann HO auch Teil des mobilen Arbeitens 

sein. Dies ermöglicht den Mitarbeitenden, nach vorheriger Zustim-

mung mit dem Arbeitgeber im Privatbereich für den Arbeitgeber tätig 

zu sein (Scheller & Beck, 2021). In diesem Fall richtet der Mitarbei-

tende selbst innerhalb des Privatbereiches einen Arbeitsplatz ein, 

mit dem er wie gewohnt seiner Arbeit nachgehen kann (Frett, 2021). 

Wie eingangs erwähnt, vertreten sowohl die Sars-CoC-2-Arbeits-

schutzregel als auch das Bundesministerium für Arbeit und Sicher-

heit die Auffassung, dass HO ein Teil des mobilen Arbeitens ist 

(Sars-CoC-2-Arbeitsschutzregelung; Bundesministerium für Arbeit 

und Sicherheit). Im Sinne dieser Ausarbeitung wird der Begriff HO 

ebenfalls als ein Teil des mobilen Arbeitens im eigenen Wohnraum 

verstanden, der keine Telearbeit darstellt. Dies entspricht der wei-

testgehenden Auffassung in der deutschen Alltagssprache (Augs-

ten, 2021).   

   Um Unklarheiten und Auseinandersetzungen zu vermeiden, 

die das Arbeitsverhältnis belasten, ist es wichtig, die Regelungen 

innerhalb der Organisation in Bezug auf das mobile Arbeiten sehr 

sorgfältig zu gestalten (Scheller & Beck, 2021). Das HZA Münster 

normiert das mobile Arbeiten innerhalb der Organisation als 

Dienstvereinbarung zwischen dem Personalrat und der Leitung des 

HZAs (MAPZ, 2022). 
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2.1.4 Kritische Betrachtung des Homeoffice 

Empirische Studien und Forschungsergebnisse legen nahe, dass 

eine optimale Implementierung von HO Vorteile bietet, während 

eine suboptimale Umsetzung Nachteile hervorrufen kann (Zeschke 

& Zacher, 2022). Eine solche Bewertung, kann grundsätzlich nicht 

abstrakt vorgenommen werden. Sie ist nur unter Berücksichtigung, 

der Anforderungen des Arbeitgebers und der Mitarbeitenden sowie 

deren Fähigkeiten möglich (Bertram et al., 2020). Zudem zeigt sich, 

dass die Mehrheit der angeführten Argumente ambivalent ist (Ber-

tram et al., 2020).   

  So wird oft das Argument einer erhöhten Flexibilität und bes-

seren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hervorgehoben (Ber-

tram et al. 2020). Dabei steht außer Frage, dass sich beispielsweise 

Arzttermine, Absprachen mit dem Partner oder der Partnerin sowie 

eine Betreuung von Kindern besser koordinieren lassen (Bertram et 

al., 2020; Frett, 2021). Dem Mitarbeitenden wird somit ermöglicht, 

private Verpflichtungen besser zu erfüllen, was jedoch zu einer häu-

figen und teils willkürlichen Arbeitsunterbrechung führen kann (Ber-

tram et al., 2020). Neben selbst geschaffenen Unterbrechungen stö-

ren auch unbeeinflussbare Quellen den Alltag. Der Kurierdienst, der 

durch eine Paketannahme das Arbeiten stört oder Anrufe auf dem 

Haustelefon sind nur einige von vielen Beispielen, die hier angeführt 

werden können (Frett, 2021).    

  Die durch das HO bedingte Flexibilität erleichtert die Kinder-

betreuung sowie die Pflege von Angehörigen und ermöglicht Eltern 

den Wiedereinstieg in die Arbeitswelt (Frett, 2021). Jedoch ist eine 

solche Möglichkeit, Berufliches und Privates parallel zu erledigen, 

mit Risiken verbunden. Da eine klare Trennung im HO nur erschwert 

möglich ist, kann die fehlende Abgrenzung beider Lebensbereiche 

als Belastung empfunden werden (Bertram et al., 2020; Landes et 

al., 2021). So bezeichnen Grunau et al. (2019, S.1) in diesem Kon-

text Flexibilität als „zweischneidiges Schwert“.   

  Weiterhin wird die Autonomie bei der Arbeitsgestaltung so-

wie die Zeitersparnis als positives Resultat des HO angeführt (Lan-

des et al., 2021). Mitarbeitende können selbständig und flexibel ihre 

Arbeitszeit gestalten, was ein hohes Maß an Selbstdisziplin und 

Professionalität erfordert (Frett, 2021). Ohne diese Eigenschaften 

drohen Chaos und ineffiziente Arbeit (Bertram et al., 2020).       

Auch kann daraus folgen, dass Mitarbeitende ihre Arbeitszeiten 

nicht einhalten. Denn im HO entfällt ein festgelegter Feierabend 

durch Kernarbeitszeiten (Landes et al., 2021). Ohne externe Kon-

trolle und feste Arbeitszeiten fehlen oft notwendige Ruhephasen, 

zur Erholung von den Arbeitsbelastungen (Landes, et al. 2021).  

  Neben diesen eher ambivalenten Argumenten lassen sich 

grundlegende Argumente aufführen, die gegen das HO sprechen. 

So ist zu erwähnen, dass sowohl für den Arbeitgeber als auch für 
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den Mitarbeitenden Kosten für die Einrichtung bzw. das Einführen 

des HO entstehen können (Frett, 2021). Die Einrichtung des Heim-

arbeitsplatzes obliegt meist den Mitarbeitenden. Lediglich geeig-

nete mobile Arbeits- und Kommunikationsgeräte sind durch den Ar-

beitgeber bereitzustellen, damit sichergestellt wird, dass der Mitar-

beitende im HO seiner Tätigkeit nachgehen kann (Geck & Hey, 

2021). Bei Verwendung der zur Verfügung gestellten und privaten 

Mittel muss zudem der Datenschutz beachtet werden (Frett, 2021). 

Weiterhin darf nicht außer Acht gelassen werden, dass für die meis-

ten Mitarbeitenden das Arbeiten ein wichtiger Indikator zur Befriedi-

gung sozialer Bedürfnisse ist (Zeschke & Zacher, 2021). Durch eine 

vermehrte Nutzung des HO kann die Bindung zum Team verloren 

gehen oder im schlimmsten Fall eine Isolation und Vereinsamung 

hervorgerufen werden (Frett, 2021).   

  Eine Einführung des HO ist bei sorgfältiger Abwägung sinn-

voll. Entscheidend sind passende Rahmenbedingungen und eine 

unterstützende Unternehmenskultur, damit Risiken und Nachteile 

minimiert werden (Lande et al., 2020). Zudem haben Studien ge-

zeigt, dass HO eine erhöhte Arbeitszufriedenheit (AZ) hervorruft, 

aber auch psychische und physische Belastungen hervorrufen kann 

(Britz-Averkamp & Eich-Fangmeier, 2020). Inwiefern die Einführung 

des HO und die damit verbundene Digitalisierung des Arbeitsplat-

zes Einfluss auf gesundheitsförderliche oder -schädigende Fakto-

ren nimmt, ist abhängig von Gestaltung der Arbeit sowie individuel-

len Kompetenzen des Individuums (Wissenschaftliches Institut der 

AOK & AOK-Bundesverband [WIdO & AOK], 2019). Denn die Arbeit 

im HO stellt durch vielfältige Änderungen einen starken Kontrast zur 

Arbeit im Büro dar, die wiederum Stress auslösen können. 

 Ziel der Organisation sollte es sein, die psychische und phy-

sische Gesundheit der Mitarbeitenden im Kontext der Arbeit zu er-

halten. Der Faktor Stress, der die Gesundheit erheblich beeinträch-

tigen kann, gehört zu einem der Hauptgründe für psychische Er-

krankungen (Landes et al., 2021). Demzufolge befasst sich das fol-

gende Kapitel mit der Thematik Stress und fokussiert das Phäno-

men des digitalen Stresses.  

2.2 Stress  

In den letzten Jahren hat der Begriff Stress eine außergewöhnliche 

Popularität erreicht, die in den Humanwissenschaften nahezu ein-

zigartig ist. Ob am Arbeitsplatz, in Bildungseinrichtungen, unter 

Leistungsdruck, in Beziehungen, in der Freizeit, im Straßenverkehr 

oder im Urlaub – Stress ist allgegenwärtig und durchdringt nahezu 

alle Bereiche des täglichen Lebens (Kaluza, 2023).  Doch trotz die-

ser weitverbreiteten Nutzung variiert die Definition von Stress je 

nach Disziplin und theoretischem Ansatz erheblich, was die Formu-

lierung einer universellen Definition von Stress verkompliziert 
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(Plaumann et al., 2006). Im Folgenden soll demnach zunächst eine 

kurze Einordnung von Stress in den historischen Kontext gegeben 

werden und die Begriffe mit erhöhter Relevanz für diese Ausarbei-

tung definiert werden.  

2.2.1 Stressdefinition 

Der Biochemiker Hans Selye führte den Begriff in die Humanwis-

senschaften ein (Litzcke et al., 2012). Seyle gilt als einer der Pio-

niere der Stressforschung, prägte den Begriff Stress und verwen-

dete ihn erstmals 1950 im Titel einer Monografie. Er förderte das 

Verständnis von Stress und führte die Unterscheidung zwischen 

Distress und Eustress ein, welche bis heute von Relevanz ist 

(Plaumann et al., 2006).   

  Grundsätzlich lässt sich sagen, dass Stress im Wechselspiel 

mit der Umwelt eines Individuums und den jeweiligen Anforderun-

gen der Umwelt entsteht (Paulsen & Kortsch, 2020). Stress kann 

somit in unterschiedlichsten Lebenslagen und Situationen entste-

hen und ist stets abhängig vom Individuum (Reif et al., 2018).  

Da der Fokus dieser Ausarbeitung im Großteil mit der Arbeitswelt 

korrespondiert, wird die Stressdefinition der EU-Kommission (2002, 

S. 3) zugrunde gelegt, die den Begriff Stress als „emotionale kogni-

tive, verhaltensmäßige und physiologische Reaktion auf widrige 

und schädliche Aspekte des Arbeitsinhalts, der Arbeitsorganisation 

und der Arbeitsumgebung“ definiert.  

  Für ein weiteres Verständnis ist eine Trennung von Stresso-

ren und Stressreaktionen von Vorteil und bietet eine differenziertere 

Sichtweise auf die Begrifflichkeit, da Ursache und Wirkung vonei-

nander isoliert werden (Klingenberg, 2022).  Die Stressreaktion ist 

eine individuelle und funktionelle Reaktion eines Individuums auf 

eine stressauslösende Situation bzw. ein Ereignis. Dabei gibt es 

keine Reaktion, die bei allen Menschen gleich ausfällt (Paulsen & 

Kortsch, 2020). Vielmehr lassen sich die Stressreaktionen zwischen 

Individuum und Situation unterscheiden (ebd.). So lassen sich nach 

Kaluza (2018) Stressreaktionen auf der körperlichen, behavioralen 

und kognitiv-emotionalen Ebene verorten. Diese funktionellen Re-

aktionen werden problematisch, wenn die Stressreaktion anhält und 

der Körper keine Erholungsphase durchläuft. Das Stresserleben 

geht dann mit einer negativen Konnotation einher. Gehen zudem 

unangenehme Gefühle einher, so wird dieses Stresserleben auch 

als Distress bezeichnet (Paulsen & Kortsch, 2020). Jedoch ist 

Stress nicht grundsätzlich negativ, sondern kann ebenfalls positive 

Erlebnisse hervorrufen. Werden beim Stresserleben positive Ge-

fühle empfunden, so wird von Eustress gesprochen (ebd.).   

