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Abstract

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es zu klaren, welche Effekte die
mobile Arbeitsform - Homeoffice - auf Mitarbeitende des Hauptzoll-
amts Munster hat. Zur Beantwortung dieser Forschungsfrage ist
eine quantitative Studie durchgefiihrt 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 Entwicklungsmdglichkeiten
am niedrigsten ausfiel. Auch die Messung der Work-Life-Balance
wurde in einer positiven Auspragung beschrieben, was unter ande-
rem auf die Flexibilitat des Homeoffice zurlickzufiihren sein kénnte.
Digitaler Stress wurde im Durchschnitt in einer mittleren Intensitat
empfunden, wobei mangelnder technischer Support als gréRter
Stressfaktor identifiziert wurde. Die abschlieRenden Korrelations-
analysen bestatigten, dass digitaler Stress moderat negativ mit der
Arbeitszufriedenheit sowie der Work-Life-Balance Kkorreliert.

Aufgrund der begrenzten StichprobengréfRe von 125 Teil-
nehmenden wird eine Erweiterung der Studie auf weitere Hauptzoll-
amter empfohlen. Zudem sollten zuklinftige Untersuchungen demo-
grafische Variablen wie Alter und Geschlecht sowie zusatzliche di-
gitale Stressfaktoren beriicksichtigen, um umfassendere Einblicke
zu gewinnen, damit die Arbeitsbedingungen im Homeoffice gezielt
verbessert werden kdnnen.
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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 Buroar-
beitsplatzen in das Homeoffice stellte eine signifikante Veranderung
in der Arbeitsorganisation dar, die bis heute genutzt wird. So haben
im vergangenen Jahr 34,4 % der Mitarbeitenden des Sektors 6ffent-
liche Verwaltung regelmafig 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 Mitarbeitende' mit Aspekten der Work-Life-
Balance, des Homeoffice und flexiblen Arbeitszeitmodellen (Zoll,
0.D.). Vor diesem Hintergrund untersucht die vorliegende Arbeit die
Effekte des Homeoffice auf die Mitarbeitenden des Hauptzollamts
Munster. 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 Mlnster
ein differenziertes Bild der Situation zu zeichnen.

Angesichts der zunehmenden Bedeutung flexibler Arbeitsmodelle in
einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt ist das Thema relevant
und kdnnte wertvolle Einsichten liefern.

Die Arbeit gliedert sich in mehrere Kapitel, die systematisch
aufeinander aufbauen. Zunachst werden im theoretischen Teil die
zentralen Begrifflichkeiten des ortsungebundenen Arbeitens defi-
niert und kontextualisiert (2.1). AnschlielRend wird das Phanomen
des Stresses, insbesondere des digitalen Stresses, dargelegt (2.2).
Das dritte Unterkapitel (2.3) behandelt die Work-Life-Balance, wah-
rend im vierten Kapitel die Arbeitszufriedenheit im Fokus steht (2.4).
AbschlieRend erfolgt eine Darstellung der methodischen Herange-
hensweise (3) und der Ergebnisse (4), bevor die Diskussion (5) die
vorliegende Ausarbeitung abrundet.

' In diesem Text wurde weitgehend eine geschlechtsneutrale Sprache verwendet.
Aus Grinden der besseren Lesbarkeit kann jedoch in einigen Fallen das generi-
sche Maskulinum genutzt worden sein. Dies soll keinesfalls eine geschlechtliche
Praferenz oder Benachteiligung ausdriicken, sondern dient lediglich der sprachli-
chen Vereinfachung.



2 Theoretische Grundlagen

2.1 Homeoffice, Telearbeit, mobile Arbeit

Im allgemeinen Sprachgebrauch existieren unterschiedlichste Be-
griffe, die unter Umstanden synonym fiir ortsungebundene Formen
der Arbeit verwendet werden (Bertram et al., 2020).

Dies wird durch teils fehlende gesetzliche Rechtsnormen zusatzlich
erschwert. Dennoch ist durch Rechtsprechungen sowie durch die
Literatur eine Definition fUr die gangigen Begriffe Telearbeit, mobile
Arbeit sowie Homeoffice (HO) mdglich (Geck & Hey, 2021).