  Stressoren sind Reize, die typischerweise eine stressindu-

zierende Reaktion auslösen. Diese Reize haben bei einer Person in 

der Vergangenheit häufig zu Stresserfahrungen geführt oder 
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bewirken bei vielen Menschen regelmäßig Stressreaktionen (Paul-

sen & Kortsch, 2020).  

  Welche Reize demnach stressauslösend sind, ist stark ab-

hängig vom Individuum selbst. Stressoren führen nicht zwingend zu 

einer Stressreaktion, die in akutem Stress endet. Das folgende Mo-

dell soll dabei dienen, die akute Stressentstehung zu verstehen.  

2.2.2 Stressentstehung und Wahrnehmung nach Laza-

rus & Folkmann  

Lazarus und Kollegen (1984) verstehen Stress als eine Art Prozess, 

der durch die Interaktion des Individuums mit seiner Umwelt entste-

hen kann. Stress entsteht bzw. liegt vor, wenn die Anforderungen 

aus der Umwelt die persönlichen Fähigkeiten des Einzelnen bean-

spruchen oder übersteigen. Von entscheidender Bedeutung ist, wie 

eine Person die Stresssituation und ihre Bewältigungsfähigkeiten 

einschätzt, da diese Bewertung maßgeblich bestimmt, ob Stress 

empfunden wird (Reif & Spieß, 2018). Zur visuellen Unterstützung 

des Entstehungsprozesses dient die Abbildung 1. Grundsätzlich 

verläuft diese Bewertung in drei verschiedenen Bewertungsprozes-

sen. Der primären und der sekundären Bewertung sowie einer Neu-

bewertung (ebd.).   

  In der primären Bewertung steht die Fragestellung „Am I 

okay?“ (Folkman, 2013, S. 13) im Vordergrund. Auf subjektiver Ba-

sis erfolgt hier eine erstmalige Bewertung, ob die Situation bzw. ein 

Ereignis irrelevant, positiv oder stressend ist (Reif & Spieß, 2018). 

In den häufigsten Fällen resultiert aus der eher unbewusst verlau-

fenden ersten Bewertung eine positive oder irrelevante Klassifizie-

rung der Situation. Wird die Situation jedoch als Herausforderung, 

Bedrohung oder Verlust wahrgenommen, ist diese potenziell stress-

auslösend (Paulsen & Kortsch, 2020). Eine Herausforderung ist 

eine Möglichkeit, eine schwierige Situation zu bewältigen und dar-

aus eine positive Erlebnisquelle zu gewinnen. Im Gegensatz dazu 

wird von einer Bedrohung gesprochen, wenn ein zukünftig antizi-

pierter Schaden gemeint ist, der sich nicht nur auf die körperliche 

Unversehrtheit bezieht. Schließlich spricht man von einem Schaden 

oder Verlust, wenn der Bezug zu einem gegenwärtigen oder bereits 

vergangenen schädigenden Ereignis hergestellt wird (Reif & Spieß, 

2018).   

  Wird durch die primäre Bewertung eine solche stressende 

Situation wahrgenommen, schließt sich die sekundäre Bewertung 

an. In dieser Ebene der Bewertung steht die Frage „What can I do?“ 

(Folkman, 2013, S. 13) im Fokus der Beantwortung. Hierbei verläuft 

die Bewertung, im Vergleich zur primären Bewertung, eher bewusst 

ab und prüft, in welchem Ausmaß Ressourcen zur Verfügung ste-

hen, die einer Herausforderung, Bedrohung oder einem Schaden 

bzw. Verlust entgegengestellt werden können (Paulsen & Kortsch, 
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2020). Sie bezieht sich somit auf bewusste und unbewusste Pro-

zesse innerhalb einer Person, mithilfe derer geprüft wird, wie auf 

eine Situation zu reagieren ist und welche Ressourcen dem Indivi-

duum zur Verfügung stehen (Hemming, 2015).   

  Folglich wird eine Analyse der verfügbaren Ressourcen vor-

genommen, die zu zwei verschiedenen Ergebnissen kommen kann. 

Entweder sind ausreichend Ressourcen vorhanden und das stres-

sende Ereignis kann bewältigt werden, oder es wird der Entschluss 

gefällt, dass ein Mangel an Ressourcen vorliegt. Aus dem Letztge-

nannten folgt die Stressreaktion und damit das Stresserleben (Paul-

sen & Kortsch, 2020).   

  Weiterhin ist zu erwähnen, dass beide Bewertungen nicht 

strikt zeitlich aufeinanderfolgen, sondern einander überlappen und 

beeinflussen können. Zudem sind sie von der subjektiven Wahrneh-

mung der Person geprägt und nicht von den objektiven Gegeben-

heiten der Situation (Ernst et al., 2022).   

Ist der Stress entstanden, lässt sich diesem durch geeignete Stress-

bewältigungsstrategien entgegenwirken, die jedoch nicht Teil dieser 

Ausarbeitung sind (ebd.).  

 

Abbildung 1: Entstehung akuter Stress, Quelle: In Anlehnung an Paulsen & Kort-
sch, 2020, S. 7. 

2.2.3 Digitaler Stress  

Die Zunahmen an Informations- und Kommunikationstechnologien 

(IKT) verändert die Arbeitswelt grundlegend (Jager & Thiermann, 

2021). Automatisierungsprozesses, flexible Arbeitsgestaltung und 

effizientere Zusammenarbeit eröffnen neue Möglichkeiten (ebd.). 

Dabei verändert sie unseren Alltag mit einer beispiellosen Ge-

schwindigkeit und durchdringt nahezu jeden Lebensbereich 
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(Bisquolm & Rost, 2020). Neben einhergehenden positiven Fakto-

ren wie die Arbeitserleichterung und die Effektivitätssteigerung tre-

ten auch Herausforderungen und Risiken auf (Hasenbein, 2020). 

Denn der Mensch selbst ist dabei kein passiver Akteur, sondern ge-

staltet die Nutzung von digitalen Technologien aktiv mit, was oft zu 

einem Spannungsfeld aus Fremd- und Selbstbestimmung führen 

kann (Paulsen & Kortsch, 2020). Zwar führen neue Technologien 

weg von körperlichen Arbeiten, verstärken aber mentale Anforde-

rungen, was zu Arbeitsintensivierung, Zeitdruck und Stress führen 

kann (Reif & Stadler, 2018). Diese negativen Auswirkungen stehen 

seit einigen Jahren vermehrt im Fokus der Öffentlichkeit und Politik. 

Denn die moderne Arbeitswelt, die sich aus dem Wandel und Ein-

satz von Technologien speist, hat Auswirkungen auf die Gesundheit 

und das Wohlbefinden der Nutzenden (Reif & Stadler, 2018).  

  In diesem Kontext wird der Begriff digitaler Stress vermehrt 

in den Fokus gerückt, der anders, als es zunächst aufgrund seiner 

Popularität in der vergangenen COVID-19-Pandemie vermuten 

lässt, keine Erscheinungsform dieser ist (Bausch, 2023). Diese Art 

des Stresses wird seit den 1980er Jahren in der Fachliteratur be-

schrieben und synonym zu den Begriffen Technostress oder Com-

puterstress verwendet (Riedl et al., 2022). Die Grundlagen der For-

schung zu digitalem Stress lassen sich auf den Psychologen Craig 

Brod (1982) zurückführen, der den Begriff prägte und das Phäno-

men als die Unfähigkeit eines Individuums beschrieb, neue Techno-

logien auf gesunde Weise zu bewältigen, was zu Stress führt (Ha-

senbein, 2020).   

  Somit lässt sich Stress, der durch digitale Technologien ent-

steht, als digitaler Stress oder Technostress bezeichnen und be-

zieht sich auf die negative Beanspruchungsfolge durch Belastungs-

faktoren im Umgang mit digitalen Technologien und Medien (Gimpel 

et al., 2018; Gimpel et al., 2020). In der deutschen Forschungslite-

ratur wird vermehrt der Begriff digitaler Stress verwendet (Bausch, 

2023). Dieser wird im Folgenden primär und synonym verwendet.   

  Die anfangs erwähnte Zunahme an IKT, bringt eine Steige-

rung des digitalen Stresses mit sich, der sich immer mehr auf unser 

Leben und unsere Arbeit auswirkt (Bisquolm & Rost, 2020). Hierbei 

gilt insb. der digitale Arbeitsplatz als wichtiger Stressor, dem in der 

öffentlichen Debatte lange Zeit wenig Aufmerksamkeit zuteilgewor-

den ist (ebd.). Aber in den vergangenen Jahren hat die Thematik 

zunehmend an Bedeutung gewonnen, sodass sich die Verantwor-

tungsträger vermehrt für Ursachen und Folgen des digitalen Stres-

ses interessieren (Riedl et al. 2022). Die wissenschaftliche Ausei-

nandersetzung mit digitalem Stress hat sich aufgrund dieser Er-

kenntnisse und aufgrund des enormen Anstiegs der Bedeutung von 

IKT in der Arbeitswelt verstärkt und differenziert (Jager & Thiemann, 

2021). Ein vermehrter Einsatz dieser kann in der Arbeitswelt zu 
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einer individuellen Belastung des Individuums führen und so digita-

len Stress auslösen (Gimpel et al., 2020).   

  Die Frage, wie Mitarbeitende den auftretenden digitalen 

Stress subjektiv beurteilen und auf diesen reagieren, bestimmt letzt-

endlich, welche Folgen dieser hat. Das transaktionale Stressmodell 

von Lazarus und Folkmann (1984) stützt diese Vorstellung und bil-

det die theoretische Basis für digitalen Stress (Jager & Thiemann, 

2021). Wie mögliche Belastungsfaktoren digitaler Arbeit, die als 

kontrollierbare Beeinträchtigungen, als Bedrohung des Wohlbefin-

dens oder als anspruchsvolle Herausforderung wahrgenommen 

werden, bildet die Grundlage für digitalen Stress (Jager & Thier-

mann, 2021). Als Resultat des subjektiven digitalen Stressempfin-

dens, kann dies zu Beeinträchtigung der Gesundheit und des Wohl-

befindens führen sowie die Arbeitsfähigkeit und -zufriedenheit min-

dern (Gimpel et al., 2019). Auf Grundlage dieser Annahmen haben 

Studien insb. sechs relevante Faktoren identifiziert, die durch den 

vermehrten Einsatz von IKT am Arbeitsplatz zu digitalem Stress füh-

ren können (Gimpel et al., 2018; Gimpel et al. 2020).   