Daher ist es fUr die folgenden Ausarbeitungen von Bedeu-
tung, diese Begrifflichkeiten voneinander abzugrenzen. Als Grund-
lage hierfir werden die Grundsatze der klassischen Arbeitsorgani-
sation herangezogen. Demnach hat der Arbeitgeber die Pflicht, sei-
nen Mitarbeitenden gem. Arbeitsvertrag zu beschaftigen. Dies um-
fasst die Bereitstellung aller benétigten Arbeitsmittel einschlieflich
eines geeigneten Arbeitsplatzes, um dem Mitarbeitenden eine ord-
nungsgemafle Ausfihrung seiner Tatigkeit zu ermdglichen. Es
ergibt sich folglich der Anspruch des Mitarbeitenden auf einen ge-
eigneten Arbeitsplatz, um seiner vereinbarten Arbeitsleistung nach-
gehen zu kdnnen (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 Arbeitsstat-
tenverordnung, kurz ArbStattV, legal definiert (Augsten, 2021).

In diese Sinne bezieht sich der Begriff, Telearbeit auf die Tatigkeit,
die von zu Hause aus an einem festgelegten hauslichen 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 wochentliche 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
ArbStattV beachtet, hat er die eingangs beschriebene Pflicht, einen
geeigneten Arbeitsplatz zu schaffen, erfillt (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 ArbStattvV mit dem



Unterschied gekennzeichnet ist, dass dem Mitarbeitenden zu fest-
gelegten Arbeitszeiten im Betrieb selbst ein Arbeitsplatz zur Verfu-
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 grundsatzlich rele-
vant, wenn auf die Prasenz der Mitarbeitenden nahezu in Ganze
verzichtet werden kann. Wird die Telearbeit alternierend eingesetzt,
entstehen fir den Arbeitgeber erhebliche Kosten, da zweierlei voll-
standig ausgestattete Arbeitsplatze zur Verfligung stehen mussen
(Augsten, 2021). Um diesem entgegenzuwirken, kann anstelle ei-
nes eigenen Arbeitsplatzes auf alternative Moglichkeiten wie bei-
spielsweise dem sog. Desk-Sharing zurtckgegriffen werden (Geck
& Hey, 2021). Als Desk-Sharing wird eine Form der flexiblen Bu-
ronutzung beschrieben, bei der ein Arbeitgeber nicht mehr allen Mit-
arbeitenden einen eigenen Arbeitsplatz innerhalb der Arbeitsstatte
zur Verfugung stellt. Zudem beinhaltet das Konzept einen regelma-
Rigen Wechsel der Nutzenden (Augsten, 2021)

Trotz der gesetzlichen Normierung der Telearbeit ergibt sich
aus ihr nicht, dass neben der klassischen Arbeitsform lediglich die
Telearbeit zulassig ist. Wird von den oben beschriebenen Regeln
abgewichen, handelt es sich folglich nicht um Telearbeit im Sinne
der ArbStattV und die Vorgaben gelten nicht (Scheller & Beck,
2021).

2.1.2 Mobiles Arbeiten

So ist kontrar, das mobile Arbeiten anzufiihren, das ohne gesetzli-
che Definition und somit mangels gesetzlicher Normierung ohne
Weiteres zuldssig ist (Scheller & Beck, 2021). So ist der Arbeitgeber
aufgrund der flexiblen Natur des mobilen Arbeitens nicht verpflichtet
im Sinne des § 2 Abs. 7 ArbStattV, einen festen hauslichen Arbeits-
platz bereitzustellen. Zwar findet die ArbStattV keine Anwendung
auf das mobile Arbeiten, dennoch muissen Vorschriften wie bei-
spielsweise das ArbSchG eingehalten werden (Geck & Hey, 2021).

Die Besonderheit des mobilen Arbeitens erklart sich primar
darin, dass es sich von der klassischen Arbeitsorganisation abhebt,
indem von einer ortsgebundenen Verrichtung der Tatigkeiten auf
eine solche aulierhalb der Betriebsstatte abgezielt wird (Bertram et
al., 2020). Somit erbringen die Mitarbeitenden - geschuldet der Na-
tur des mobilen Arbeitens - unabhangig von einer festen Burobin-
dung an unterschiedlichen und moglicherweise 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 [...] Burotatigkeiten erfullt werden®
(Augsten, 2021, S. 30). Diese Auffassung deckt sich zudem mit der
Sars-CoC-2-Arbeitsschutzregel aus dem Jahr 2020 (Geck & Hey,



2021).