  Die Studie um Tarafdar et al. (2007), die als wegweisende 

gilt, charakterisierte zunächst fünf Faktoren (Jäger & Thiemann, 

2021). Diese wurden unter den Begriffen „techno-overload“, 

„techno-ivasion“, „techno- complexity“, „techno- insecurity“, and 

„techno-uncertainty“ angeführt (Tarafdar et al., 2007, S. 313 ff.). Der 

sechste Faktor ist als „techno-unreliability“ durch Adam et al. er-

gänzt worden (Adam et al., 2017, S. 281). Eine genaue Beschrei-

bung lässt sich dem Anhang A entnehmen.   

Neben diesen sechs Faktoren können je nach Forschungsfrage 

oder Stichprobe weitere Faktoren festgestellt werden (Gimpel et al., 

2019; Riedl et al. 2021).   

  Digitaler Stress am Arbeitsplatz kann folglich aufgrund ver-

schiedener Ursachen negativ verursacht werden und hat Auswir-

kungen auf das Wohlbefinden sowie die Arbeitsleistung (Gimpel et 

al., 2020). 

2.2.4 aktueller Stand und Forschungsergebnisse 

Eine umfassende Nutzung von digitalen Technologien und Medien 

geht mit erhöhten digitalen Anforderungen einher, die das Indivi-

duum bewältigen muss (Gimpel et al., 2020). Dabei ist der Digitali-

sierungsprozess nicht grundsätzlich als negativ oder positiv zu be-

werten (Hasenbein, 2020). So können neue Technologien zu Per-

sonalisierung und Lernförderlichkeit beitragen und dabei unter dem 

Aspekt der Gesundheitsförderung, Gestaltungsmöglichkeiten bie-

ten, die präventiv und lernförderlich wirken (Gimpel et. al, 2018). 

Auch bleiben Organisationen durch ihre Nutzung wettbewerbsfähig, 

bedingt durch attraktive Arbeitszeitmodelle und Arbeitsbedingungen 

wie beispielsweise das HO (Hasenbein, 2020). Dennoch geht aus 
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dem aktuellen Forschungsstand hervor, dass digitaler Stress so-

wohl für das Individuum als auch für Organisationen negative Fol-

gen haben kann (Riedl et al., 2022). Dieses ernstzunehmende Prob-

lem wird von zahlreichen Studien bestätigt (Jager & Thiermann, 

2021). Im Folgenden werden exemplarische Studien- und For-

schungsergebnisse skizziert, die die vielfältigen Auswirkungen von 

digitalem Stress verdeutlichen.   

  Mitarbeitende mit einem hohen digitalen Stresslevel berich-

ten häufiger, dass sie Probleme haben, von der Arbeit abzuschalten 

(Gimpel et al., 2020). Digitale Stressoren manifestieren sich in ver-

schiedenen negativen Aspekten, darunter emotionale Erschöpfung, 

die durch permanente Erreichbarkeit, die Menge an Informationen 

und Anpassungsdruck verursacht wird. Diese Stressoren führen zu 

negativen Auswirkungen wie Einschlafstörungen, Kopf- und Rü-

ckenschmerzen sowie einem Gefühl der Erschöpfung (WIdO & 

AOK, 2019). Internationale Forschung zeigt, dass digitaler Stress 

mit einer Verminderung der AZ, Produktivität sowie ein negatives 

Verhältnis zwischen Beruf und Privatleben erhöht (u.a. Ayyagari et 

al., 2011; Tarafdar et al., 2011). Diese Ergebnisse wurden durch 

Gimpel et al. (2018) in einer repräsentativen Studie im deutschen 

Raum bestätigt. Zudem konnte durch die Studie „Digitaler Stress in 

Deutschland" von Gimpel et al. (2018) aufgezeigt werden, dass di-

gitaler Stress in allen Branchen und Tätigkeitsarten auftritt und bei 

Mitarbeitenden zu einer deutlichen Zunahme gesundheitlicher Be-

schwerden führt.   

  Grundsätzlich legen die Ergebnisse zahlreicher Studien, u.a. 

die hier skizzierten, Maßnahmen nahe, um Fehlbeanspruchungen 

durch digitalen Stress zu vermeiden. Hierbei geht es darum, ein 

Gleichgewicht zwischen den individuellen Kompetenzen und den 

Anforderungen durch Digitalisierung herzustellen (Hasenbein, 

2020). Im Fokus der Betrachtung von digitalem Stress im Arbeits-

kontext stehen somit der Schutz der Mitarbeitergesundheit, die Stei-

gerung der Zufriedenheit und des Wohlbefindens von Mitarbeiten-

den. Weiterhin sind die Leistungsfähigkeit sowie die Produktivität 

einer Organisation sicherzustellen (Riedl et al., 2022).  

2.3 Work-Life-Balance  

Die Work-Life-Balance (WLB) ist ein Konzept, das seit seinem Ur-

sprung in den 1990er Jahren zunehmend an Popularität im wissen-

schaftlichen Diskurs gewonnen hat (Voggenreiter, 2013). Es be-

schreibt einen Zustand der individuellen Ausgeglichenheit zwischen 

dem Berufs- und Privatleben und zielt darauf ab, ein gesundes Ver-

hältnis zwischen diesen beiden Lebensbereichen zu erreichen (Mi-

chalk & Nieder, 2007). Bedingt durch die Zunahme von IKT fällt es 

schwerer, Lebensbereiche zufriedenstellend abzustimmen (Kirsch-

ten, 2021).   
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  In traditioneller Sicht werden Beruf und Privatleben klar von-

einander abgegrenzt, doch der demografische Wandel und verän-

derte Arbeitsbedingungen haben diese Grenzen in den letzten Jah-

ren zunehmend aufgeweicht (Collatz & Gudat, 2011). Ebenso wird 

dies durch flexible Arbeitsmodelle bedingt (Helmold & Dathe, 2023). 

  Unter genauerer Betrachtung der Begrifflichkeit WLB, lässt 

sich die Widersprüchlichkeit erkennen, die eine Abgrenzung und 

Gegenüberstellung beider Lebensbereiche suggeriert (Kirschten, 

2021). Aus diesem Grund haben Forschende neue Begriffe wie bei-

spielsweise Work-Life-Integration, Work-Life-Blending oder Work-

Life-Separation angeführt, die der Widersprüchlichkeit entgegenwir-

ken sollen (Kaiser et al., 2010). Dennoch hat sich in der Forschung 

der Begriff der WLB durchgesetzt und bleibt die gängigste Beschrei-

bung für eine Vereinbarkeit des Berufs mit anderen Lebensberei-

chen (ebd.). Aus diesem Grund der Separation und Abgrenzung der 

Begriffe, die der Vielfältigkeit und Wechselwirkung beider Lebens-

bereiche nicht gerecht werden, bedarf es einer differenzierten Be-

trachtung der Begriffe (Kirschten, 2021).   

2.3.1 Work, Life und Balance 

„Übersetzt man die einzelnen Wörter des englischen Fachterminus 

Work-Life-Balance in die deutsche Sprache, so bedeuten diese Ar-

beit, Leben, Ausgeglichenheit“ (Michalk & Nieder, 2007, S. 21)  

Dabei umfasst der Begriff (Privat-)Leben alle Lebensbereiche, die 

nicht für eine Erwerbstätigkeit bestimmt sind und wird als Gegen-

stück zur Arbeitswelt verstanden (Michalk & Nieder, 2007; Kirsch-

ten, 2021). Im Gegensatz dazu bezieht sich der Arbeitsbereich auf 

Tätigkeiten, die im Rahmen einer Erwerbstätigkeit erfolgen. Die Ge-

staltung dieses Bereichs durch flexible Arbeitszeiten kann zwar po-

tenziell positive Effekte auf die WLB haben, jedoch sind deren Aus-

wirkungen stark von den konkreten Rahmenbedingungen abhängig 

(Kratzer et al., 2013). Weiterhin ist eine klare zeitliche Differenzie-

rung zwischen Berufs- und Privatleben wichtig, da beide Rollen von 

der gleichen Person wahrgenommen werden. Dies bedeutet im kon-

kreten, dass Belastungen im Arbeitskontext in den privaten Bereich 

strahlen können und umgekehrt, was die Erholungsphasen verlän-

gern, und das Privatleben einschränken kann (Kratzer et al., 2013).  

Konträr dazu können positive Wechselwirkungen entstehen. So 

können familiäre Ressourcen dazu dienen, eine beruflich hohe An-

forderung abzufangen (ebd.).  Auch ist eine klare Abgrenzung der 

Lebensbereiche oft nicht mehr möglich, da moderne Technologien 

und der zunehmende Druck im Arbeitsleben eine Entgrenzung ver-

ursachen. Dies bedeutet, dass berufliche Verpflichtungen oft in den 

privaten Bereich hineinreichen und private Angelegenheiten umge-

kehrt im beruflichen Kontext erledigt werden (Kirschten, 2021). Au-

ßerdem verändern sich im biografischen Werdegang des 
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Individuums die Lebenswelten. So sind Anforderungen der Lebens-

welt wie Pflegearbeit, Hausarbeit oder Bildungsarbeit unterschied-

lich repräsentativ (ebd.). WLB wird somit nicht nur zu einer Frage 

der Abgrenzung, sondern auch der Ausgestaltung dieser Systeme, 

wobei es darum geht, in beiden Bereichen ein positives subjektives 

Empfinden zu erreichen (Kratzer et al., 2013).  

  Für die Sinnhaftigkeit der Begrifflichkeit – Work-Life-Balance 

– ist diese mehrdimensional zu betrachten. Dabei steht nicht die 

Frage nach Grenzen und Schnittstellen im Fokus der Prüfung, son-

dern die inhärente Verschränkung (Kratzer et al. 2013).  Der Begriff 

WLB umfasst einen dynamischen Prozess, der die verschiedenen 

Komponenten miteinander verknüpft. Er erfordert vom Individuum 

eine kontinuierliche Anpassung und Aktivität, um das Wechselspiel 

zwischen den Lebensbereichen sowie den eigenen Anforderungen 

in einem gesunden Verhältnis zu halten (Kratzer et al., 2013). Die 

Balance zwischen den Lebensbereichen wird oft metaphorisch als 

Waage symbolisiert. Hierbei ist jedoch nicht von einer gleichmäßi-

gen Verteilung auszugehen, denn vielmehr hängt das Gleichge-

wicht von individuellen Prioritäten ab (Kirschten, 2021). Die Idee der 

WLB strebt danach, einen harmonischen Ausgleich zwischen dem 

beruflichen und privaten Leben zu schaffen, indem berufliche und 

persönliche Bedürfnisse und Anforderungen so miteinander in Ein-

klang gebracht werden, dass es nur wenige oder gar keine Unter-

schiede zwischen diesen Lebensbereichen gibt (Kirschten, 2021; 

Helmold & Dathe, 2023).  

  In Literatur und Forschung finden sich verschiedene Defini-

tionen des Begriffs, die u.a. durch die interdisziplinären Betrachtun-

gen und Schwerpunkte geleitet werden (Kirschten, 2021). Verstärkt 

wird dies durch die individuelle Komponente der WLB, die mit einer 

jeden Person einhergeht (Kratzer et al., 2013). Für die weitere Aus-

arbeitung lässt sich festhalten, dass das vorliegende Verständnis 

der WLB auf einer Definition von Bauer-Emmel (2007; zitiert nach 

Syrek et. al., 2008 S. 135) basiert, die den Prozesscharakter sowie 

das jeweilige Verhältnis von Balancevorstellungen und realisierter 

Vereinbarkeit als zentralen Aspekt betont:  

„Work-Life-Balance wird als Einstellung gegenüber der eige-

nen Lebenssituation definiert, die sich auf das Vereinbaren 

verschiedener Lebensbereiche, Rollen und Ziele bezieht; 

Work-Life-Balance bedeutet demnach, dass die subjektiv an-

gestrebten Balancevorstellungen im Einklang mit der realisier-

ten Gestaltung stehen.“ 

2.3.2 Relevanz einer positiven Work-Life-Balance 

Bei einer Unvereinbarkeit von Arbeit und Privatleben kann Stress im 

Sinne des bereits vorgestellten transaktionalen Stressmodells 
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entstehen. Andererseits kann die Relevanz einer positiven WLB mit 

dem Spillover-Effekt beschrieben werden (Kirschten, 2021).  Mit Be-

zug auf die WLB beschreibt der Spillover-Effekt die wechselseitigen 

Einflüsse zwischen den Bereichen Work und Life. Als Übertra-

gungseffekt kann dieser sowohl positive als auch negative Auswir-

kungen auf den jeweils anderen Bereich haben. Er umfasst damit 

Phänomene wie Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben sowie 

Situationen, in denen ein Bereich den anderen bereichert (Collatz & 

Gudat, 2011).    

  Bei einem sog. positiven Spillover lassen sich potenzielle 

Bereicherungen für das Familienleben durch arbeitsbezogenen 

Kontext anführen. Erfolgserlebnisse oder ein generell positives 

Empfinden in der Arbeit können zu einer guten Stimmung in der Fa-

milie beitragen, da diese gerne geteilt wird. Ähnliche Effekte lassen 

sich bei beruflichem Erfolg erkennen (Hüttges & Fay, 2015).  Auf der 

anderen Seite kann ein negativer Spillover auftreten, wenn im be-

ruflichen Kontext ein erhöhter Stresspegel vorliegt und dieser mit 

einer erhöhten Reizbarkeit einhergeht. Dies kann sich dann ggü. 

Familienmitgliedern oder einer Vernachlässigung anderer Verpflich-

tungen äußern (Hüttges & Fay, 2015). Das Individuum benötigt 

dann Zeit, um sich zu erholen (Kratzer et. al, 2013). Ein weiterer 

zentraler Aspekt des Spillover-Effekts sind Mechanismen, die das 

Individuum einsetzt, um das Verhältnis zwischen Beruf und Privat-

leben anzupassen. Hierunter fallen anpassende Strategien, die das 

Engagement in einem Bereich reduzieren, ausgleichende Strate-

gien, die Unzufriedenheit in einem Bereich reduzieren sowie die 

Segmentierung der beiden Bereiche voneinander (Collatz & Gudat, 

2011). Viele Forschende unterstützen die Theorie im Hinblick auf 

Beziehungen zwischen den beiden Bereichen. Sie gehen davon 

aus, dass die Einstellungen, Fähigkeiten, Gefühle, Fertigkeiten und 

Verhaltensweisen, die in jeder Lebenswelt etabliert sind, auch auf 

die andere übertragen werden und umgekehrt (Grennhaus & Powell 

2006).   

  WLB ist folglich immer eine Frage der Ausgestaltung sowie 

des Gesundheitsmanagements und dient nicht nur dem Schutz des 

Privat- und Familienlebens. In beiden Bereichen werden Lebens-

ressourcen mitgestaltet und potenziell gefährdet. Es gilt der An-

spruch, an beide Bereiche ein gutes subjektives Empfinden zu er-

reichen (Kratzer et al., 2013).  

2.4 Arbeitszufriedenheit 

AZ ist vermutlich das am meisten erforschte Konzept in der Arbeits- 

und Organisationspsychologie (Nerdinger et al., 2019). Studien zei-

gen u.a., dass eine hohe AZ mit besserer Gesundheit, erhöhter Le-

bensfreude und gesteigertem subjektiven Wohlbefinden einher-

geht (Satuf et al., 2018). Das fortwährende Interesse beruht zudem 
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zu einem Großteil auf empirisch belegten Verbindungen zwischen 

AZ und anderen wirtschaftlichen Faktoren, wie beispielsweise Fluk-

tuation der Mitarbeitenden und Arbeitsleistung (Ferreira, 2020).   

2.4.1 Zur Begrifflichkeit 

Trotz eines solch hohen Stellenwertes wird AZ seit Einzug der Be-

grifflichkeit in verschiedenen Kontexten mit verschiedenen Zielset-

zungen erforscht. Bereits in den 70er-Jahren sprach Neuberger von 

einem „babylonische[m] Begriffschaos“ (Neuberger, 1974, S. 140), 

was sich bis in die aktuelle Forschung mangels einer in der Wissen-

schaft einheitlich verwendeten Definition widerspiegelt (Siemund, 

2013).   

  Für die folgende Ausarbeitung soll folgende Definition zu-

grunde gelegt werden: „Arbeitszufriedenheit wird gewöhnlich als 

Einstellung definiert und umfasst die emotionale Reaktion auf die 

Arbeit, die Meinung über die Arbeit und die Bereitschaft, sich in der 

Arbeit in bestimmter Weise zu verhalten“ (Six & Felfe, 2004, zitiert 

in Nerdinger et al., 2019, S. 465). Sie stellt somit dar, was Menschen 

in Bezug auf ihre Arbeit und deren Facetten denken und fühlen 

(Kauffeld & Schermuly, 2019). Soll die AZ demnach als Einstellung 

gemessen werden, lassen sich grundsätzlich zwei Möglichkeiten 

nennen. Dabei wird zwischen globaler und facettenspezifischer AZ 

unterschieden (ebd.). Weiterhin müssen bei dieser Messung be-

stimmte Aspekte der AZ ausgewählt werden (Kauffeld & Schermuly, 

2019). 

2.4.2 Modelle und Theorien der Arbeitszufriedenheit  

2.4.2.1 2-Faktoren-Theorie nach Herzberg  

Herzberg et al. (1959) untersuchten, welche Anreize in der Organi-

sation wirken und welche Folgen sie haben (Nerdinger et al., 2019). 

Konkret befragte er Probanden, nach Arbeitssituationen, in denen 

sie außerordentlich zufrieden oder unzufrieden waren (Flanagan, 

1954; Kauffeld & Schermuly, 2019). Dabei gelang es, zwei Einfluss-

faktoren für die Entstehung von AZ und -unzufriedenheit zu erken-

nen. Er postuliert einerseits die sog. Inhalts- oder Kontentfaktoren 

und andererseits die Umwelt- oder Kontextfaktoren (Ferreira, 2020). 

Nach Herzberg sind Arbeitszufriedenheit und -unzufriedenheit zwei 

unabhängige Aspekte, die sich nicht gegenseitig gegenüberstehen 

(Kauffeld & Schermuly, 2019). Zur Förderung der Zufriedenheit am 

Arbeitsplatz, müssen somit Faktoren der AZ gefördert und die der 

Arbeitsunzufriedenheit verringert werden (ebd.).   

  Der Kontentfaktor, auch als Motivator bezeichnet, besteht 

aus Variablen, die nur die Mitarbeitendenzufriedenheit beeinflus-

sen, dient als Ansporn und führt zu Zufriedenheit, wenn sie positiv 

ausgeprägt sind (Kauffeld & Schermuly, 2019; Ferreira, 2020). Da-

bei beziehen sich diese Faktoren auf intrinsische Aspekte, die direkt 
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mit der Tätigkeit in Verbindung stehen, wie etwa Verantwortung oder 

Anerkennung (Siemund, 2013). Sind diese Aspekte der Arbeitsum-

gebung ausreichend erfüllt, entsteht daraus keine Zufriedenheit, 

sondern ein neutraler Zustand, der als Nicht-Unzufriedenheit be-

zeichnet wird. Anders verhält es sich bei einer Nichterfüllung dieser 

Aspekte, denn dann führt genau dieses Merkmal zur Unzufrieden-

heit (Nerdinger et al., 2019).    

  Die Kontextfaktoren befinden sich außerhalb der eigentli-

chen Arbeitstätigkeit und werden daher als extrinsische Aspekte be-

zeichnet (Nerdinger et al., 2019). Diese sind charakteristisch für mit-

telbare Arbeitsbedingungen, d.h., Faktoren des Arbeitsumfelds und 

Auswirkungen der Tätigkeit, wie etwa Unternehmensführung, Ge-

halt oder Sicherheit am Arbeitsplatz (Kauffeld & Schermuly, 2019; 

Siemund, 2013). Ein weiteres Merkmal ist, dass sie überwiegend in 

negativen, mit Unzufriedenheit konnotierten Situationen genannt 

werden. Daher werden sie auch als Hygienefaktoren bezeichnet. So 

geht die 2-Faktoren-Theorie davon aus, dass die medizinische Hy-

giene Risiken für die Gesundheit aus der Umwelt des Individuums 

beseitigt und so Krankheiten verhindert. Zudem sollen Hygienefak-

toren Unzufriedenheit in der Arbeit verhindern (Nerdinger et al., 

2019).   

  Die Präsenz von Motivatoren soll folglich zur AZ und deren 

Abwesenheit für einen neutralen Zustand sorgen. Das Gegenteilige 

gilt für die Hygienefaktoren, deren Gegenwärtigkeit höchstens die 

Arbeitsunzufriedenheit verhindern kann (Kauffeld & Schermuly, 

2019).  

2.4.2.2 Zürcher-Modell nach Bruggemann 

Das Zürcher Modell der Arbeitszufriedenheit von Bruggemann 

(1976) bietet eine weitere Perspektive zur Betrachtung der AZ. Es 

betrachtet die AZ als dynamisches Konstrukt, das sich im Laufe der 

Zeit verändern kann. Dabei unterscheidet es verschiedene Formen 

der Zufriedenheit (Kauffeld & Schermuly, 2019). Welcher Ausprä-

gungsgrad der AZ vorliegt, resultiert aus den persönlichen Erwar-

tungen der Mitarbeitenden an ihre Arbeit und deren Erfüllung. Das 

Empfinden der AZ bezieht sich somit auf das Resultat eines Soll-Ist-

Vergleichs (Saremba, 2017). Als Reaktion auf diesen Vergleich, 

passen die Mitarbeitenden ihre Erwartungen an, indem sie das An-

spruchsniveau erhöhen, aufrechterhalten oder senken (ebd.). Bei 

einem positiven Soll-Ist-Vergleich kann der Mitarbeitende das An-

spruchsniveau beibehalten oder dieses erhöhen. Als Resultat ergibt 

sich die progressive oder stabilisierte AZ (Baumgartner & Udris, 

2006). Insb. bei einer negativen Bewertung des Ergebnisses kann 

der Mitarbeitende auf Strategien zurückgreifen, die dafür sorgen, 

dass der unangenehme Zustand bewältigt wird (Kauffeld & Scher-

muly, 2019). Reagiert der Mitarbeitende mit einer Senkung der 
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Ansprüche, spricht man von einer resignierenden AZ. Bei einem Er-

halt des Anspruchsniveaus trotz negativer Bewertung, kann die Si-

tuation verfälscht werden bzw. beim Nichtstun in Stagnation verfal-

len. Resultierend hieraus spricht man von Pseudo-, fixierter oder 

konstruktiver AZ (ebd.). 