Folglich Iasst sich fur die Ausarbeitung die folgende, aus Li-
teratur und Rechtsprechung abgeleitete Beschreibung zugrunde le-
gen. Das Merkmal der mobilen Arbeit ist, dass Mitarbeitende ihre
Tatigkeit von einem Ort auRerhalb der tatsachlichen Arbeitsstatte
aus ausuben. Mobiles Arbeiten kann an einem vom Mitarbeitenden
selbst ausgewahlten Ort oder an einem mit dem Arbeitgeber verein-
barten Ort durchgefiihrt werden (Bundesministerium flir Arbeit und
Soziales, 0.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 eingebulrgert 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 wortlichen Ubersetzung ist
das HO lediglich der Ort, an dem die Telearbeit ausgeflihrt wird
(Augsten, 2021). HO ist demnach ein Teil der Telearbeit, wenn die
Vertragsparteien eine Vereinbarung im Sinne des § 2 Abs. 7 Ar-
bStattV 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 ermoglicht den Mitarbeitenden, nach vorheriger Zustim-
mung mit dem Arbeitgeber im Privatbereich fiir den Arbeitgeber tatig
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 erwahnt, vertreten sowohl die Sars-CoC-2-Arbeits-
schutzregel als auch das Bundesministerium fiir Arbeit und Sicher-
heit die Auffassung, dass HO ein Teil des mobilen Arbeitens ist
(Sars-CoC-2-Arbeitsschutzregelung; Bundesministerium fir 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 Arbeitsverhaltnis belasten, ist es wichtig, die Regelungen
innerhalb der Organisation in Bezug auf das mobile Arbeiten sehr
sorgfaltig zu gestalten (Scheller & Beck, 2021). Das HZA Munster
normiert das mobile Arbeiten innerhalb der Organisation als
Dienstvereinbarung zwischen dem Personalrat und der Leitung des
HZAs (MAPZ, 2022).



2.1.4 Kiritische Betrachtung des Homeoffice

Empirische Studien und Forschungsergebnisse legen nahe, dass
eine optimale Implementierung von HO Vorteile bietet, wahrend
eine suboptimale Umsetzung Nachteile hervorrufen kann (Zeschke
& Zacher, 2022). Eine solche Bewertung, kann grundsatzlich nicht
abstrakt vorgenommen werden. Sie ist nur unter Berucksichtigung,
der Anforderungen des Arbeitgebers und der Mitarbeitenden sowie
deren Fahigkeiten mdglich (Bertram et al., 2020). Zudem zeigt sich,
dass die Mehrheit der angeflhrten Argumente ambivalent ist (Ber-
tram et al., 2020).

So wird oft das Argument einer erhdhten Flexibilitdt und bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hervorgehoben (Ber-
tram et al. 2020). Dabei steht auler 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 erméglicht,
private Verpflichtungen besser zu erfullen, was jedoch zu einer hdu-
figen und teils willkrlichen Arbeitsunterbrechung fihren kann (Ber-
tram et al., 2020). Neben selbst geschaffenen Unterbrechungen st6-
ren auch unbeeinflussbare Quellen den Alltag. Der Kurierdienst, der
durch eine Paketannahme das Arbeiten stort oder Anrufe auf dem
Haustelefon sind nur einige von vielen Beispielen, die hier angefiihrt
werden koénnen (Frett, 2021).

Die durch das HO bedingte Flexibilitat erleichtert die Kinder-
betreuung sowie die Pflege von Angehérigen und ermdglicht Eltern
den Wiedereinstieg in die Arbeitswelt (Frett, 2021). Jedoch ist eine
solche Maoglichkeit, Berufliches und Privates parallel zu erledigen,
mit Risiken verbunden. Da eine klare Trennung im HO nur erschwert
mdglich 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 Flexibilitat als ,zweischneidiges Schwert®.

Weiterhin wird die Autonomie bei der Arbeitsgestaltung so-
wie die Zeitersparnis als positives Resultat des HO angefiihrt (Lan-
des et al., 2021). Mitarbeitende kénnen selbstandig und flexibel ihre
Arbeitszeit gestalten, was ein hohes Mal} an Selbstdisziplin und
Professionalitat 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 entfallt 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 auffihren, die gegen das HO sprechen.
So ist zu erwahnen, dass sowohl fir den Arbeitgeber als auch fur