Letztendlich zeigt dieses Modell, dass sowohl die progres-

sive AZ als auch die konstruktive Arbeitsunzufriedenheit zu einer 

gesteigerten Bereitschaft zur Leistung bei der Arbeit führen. Im Ge-

gensatz dazu können stabilisierte, resignative und Pseudo-AZ so-

wie die fixierte Arbeitsunzufriedenheit nicht mit höherer Leistung ge-

rechnet werden. Daher sollte die Verbindung zwischen Leistung und 

AZ sehr differenziert betrachtet werden. Darüber hinaus können die 

Letzteren nicht nur zu einer Steigerung der Leistung führen, son-

dern auch zur internen Kündigung des Arbeitnehmers beitragen 

(Saremba, 2017). Daher entsteht ein Wunsch nach mehr (progres-

sive AZ, konstruktive Arbeitsunzufriedenheit), eine Beharrlichkeit in 

der aktuellen Situation (stabilisierte AZ, resignative und fixierte Ar-

beitsunzufriedenheit) sowie eine Verzerrung der eigenen Wahrneh-

mung in Richtung einer sog. Pseudo-AZ, die der Arbeitnehmer sich 

selbst und anderen vorstellt (Saremba, 2017). 

2.4.3 Bedeutung der Arbeitszufriedenheit  

Insgesamt zeigen die Theorien und Modelle, dass AZ von einer Viel-

zahl von Faktoren abhängt. Intrinsische Faktoren wie die Aufgaben-

vielfalt und die Bedeutsamkeit der Arbeit spielen eine zentrale Rolle, 

während extrinsische Faktoren wie Gehalt und Arbeitsbedingungen 

ebenfalls wichtig sind, um Unzufriedenheit zu vermeiden (Siemund, 

2011). Zudem unterstreicht die Forschung die Bedeutung einer 

ganzheitlichen Betrachtung der AZ, die sowohl die Arbeitsaufgaben 

als auch das Arbeitsumfeld berücksichtigt (Ferrreira, 2020). Eine 

höhere AZ führt zu geringeren Fehlzeiten und höherer Leistung in 

Unternehmen, während Mitarbeitende von besserer Gesundheit 

und mehr Freude an der Arbeit profitieren (ebd.). Zudem verbessert 

sie das Unternehmensimage und stellt einen Wettbewerbsvorteil bei 

der Personalgewinnung dar (ebd.). Trotz der Herausforderungen in 

der Erforschung der Zusammenhänge und der fehlenden einheitli-

chen Definition im Diskurs bleibt das Streben nach AZ ein gemein-

sames Ziel, das auf unterschiedlichen Faktoren basiert (ebd.). 

2.5 Hypothesen 

In den vergangenen Jahren hat digitaler Stress im Arbeitsleben an 

Bedeutung gewonnen. Insbesondere im Homeoffice sind die Mitar-

beitenden verpflichtet IKT zu nutzen, die neben weiteren Faktoren 

auf diese einwirken. In diesem Zusammenhang steht die Hypothese 

(H1), dass hoher digitaler Stress im Homeoffice negativ mit der Ar-

beitszufriedenheit korreliert. Hierbei wird davon ausgegangen, dass 
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die besondere Umgebung des Homeoffice, den digitalen Stress ver-

stärkt. Die Arbeitsunzufriedenheit resultiert folglich aus dem perma-

nenten Spannungsgefühl, dass sich im Homeoffice, bedingt durch 

den Faktor Arbeit aufbaut.  Darüber hinaus nimmt die zweite Hypo-

these (H2) an, dass digitaler Stress negativ mit dem Arbeits- und 

Privatleben korreliert. Dies bedeutet, dass Personen, die einen er-

höhten digitalen Stresslevel empfinden, oft Schwierigkeiten haben, 

eine gesunde Balance zwischen beiden Lebensbereichen zu fin-

den. Die Entgrenzung, verstärkt durch die Flut an IKT kann zu einer 

Überlastung führen, die sowohl die Arbeitsleistung als auch das 

Wohlbefinden beeinträchtigt.   

3 Methode  

3.1 Studiendesign  

Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine quantitative 

Befragung von Mitarbeitenden, die in erster Linie der Beantwortung 

der Fragestellung diente. Sie untersuchte die Effekte von HO auf 

Mitarbeitende des HZA Münsters, insb. im Hinblick auf digitalen 

Stress, AZ und WLB, unter Verwendung verschiedener Skalen. Ne-

ben den im Folgenden skizzierten Skalen wurden soziodemografi-

sche Fragen zur Beschreibung der Stichprobe sowie Eckpunkte 

zum HO ergänzt.  

3.2 Datenerhebung und -messung  

Die Erhebung der Daten erfolgte über einen Online-Fragebogen (s. 

Anhang B), damit eine möglichst hohe Reichweite erreicht werden 

kann. Dieser wurde mithilfe der Web-Applikation SoSci Survey er-

stellt und der entsprechende Link wurde nach Rücksprache, mit der 

für den Datenschutz am HZA beauftragten Person über die Ausbil-

dungsleitung an alle Mitarbeitenden des HZAs via E-Mail versendet. 

Die Freischaltung des Fragebogens erfolgte parallel zum Versand 

für einen Zeitraum von 14 Tagen. Mit Ablauf des 21.07.24 war der 

Fragebogen über den verteilten Link nicht mehr abrufbar. Der Fra-

gebogen selbst setzt sich aus verschiedenen Skalen zusammen, 

deren Nutzung und Aufbau im Folgenden kurz erläutert werden. 

3.2.1 Messung digitaler Stress 

Die Thematik des digitalen Stresses gestaltet sich als komplex, wie 

die theoretische Ausarbeitung bereits zeigt. Aufgrund der vielfälti-

gen Perspektiven des Phänomens ist es schwierig, einen einheitli-

chen Bewertungsmaßstab zu finden. Zur Erfassung des digitalen 

Stresses wurde daher die deutsche Version der Digital Stressors 

Scale 30 (DSS 30; Riedl et al., 2022) als moderner und bereits exis-

tierender Fragebogen verwendet, der in früheren Studien wissen-

schaftlich validiert wurde und somit zuverlässige Ergebnisse 
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gewährleistet.  

  Nach einer Einleitung zur Erklärung der IKTs werden insge-

samt 10 Stresskategorien (s. Anhang B) abgefragt. Diese entspre-

chen den Kategorien/Facetten, die in der Forschung präsent sind, 

und werden durch weitere Facetten, die einer 2019 kritisch betrach-

teten Reflexion digitaler Stressoren entsprechen, ergänzt (s. Sara-

badani et al., 2019; Riedl et al., 2023).   

Zudem wurde zur Beantwortung der Fragestellung, neben der vor-

formulierten Beschreibung der IKT, der Fokus auf das HO gelenkt 

sowie exemplarisch zollspezifische IKT ergänzt (s. Anhang B). Die 

10 Facetten werden jeweils durch eine sechsstufige Likert-Skala 

und der zusätzlichen Option Weiß nicht bewertet (Riedl et al., 2023). 

Im Falle dieser Optionsnutzung wird für den fehlenden Wert der be-

rechnete Median der jeweiligen Gruppierung hinzugezogen (ebd.). 

Dieser wurde in einigen Fällen berechnet und der Berechnung hin-

zugezogen. Zudem wird für den Fragebogen eine Ausfalltoleranz 

von 10 % empfohlen. Die fehlenden Datensätze sowie der ergän-

zende Median können dem digitalen Anhang entnommen werden. 

Wird diese je Item durch die Beantwortung Weiß nicht überschritten, 

empfiehlt sich eine Herausnahme des betrachteten Skalenfaktors 

(Riedl et al., 2023). Dies war vorliegend nicht gegeben.   

  Besonders ist, dass nicht nur der gesamte digitale Stress be-

trachtet werden kann, sondern auch die einzelnen Kategorien ein-

zeln betrachtet werden können. Die Auswertung erfolgt jeweils 

durch Bilden des Durchschnittswertes je Stresskategorie oder als 

Durchschnitt aller Stresskategorien bei Gesamtbetrachtung. Dieses 

Verfahren ist möglich, da es sich bei der DSS um ein reflektives 

Fragebogeninstrument handelt (ebd.). Das heißt, dass die Stress-

kategorien die Wahrnehmung von digitalem Stress repräsentieren 

und die Items wiederum ihre Stresskategorie repräsentieren. Jeder 

Wert größer als 0 Stresswahrnehmungen dar – je höher, desto aus-

geprägter (ebd.).   

  Die Auswertung erfolgt jeweils durch die Berechnung des 

Durchschnittswertes für jede Kategorie oder des Gesamtdurch-

schnitts aller Kategorien (ebd.). Dies ist möglich, da die DSS ein 

reflektives Fragebogeninstrument ist, bei dem die Stresskategorien 

die Wahrnehmung von digitalem Stress abbilden (ebd.). Die einzel-

nen Items repräsentieren jeweils ihre zugehörige Stresskategorie 

(ebd.) Werte über 0 zeigen Stresswahrnehmungen an, wobei hö-

here Werte eine stärkere Ausprägung des Stresses anzeigen (ebd.). 

   

3.2.2 Messung Work-Life-Balance  

Die Messung der WLB erfolgt ebenfalls mittels einer bereits validier-

ten Kurzskala. Bei der sogenannten Trierer Kurzskala zur Messung 

von Work-Life-Balance erfolgt die Überprüfung einer positiv 
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ausgeprägten WLB mittels fünf subjektiv zu bewertenden Items 

(TKS-WLB; Syrek et al., 2011). Die einzelnen Items werden subjek-

tiv vom Teilnehmenden auf einer Likert-Skala von stimme gar nicht 

zu (1) bis stimme völlig zu (6) bewertet (Syrek et al., 2011).   

  Zudem ist bei der Auswertung zu beachten, dass das Item 2 

der Skala (s. Anhang C) rekodiert werden muss (ebd.).   

Je höher der durchschnittliche Wert (max. 6), desto positiver ist die 

WLB ausgeprägt (Syrek et al., 2011).  

  Neben der Validierung wurde der TKS-WLB auch aufgrund 

seiner Kürze gewählt. Die einzelnen Items sowie ein Aufbau der 

Fragen sind dem Anhang C zu entnehmen.  

3.2.3 Messung Arbeitszufriedenheit 

Für die Messung der Arbeitszufriedenheit wurde der sogenannte 

Kurzfragebogen zur Erfassung allgemeiner und facettenspezifi-

scher Arbeitszufriedenheit gewählt (KAFA; Haarhaus, 2015). Dieser 

zeichnet sich durch seine kurzweilige Bearbeitungszeit und die dif-

ferenzierte Messung der Einstellung aus. Der Fragebogen ermög-

licht eine facettenspezifische Messung sowie eine umfassende Be-

wertung auf allgemeiner Ebene (Haarhaus, 2015; Schreiber et al., 

2023). Dabei basiert er auf dem Job Descriptive Index (JDI; Smith 

et al., 1969) und seinen Abwandlungen wie beispielsweise Neuber-

gers (1967) Arbeitsbeschreibungsbogen - ABB (Schreiber et al. 

2023).  

  Grundsätzlich besteht er aus fünf Facettenskalen sowie ei-

ner Skala zur Messung der Gesamtzufriedenheit (Haarhaus, 2015). 

Alle sechs Betrachtungsperspektiven haben je fünf Items (Haar-

haus, 2015). Dabei werden den Facetten Tätigkeiten, Arbeitskol-

leg*innen, Entwicklungsmöglichkeiten, Bezahlung und Vorge-

setzte*r sowie der Gesamtzufriedenheit positive und negative Aus-

sagen zugeordnet, die es zu bewerten gilt (Haarhaus, 2015). Diese 

werden mittels einer fünfstufigen Likert-Skala von stimmt gar nicht 

(1) bis stimmt völlig (5) bewertet. Der genaue Aufbau sowie die ein-

zelnen Items sind dem Fragebogen im Anhang B zu entnehmen.  

 Weiterhin ist vor der Auswertung zu beachten, dass einige 

Items umgepolt sind (s. Anhang C). Die Zufriedenheit wird durch die 

Summe der Items in jeder Facette (Wartebereich: 0 bis 50) oder den 

Mittelwert (Wertebereich: 0 bis 10) bestimmt. Somit lassen sich 

Summenwerte von 5 bis 25 aufweisen, während die Mittelwerte von 

1 bis 5 liegen (Schreiber et al. 2023). Da in den vorherigen Skalen 

immer der Durchschnittswert berechnet werden muss, ist auch bei 

der Bestimmung der AZ dieser gewählt worden. Dies dient der Ein-

heitlichkeit und einer besseren Vergleichbarkeit.   
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3.2.4 Überprüfung der Hypothesen  

Zur Überprüfung der Hypothesen bietet sich die Berechnung mittels 

Korrelation an. Sprich, es wurden alle Datensätze des digitalen 

Stresses mit einem Wert über 0 in Korrelation zu den Werten der AZ 

oder der WLB in Verbindung gesetzt. Bei dem digitalen Stress sowie 

der AZ wurde auf Grundlage der formulierten Hypothese nur die Ge-

samtbetrachtung und nicht die einzelnen Facetten zur Überprüfung 

hinzugezogen. Dabei werden die Korrelationen nach Cohen (2013) 

wie folgt interpretiert:  

r = +/- 0.1 bedeutet einen schwachen Zusammenhang. 

r = +/- 0.3 bedeutet einen moderaten Zusammenhang. 

r = +/- 0.5 bedeutet einen starken Zusammenhang. 

Die Korrelation kann Werte von -1 bis 1 annehmen. Ein Wert von r 

= 0 zeigt an, dass es keinen Zusammenhang zwischen den Variab-

len gibt. Ein Wert von r = 1 weist auf einen perfekten positiven Zu-

sammenhang hin, was bedeutet, dass eine höhere Ausprägung der 

einen Variable mit einer höheren Ausprägung der anderen Variable 

einhergeht.  Ein Wert von r = -1 zeigt einen perfekten negativen 

Zusammenhang an, was bedeutet, dass eine höhere Ausprägung 

der einen Variable mit einer niedrigeren Ausprägung der anderen 

Variable korreliert.  

  Ein p-Wert von 0,05 oder höher bedeutet, dass die Irrtums-

wahrscheinlichkeit zu hoch ist, und die Korrelation wird als nicht 

existent betrachtet. Ein p-Wert unter 0,05 zeigt, dass die Irrtums-

wahrscheinlichkeit ausreichend gering ist. 

3.3 Stichprobe 

Die zur Verfügung gestellte Umfrage wurde von 173 Mitarbeitenden 

bearbeitet, wobei knapp 26 % den Fragebogen vorzeitig beendet 

haben. Nach einer ersten Bereinigung der Daten konnten 128 voll-

ständig bearbeitete Datensätze verzeichnet werden. Von diesen 

waren weitere 1,73 % für die Beantwortung der Forschungsfrage 

irrelevant, da diese aufgrund einer Verneinung des regelmäßigen 

HO vorzeitig zum Ende der Befragung gelangt sind.  

   Somit haben nach der Bereinigung insgesamt 125 Mitarbei-

tende die Befragung vollständig und mit Relevanz für die Fragestel-

lung beendet. Von diesen sind 54,4 % weiblich, 44,8 % männlich 

und 0,8 % machten keine Angabe (k.A.) zum Geschlecht. Die ge-

naue Anzahl der Mitarbeitenden je Altersgruppe und Geschlecht ist 

der Abbildung 2 zu entnehmen. Weiterhin ist die Mehrheit der be-

fragten Stichprobe (72 %) kinderlos und ledig.  
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Abbildung 2: Verteilung der Stichprobe hinsichtlich Alter & Geschlecht 

Von den befragten Mitarbeitenden arbeiten 32,6 % einen Tag, 36 % 

zwei Tage, 25,6 % drei Tage und die restlichen 5,6 % mehr als vier 

Tage im HO (vgl. Abb. 3). Dies entspricht im Durchschnitt 2.06 Ta-

gen im HO.  

 

Abbildung 3: prozentuale Anzahl an Tagen im HO 

4 Ergebnisse  

Die Datenanalyse dieser Studie wurde mithilfe der Programme 

JASP und Excel durchgeführt. Im Folgenden werden die Ergebnisse 

zu den einzelnen Skalen sowie die Ergebnisse der Begründung für 

das HO dargestellt. Anschließend werden die formulierten Hypothe-

sen mittels Korrelationsanalysen überprüft, um die Zusammen-

hänge zwischen den untersuchten Variablen zu ermitteln. 

4.1 Gründe für die Nutzung des Homeoffice  

Die Mitarbeitenden wurden nach den Gründen für das HO befragt. 

Die hier zu bestimmenden Gründe entstammen einer Studie, die 

mobile Arbeitsformen im hessischen Polizeipräsidium für Technik 

untersucht hat (Müller, 2021). Den Mitarbeitenden des HZAs stan-

den die Gründe:  

- Zeitersparnis / Verkehrssituation / Stressreduktion 

32,80%

36,00%

25,60%

4,00% 1,60%

Anzahl an Tagen im Homeoffice

1 2 3 4 5
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- Effizienteres / konzentrierteres Arbeiten zu Hause  

- Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben / WLB  

- Ökonomische / ökologische Aspekte  

- Desk-Sharing / optimierte Nutzung begrenzter (Raum-)Res-

sourcen 

- Sonstige Gründe  

Dieses einmalige Freitextfeld wurde zur Verfügung gestellt, damit 

weitere Gründe, die nicht von der Studie Müllers erfasst wurden, 

genannt werden könne.  

Aus diesen fünf vorgeschlagenen Optionen ließen sich beliebig 

viele auswählen, was zur folgenden Verteilung (vgl. Abb. 4) geführt 

hat.  

 

Abbildung 4: prozentuale Verteilung der vorgeschlagenen Gründe für die Nutzung 
des Homeoffice 

Aus den unter sonstige Gründe genannten Aspekte lassen sich vier 

Kategorien zu den genannten Antworten bilden.   

So ist zweifach die Vereinbarkeit von privaten Terminen wie bei-

spielsweise Besuch von handwerklichem Fachpersonal benannt 

worden. Weiterhin ist die Betreuung von pflegebedürftigen Familien-

angehörigen genannt worden.   

Zudem sind vermehrt Gründe genannt worden, die auf die Tätigkeit 

oder den Beruf im Allgemeinen zurückzuführen sind. So ist eine täg-

liche Präsenz im Beruf aufgrund einer Tätigkeit im Sachgebiet D 

nicht zwingend erforderlich, die Arbeit ist im Privatbereich gut be-

wältigbar oder die Hygiene und Luftqualität werden im Privatbereich 

als besser empfunden. Als letzter Aspekt sind Einsparungen von 

Fahrtzeiten genannt worden, um das Kind zur Kita zu bringen.   

Inwiefern, diese gebildeten Kategorien als neue Gründe für die Nut-

zung des HO charakterisiert oder ob diese den bereits aufgeführten 

obigen zugeordnet werden können, wird im Diskussionsteil aufge-

griffen.   
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4.2 Auswertung DSS 

Die Daten zur Messung von digitalem Stress basierten auf 125 gül-

tigen Beobachtungen (s. Tab. 1).   

Für die Gesamtbetrachtung des digitalen Stresses lagen der Mittel-

wert bei 2.01 und die Standardabweichung betrug 0.90, was zeigte, 

dass es eine moderate Variabilität in den Stresswerten gab.  

In Bezug auf die zu überprüfende Hypothesen zeigte dies, dass 

grundsätzlich ein digitales Stressempfinden im HO vorlag. Der nied-

rigste gemessene Wert lag bei 0.00 was folglich keinem Stressemp-

finden gleicht, während der höchste gemessene Wert 4.70 betrug.  

Tabelle 1. Auswertung der DSS auf das gesamt empfundene digitale Stresslevel 

Berechnete Werte des DS gesamt 

  berechnete Werte 

Gültig  125  

Fehlend  0  

Mittelwert  2.01  

Standardabweichung  0.90  

Minimum  0.00  

Maximum  4.70  
 

 

Bei einer Aufteilung des empfundenen digitalen Stresses auf das 

Geschlecht war eine leichte Differenz zwischen den Mittelwerten er-

sichtlich (s. Tab. 2). So lag der Mittelwert bei der weiblichen Grup-

pierung bei 2.13 (SD = 0.85) und bei der männlichen Gruppierung 

bei 1.85 (SD = 0.94). Minimum und Maximum der beiden Gruppie-

rungen unterschieden sich ebenfalls leicht. So resultierte aus der 

Auswertung bei Frauen ein Minimum von 0.33 und ein Maximum 

von 4.70. Bei Männern lag das Minimum bei 0.0 und das Maximum 

bei 4.07.  

Tabelle 2. Aufteilung des Gesamtlevels an digitalen Stress auf die Geschlechter 

 DS gesamt 

  k.A. weiblich männlich 

Gültig  1  68  56  

Fehlend  0  0  0  

Mittelwert  3.15  2.13  1.85  

Standardabweichung    0.85  0.94  

Minimum  3.15  0.33  0.00  

Maximum  3.15  4.70  4.07  

 

Zusätzlich ließ sich die Stichprobe nach Anzahl der Tage im HO un-

terteilen, wodurch ersichtlich wurde, dass die beiden Personen, die 

fünf Tage im HO arbeiten, im Vergleich den höchsten Wert dieser 

Aufteilung aufwiesen (M = 3.10; SD = 0.99). 
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Bei der Betrachtung der einzelnen Kategorien konnten chronolo-

gisch absteigend nach ihren Mittelwerten die Kategorien wie folgt 

bestimmt werden:   

Mangelnder Support   (M = 2.98; SD = 1.63)   

sozialer Druck   (M = 2.73; SD = 1.40)  

Unzuverlässigkeit   (M = 2.72; SD = 1.58)  

Verletzung der Privatsphäre (M = 2.04; SD = 1.39)  

mangelnder Nutzen  (M = 1,98; SD = 1,12)  

Überlastung   (M = 1,92; SD = 1,28)  

Probleme mit der Sicherheit (M = 1,69; SD = 1,30)  

Komplexität   (M = 1,66; SD = 1,24)  

Work-Life-Balance  (M = 1,45; SD = 1,33)  

Jobunsicherheit  (M = 0,97; SD = 1,25).  