10

den Mitarbeitenden Kosten fur die Einrichtung bzw. das Einfihren
des HO entstehen kdnnen (Frett, 2021). Die Einrichtung des Heim-
arbeitsplatzes obliegt meist den Mitarbeitenden. Lediglich geeig-
nete mobile Arbeits- und Kommunikationsgerate sind durch den Ar-
beitgeber bereitzustellen, damit sichergestellt wird, dass der Mitar-
beitende im HO seiner Tatigkeit nachgehen kann (Geck & Hey,
2021). Bei Verwendung der zur Verflgung gestellten und privaten
Mittel muss zudem der Datenschutz beachtet werden (Frett, 2021).
Weiterhin darf nicht aul3er Acht gelassen werden, dass fur die meis-
ten Mitarbeitenden das Arbeiten ein wichtiger Indikator zur Befriedi-
gung sozialer Bedurfnisse 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 Einflhrung des HO ist bei sorgfaltiger Abwagung sinn-
voll. Entscheidend sind passende Rahmenbedingungen und eine
unterstiitzende Unternehmenskultur, damit Risiken und Nachteile
minimiert werden (Lande et al., 2020). Zudem haben Studien ge-
zeigt, dass HO eine erhdhte Arbeitszufriedenheit (AZ) hervorruft,
aber auch psychische und physische Belastungen hervorrufen kann
(Britz-Averkamp & Eich-Fangmeier, 2020). Inwiefern die Einfuhrung
des HO und die damit verbundene Digitalisierung des Arbeitsplat-
zes Einfluss auf gesundheitsférderliche oder -schadigende Fakto-
ren nimmt, ist abhangig 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 vielfaltige Anderungen einen starken Kontrast zur
Arbeit im Bilro dar, die wiederum Stress auslosen konnen.

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 beeintrach-
tigen kann, gehort zu einem der Hauptgrinde flir psychische Er-
krankungen (Landes et al., 2021). Demzufolge befasst sich das fol-
gende Kapitel mit der Thematik Stress und fokussiert das Phano-
men des digitalen Stresses.

2.2 Stress

In den letzten Jahren hat der Begriff Stress eine aullergewohnliche
Popularitat erreicht, die in den Humanwissenschaften nahezu ein-
zigartig ist. Ob am Arbeitsplatz, in Bildungseinrichtungen, unter
Leistungsdruck, in Beziehungen, in der Freizeit, im StralRenverkehr
oder im Urlaub — Stress ist allgegenwartig und durchdringt nahezu
alle Bereiche des taglichen 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 zunachst eine
kurze Einordnung von Stress in den historischen Kontext gegeben
werden und die Begriffe mit erhdhter Relevanz fur diese Ausarbei-
tung definiert werden.

2.2.1 Stressdefinition

Der Biochemiker Hans Selye fuhrte den Begriff in die Humanwis-
senschaften ein (Litzcke et al., 2012). Seyle gilt als einer der Pio-
niere der Stressforschung, pragte den Begriff Stress und verwen-
dete ihn erstmals 1950 im Titel einer Monografie. Er foérderte das
Verstandnis von Stress und fuhrte die Unterscheidung zwischen
Distress und Eustress ein, welche bis heute von Relevanz ist
(Plaumann et al., 2006).

Grundsatzlich lasst 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 abhdngig vom Individuum (Reif et al., 2018).
Da der Fokus dieser Ausarbeitung im Grofiteil mit der Arbeitswelt
korrespondiert, wird die Stressdefinition der EU-Kommission (2002,
S. 3) zugrunde gelegt, die den Begriff Stress als ,emotionale kogni-
tive, verhaltensmafRige und physiologische Reaktion auf widrige
und schadliche Aspekte des Arbeitsinhalts, der Arbeitsorganisation
und der Arbeitsumgebung*“ definiert.

Fir ein weiteres Verstandnis 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 stressauslosende Situation bzw. ein Ereignis. Dabei gibt es
keine Reaktion, die bei allen Menschen gleich ausfallt (Paulsen &
Kortsch, 2020). Vielmehr lassen sich die Stressreaktionen zwischen
Individuum und Situation unterscheiden (ebd.). So lassen sich nach
Kaluza (2018) Stressreaktionen auf der kérperlichen, behavioralen
und kognitiv-emotionalen Ebene verorten. Diese funktionellen Re-
aktionen werden problematisch, wenn die Stressreaktion anhalt und
der Korper keine Erholungsphase durchlauft. Das Stresserleben
geht dann mit einer negativen Konnotation einher. Gehen zudem
unangenehme Geflihle einher, so wird dieses Stresserleben auch
als Distress bezeichnet (Paulsen & Kortsch, 2020). Jedoch ist
Stress nicht grundsatzlich negativ, sondern kann ebenfalls positive
Erlebnisse hervorrufen. Werden beim Stresserleben positive Ge-
fuhle empfunden, so wird von Eustress gesprochen (ebd.).

Stressoren sind Reize, die typischerweise eine stressindu-
zierende Reaktion auslésen. Diese Reize haben bei einer