Aus dem mangelnden Support resultierte folglich der höchste sub-

jektiv empfundene digitale Stress im Mittelwert. Wohingegen die 

meisten Befragten eher geringen Stress in Bezug auf IKT bedingte 

Jobverluste empfanden.  

4.3 Auswertung TKS-WLB-Skala 

Die Auswertung der TKS-WLB ergab bei 125 gültigen Daten einen 

Mittelwert von 4.57 bei einer Standardabweichung von 0.81. Dies 

zeigte, dass die WLB im Durchschnitt gut ausgeprägt war (s. Tab. 

3). Dabei erstreckte sich die Spannweite von 1.80 als minimaler 

Wert bis hin zu einem maximalen Wert von 6.00, der den ausge-

prägtesten Zustand der TKS-WLB charakterisiert.  

Tabelle 3. Auswertung der TKS-WLB 

Berechnete Werte der TKS-WLB 

  WLB 

Gültig  125  

Fehlend  0  

Mittelwert  4.57  

Standardabweichung  0.81  

Minimum  1.80  

Maximum  6.00   

 

Bei der geschlechtsspezifischen Unterteilung konnten leichte Diffe-

renzen bezüglich des Mittelwertes festgestellt werden (s. Tab. 4). So 

betrug der Mittelwert bei insgesamt 68 befragten Frauen 4.40 (SD 

= 0.88). Bei den 56 befragten Männern betrug dieser Wert 4.78 bei 

einer geringeren Standardabweichung von 0.68. Bei der Spann-

weite ließ sich zumindest hinsichtlich des Minimums ein Unter-

schied erkennen. So betrug das Minimum bei den Frauen 1.80 und 

bei den Männern 3.40. Das Maximum der Spannweite war bei bei-

den Vergleichsgruppen identisch und betrug 6.00.  
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Tabelle 4. Aufteilung der WLB-Ergebnisse auf die Geschlechter 

Geschlechterverteilung der WLB  
 WLB 

  k.A. weiblich männlich 

Gültig  1  68  56  

Fehlend  0  0  0  

Mittelwert  4.40  4.40  4.78  

Standardabweichung    0.88  0.68  

Minimum  4.40  1.80  3.40  

Maximum  4.40  6.00  6.00  

 

Zudem ergab die Aufteilung der Stichprobe nach Anzahl der Tage 

im HO ebenfalls leichte Abweichungen zwischen den Gruppen. Wo-

bei hierbei die Gruppe der Anzahl an 5 Homeofficetagen abwich. 

Hier betrug der Mittelwert 3.40 (SD = 0.75). Die anderen Vertei-

lungsgruppen (1, 2, 3 oder 4 Tage im HO) lagen vergleichsweise bei 

einer Spanne der einzelnen Mittelwerte von 4.34 – 4.89.  

4.4 Auswertung KAFA  

Die Auswertung der AZ erfolgte ebenfalls unter Berücksichtigung al-

ler gültigen Daten (s. Tab. 5). Dabei wurde für die Gesamtzufrieden-

heit in Bezug auf die Arbeit ein Mittelwert von 4.15 ermittelt, der mit 

einer Standardabweichung von 0.71 in Verbindung stand. Dieser 

Wert entspricht einer gut ausgeprägten AZ. Zudem ließ sich aus den 

Daten ein Spektrum vom Minimum von 1.80 bis hin zum Maximum 

von 5.00 ermitteln. Dabei zeigte sich, dass die meisten Befragten 

eine insgesamt gut ausgeprägte AZ haben (Bestwert 5). 

Tabelle 5. Auswertung der KAFA in Hinblick auf die Gesamtarbeitszufriedenheit 

Berechnete Werte der Gesamtarbeitszufriedenheit  

  AZ_Gesamt 

Gültig  125  

Fehlend  0  

Mittelwert  4.15  

Standardabweichung  0.71  

Minimum  1.80  

Maximum  5.00  

 

Die Aufteilung der Ergebnisse auf das Geschlecht ergab in Bezug 

auf den Mittelwert minimale Differenzen (s. Tab. 6). So wurde für die 

weibliche Gruppe ein Mittelwert von 4.07 (SD = 0.74) und bei der 

männlichen Gruppe ein Mittelwert von 4.24 (SD = 0.66) festgestellt. 

Zudem betrug das Maximum der Spanne in beiden Gruppierungen 

5.00. Das Minimum der Frauen war mit 1.80 um 0.40 niedriger als 

das der Männer.  
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Tabelle 6. Aufteilung der Gesamtarbeitszufriedenheit auf die Geschlechter 

Verteilung der Gesamtarbeitszufriedenheit auf die Geschlechter  
 AZ_Gesamt 

  k.A. weiblich männlich 

Gültig  1  68  56  

Fehlend  0  0  0  

Mittelwert  4.60  4.07  4.24  

Standardabweichung    0.74  0.66  

Minimum  4.60  1.80  2.20  

Maximum  4.60  5.00  5.00  

 

Bei einer Verteilung der Stichprobe auf die Anzahl an Tagen im HO 

ließ sich die Spanne der Mittelwerte in einem Bereich von 3.10 bis 

4.35 ermitteln. Der niedrigste Wert der AZ resultierte aus der 5-tägi-

gen Homeofficegruppierung bei einer Standardabweichung von 

1.84. Wohingegen der höchste Mittelwert aus einer viertägigen 

Homeofficewoche (SD = 0.71) resultierte.     

 

Bei der Betrachtung der Daten, der einzelnen Facetten ließ sich 

eine Rangfolge erkennen, die im Folgenden chronologisch durch 

den erreichten Mittelwert der Facettenzufriedenheit aufgeführt ist: 

Bezahlung  (M = 4.07; SD = 0.78)  

Kollegen  (M = 4.04; SD = 0.69)  

Vorgesetzte  (M = 3.97; SD = 0.95)  

Tätigkeit  (M = 3.84; SD = 0.72)  

Entwicklung  (M = 2.94; SD = 1.03).   

Dies zeigte, dass die höchste facettenspezifische AZ bei den Be-

fragten aus der Bezahlung bzw. Besoldung resultierte. Die Facette 

Entwicklung hingegen wurde in Bezug auf die AZ im Mittelwert am 

schlechtesten bewertet.  

4.5 Prüfung der Hypothesen durch Korrelation 

4.5.1 Hypothese 1  

Die AZ der Mitarbeitenden korreliert moderat negativ mit dem sub-

jektiv empfunden digitalen Stress im HO, r = -0.35, p <.001.  

Die Irrtumswahrscheinlichkeit ist gering, p <.001. 

4.5.2 Hypothese 2  

Auch die WLB der Mitarbeitenden korreliert moderat negativ mit 

dem subjektiv empfundenen digitalen Stress im HO, r = -0.43, 

p <.001.  

Die Irrtumswahrscheinlichkeit ist gering, p <.001. 
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5 Diskussion 

Die vorliegende quantitative Studie zu den Effekten des HO auf Mit-

arbeitende des Hauptzollamts Münster hat unter besonderer Be-

rücksichtigung von digitalem Stress, WLB und AZ mehrere zentrale 

Ergebnisse geliefert, die im Folgenden diskutiert werden.   

  Der digitale Stress, der durch die IKT im HO entsteht, wurde 

im Durchschnitt mit einem Wert von 2.01 bewertet, was einer mittel-

mäßigen Stressbelastung entspricht. Dies zeigt, dass im HO der Be-

fragten ein gewisser subjektiv empfundener digitaler Stresspegel 

vorlag. In den einzelnen Stresskategorien ist jedoch bemerkens-

wert, dass mangelnder technischer Support (M = 2,98) als Hauptur-

sache für digitalen Stress identifiziert wurde, während Jobunsicher-

heit den geringsten Stress verursacht (M = 0,97). Dabei steht insb. 

das erste Ergebnis im Einklang mit Literatur und Forschung. Diese 

zeigen, dass ein fehlender und unzureichender Support zu Frustra-

tion und einem Gefühl der Überforderung führen kann, insb. wenn 

diese nicht die ausreichenden technischen Kenntnisse verfügen, 

um diese Probleme zu bewältigen (Gimpel et al., 2020).  

  Zudem weist die Forschung darauf hin, digitaler Stress durch 

weitere neue Faktoren beeinflusst werden kann, die in dieser Studie 

noch nicht berücksichtigt wurden. Je nach Betrachtung oder berück-

sichtigtem Forschungsstand werden weitere Kategorien hinzuge-

fügt oder entfernt. Dabei kann beispielsweise die Technikaffinität der 

Mitarbeitenden eine wichtige Rolle spielen, die den Grad des emp-

fundenen digitalen Stresses beeinflussen kann.  

  Weiterhin zeigt die Analyse der AZ, dass die Gesamtzufrie-

denheit in Bezug auf die Arbeit mit einem Mittelwert von 4.15 von 

5.00 relativ hoch ist. Demnach empfinden die meisten Mitarbeiten-

den, die an der Studie teilgenommen haben, eine gut ausgeprägte 

AZ. Zudem ist erwähnenswert, dass bei der facettenspezifischen AZ 

die Entwicklungsmöglichkeiten am niedrigsten bewertet, wurden  

(M = 2.94), während die Zufriedenheit in Bezug auf die Bezahlung 

(M = 4.07) am höchsten ausfiel. Dies bedeutet, dass die meisten 

der Befragten in Bezug auf ihre Bezahlung zufrieden sind. Die ne-

gative Bewertung und daraus resultierende Unzufriedenheit mit Ent-

wicklungsmöglichkeiten werden, so lässt sich mutmaßen, u.a. durch 

den Beförderungsstau und die undurchlässige Laufbahngestaltung 

gefördert. Bereits seit einigen Jahren fordern Gewerkschaften wie 

der BDZ oder die GDP ein laufbahndurchlässigeres System und 

eine bessere Möglichkeit, den Stau an Beförderungen zu reduzie-

ren (BDZ, 2023; GdP, 2024). Sollte dieser eher durchschnittliche 

Wert der AZ in Bezug auf die Entwicklungsmöglichkeiten auch in 

anderen Hauptzollämtern bemerkbar sein, wären gezielte Maßnah-

men zur Verbesserung dieser Facette notwendig. Denn wie die Aus-

führungen im Theorieteil bereits gezeigt haben, kann sich eine 
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niedrigere AZ auf Ebene einer Facette bei dauerhafter Unzufrieden-

heit auch auf die gesamte AZ auswirken.   

  Die Messung der WLB zeigte ebenfalls einen positiven 

Trend mit einem Mittelwert von 4.57 von maximal 6.00, bei einer 

Gesamtbetrachtung der Stichprobe. Diese Beobachtung legt nahe, 

dass die Flexibilität des HO eine verbesserte Vereinbarkeit von Be-

ruf und Privatleben fördert. Dies wird u.a. durch die Tatsache unter-

strichen, dass 62,4 % der Befragten das HO aus eben diesem 

Grund nutzen. Diese Ergebnisse bestätigen die Annahme, dass fle-

xible Arbeitsmodelle wie das HO positive Effekte auf die WLB haben 

können (WIdO & AOK, 2019). Studien haben wiederholt gezeigt, 

dass die Möglichkeit, Arbeitszeiten und -orte flexibel zu gestalten, 

es den Mitarbeitenden erleichtert, ihre beruflichen Verpflichtungen 

mit persönlichen und familiären Bedürfnissen in Einklang zu brin-

gen, was zu einer erhöhten Zufriedenheit und einer besseren psy-

chischen Gesundheit führen kann (Buske, 2024). Damit hierbei fun-

dierte Aussagen in Bezug auf spezifische Effekte des HO auf die 

WLB untersucht werden können, ließe sich eine vergleichende Stu-

die anknüpfen, die zwischen Mitarbeitenden unterscheidet, die re-

gelmäßig im HO arbeiten, und solchen, die nur vor Ort tätig sind. 

Dieser Vergleich könnte bekräftigende und detaillierende Einblicke 

darüber liefern, wie stark das HO tatsächlich zur Verbesserung der 

WLB bei Mitarbeitenden am HZA Münster beiträgt.   

  Zudem ergaben sich aus den theoretischen Grundlagen 

zwei Hypothesen, die im Folgenden ausführlicher diskutiert werden. 

Die Hypothese (H1) ging davon aus, dass digitaler Stress negativ 

mit der AZ korreliert. Die Ergebnisse der Korrelationsanalyse bestä-

tigten diese Annahme, indem sie eine moderate negative Korrela-

tion zwischen digitalem Stress und AZ aufzeigten (r = -0,34, p 

<.001). Dies impliziert, dass ein höheres Maß an digitalem Stress, 

das durch die Arbeit im HO entsteht, tatsächlich zu einer geringeren 

AZ führt. Diese Befunde stehen im Einklang mit der bestehenden 

Forschungsliteratur (Gimpel et al., 2018). Die zweite, aus dem The-

orieteil abgeleitete Hypothese (H2), postulierte, dass digitaler 

Stress negativ mit der WLB korreliert. Auch diese Annahme konnte 

durch die Ergebnisse bestätigt werden, die eine moderate negative 

Korrelation zwischen digitalem Stress und WLB aufzeigten (r = -

0,34, p <.001). Dies legt nahe, dass digitaler Stress die wahrgenom-

mene Balance zwischen Beruf und Privatleben negativ beeinflusst. 

 Diese Ergebnisse stimmen mit der bestehenden Forschung 

überein, die darauf hinweist, dass technologischer Stress nicht nur 

das Arbeitsleben, sondern auch das Privatleben beeinträchtigen 

kann, indem er zu einer Entgrenzung der beiden Bereiche führt.   

  Für die Praxis lassen sich auf Grundlage dieser Studie Emp-

fehlungen nennen, Entwicklungsangebote für Mitarbeitende gezielt 

auszubauen, um deren Zufriedenheit dauerhaft sowie berufliche 
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Perspektiven zu verbessern. Auch könnte durch eine Minimierung 

des Beförderungsstaus, sofern dies der Grund für die facettenspe-

zifische Unzufriedenheit ist, einem Abfall der Gesamtzufriedenheit 

entgegengewirkt werden. Weiterhin könnte dies durch gezielte Wei-

terbildungsprogramme und regelmäßige Entwicklungsgespräche, 

die speziell auf die Bedürfnisse von Mitarbeitenden im HO zuge-

schnitten sind, geschehen. Angesichts der positiven Bewertung der 

WLB könnten ähnliche flexible Arbeitsmodelle in anderen Abteilun-

gen des HZAs oder in vergleichbaren öffentlichen Institutionen ein-

geführt werden, um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu 

fördern. Zumindest in einem Umfang, den es die auferlegten Tätig-

keiten ermöglichen. Darüber hinaus sollten Maßnahmen zur Reduk-

tion des digitalen Stresses, insb. im Hinblick auf den technischen 

Support ausgebaut werden, um das dort vermehrt empfundene 

Stresslevel zu senken. Dies kann u.a. durch Schulungen der Mitar-

beitenden geschehen. Dadurch könnten zudem neue Fähigkeiten 

und Fertigkeiten sowie ein gesteigertes Vertrauen in die eigenen 

Fähigkeiten resultieren (Egger, 2015).    

  Neben den Erkenntnissen der Studie liegen dieser auch 

Grenzen und Einschränkungen zugrunde.   

So darf nicht außer Acht gelassen werden, dass es sich hierbei um 

eine begrenzte Stichprobengröße von 125 Mitarbeitenden handelt. 

Insbesondere bei den wenigen Personen, die das HO an vier oder 

fünf Tagen pro Woche nutzen, ist die Repräsentativität einge-

schränkt, weshalb eine Erweiterung der Studie auf eine größere 

Stichprobe sinnvoll wäre. Eine Erweiterung der Studie auf andere 

Hauptzollämter hätte u.a. zur Folge, dass die Aussagekraft der Er-

gebnisse erhöht und ggf. bestätigt, ob die beobachteten Muster 

auch in anderen Kontexten gültig sind. Auch muss bei zukünftigen 

Forschungen in Betracht gezogen werden, erweiterte Studien und 

theoretische Grundlagen mit einzubeziehen. So könnte bei einer rei-

nen Untersuchung des digitalen Stresses in vollem Umfang auf den 

Zoll reproduziert werden. Zudem wäre es sinnvoll, in zukünftigen 

Erhebungen weitere Variablen wie den Einfluss von Alter und Ge-

schlecht zu analysieren, da demografische Unterschiede eine Rolle 

spielen könnten (Gimpel et al. 2018). Gleichzeitig sollte auch eine 

explizite Definition von Fachbegriffen wie WLB bereitgestellt wer-

den, um Missverständnisse bei den Befragten zu vermeiden. Dies 

ist besonders wichtig, da einige Ergebnisse zur Begründung des HO 

nicht eindeutig den bereits bestehenden Kategorien zugeordnet 

werden konnten.   

  Insgesamt zeigt diese Studie aber auch, dass das HO am 

HZA Münster eine positive WLB fördert und die Befragten eine so-

lide AZ empfinden. Gleichzeitig bringt es jedoch auch Herausforde-

rungen wie digitalen Stress mit sich.  
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Anhang A  

6-Faktoren DS 

Originalliteratur Beschreibung 

techno-overload  

 

 

Der Begriff Überflutung bezieht sich auf das 

Empfinden, dass man durch den Gebrauch di-

gitaler Technologien und Medien immer 

schneller arbeiten muss. Aufgrund der größe-

ren Menge an zur Verfügung gestellten Infor-

mationen wird ein Gefühl der Beschleunigung 

und des Anstiegs der Arbeit hervorgerufen 

(Ragu-Nathan et al., 2008). 

techno-ivasion Die Omni- und Dauerpräsenz bezieht sich da-

rauf, dass Mitarbeitende das Gefühl entwi-

ckeln, durch die Verwendung digitaler Techno-

logien und Medien ständig erreichbar sein zu 

müssen und eine kürzere Reaktionszeit ver-

pflichtend ist, da sich die Grenzen zwischen 

Berufs- und Privatleben auflösen (Ragu-

Nathan, 2008). 

techno-complexity Die Vielschichtigkeit digitaler Technologien und 

Medien, die über die eigenen Fähigkeiten hin-

ausgeht, kann Mitarbeitenden das Gefühl ver-

mitteln, dass sie nicht genügend Kompetenzen 

besitzen, was zu einem zeitaufwändigen Ler-

nen neuer Fähigkeiten führt (Ragu-Nathan et 

al., 2008). 

techno-insecurity Jobunsicherheit bezieht sich auf die Furcht da-

vor, einen Arbeitsplatz aufgrund von Automati-

sierung oder unzureichender Kompetenz im 

Umgang mit digitalen Technologien und Me-

dien zu verlieren (Ragu-Nathan et al., 2008). 

techno-uncertainty Verunsicherung wird durch die fortlaufende 

Veränderung und Wechsel digitaler Technolo-

gien sowie Medien hervorgerufen. Dies könnte 

dazu führen, dass ein Gefühl entwickelt wird, 

seine eigenen Fähigkeiten regelmäßig anpas-

sen und weiterentwickeln zu müssen (Ragu-

Nathan et al., 2008) 

techno-unreliability Fehlerhafte oder unzuverlässige Systeme kön-

nen dazu führen, dass das Gefühl entsteht, 

dass die genutzten digitalen Technologien und 

Medien nicht verlässlich sind und ihrer Funk-

tion nicht gerecht werden (Ayyagari et al., 

2011). 
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Anhang B  

Fragebogen 
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Anhang C 

Die genaue Beschreibung der Auswertung ist dem digitalen Anhang 

beigefügt.  

I. Items TKS-WLB 
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II. Items KAFA  

 
Anmerkungen: Mit (r) markierte Items sind negativ gepolt. Angege-

ben sind Mittelwerte in Originalpolung. 
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III. Items DSS


	Abbildungsverzeichnis
	Tabellenverzeichnis
	Abkürzungsverzeichnis
	1 Einleitung
	2 Theoretische Grundlagen
	2.1 Homeoffice, Telearbeit, mobile Arbeit
	2.1.1 Telearbeit
	2.1.2 Mobiles Arbeiten
	2.1.3 Homeoffice
	2.1.4 Kritische Betrachtung des Homeoffice

	2.2 Stress
	2.2.1 Stressdefinition
	2.2.2 Stressentstehung und Wahrnehmung nach Lazarus & Folkmann
	2.2.3 Digitaler Stress
	2.2.4 aktueller Stand und Forschungsergebnisse

	2.3 Work-Life-Balance
	2.3.1 Work, Life und Balance
	2.3.2 Relevanz einer positiven Work-Life-Balance

	2.4 Arbeitszufriedenheit
	2.4.1 Zur Begrifflichkeit
	2.4.2 Modelle und Theorien der Arbeitszufriedenheit
	2.4.2.1 2-Faktoren-Theorie nach Herzberg
	2.4.2.2 Zürcher-Modell nach Bruggemann

	2.4.3 Bedeutung der von Arbeitszufriedenheit

	2.5 Hypothesen

	3 Methode
	3.1 Studiendesign
	3.2 Datenerhebung und -messung
	3.2.1 Messung digitaler Stress
	3.2.2 Messung Work-Life-Balance
	3.2.3 Messung Arbeitszufriedenheit
	3.2.4 Überprüfung der Hypothesen

	3.3 Stichprobe

	4 Ergebnisse
	4.1 Gründe für die Nutzung des Homeoffice
	4.2 Auswertung DSS
	4.3 Auswertung TKS-WLB-Skala
	4.4 Auswertung KAFA
	4.5 Prüfung der Hypothesen durch Korrelation
	4.5.1 Hypothese 1
	4.5.2 Hypothese 2


	5 Diskussion
	Literaturverzeichnis
	Anhang A
	6-Faktoren DS

	Anhang B
	Fragebogen

	Anhang C
	I. Items TKS-WLB
	II. Items KAFA
	III. Items DSS

	Eigenständigkeitserklärung



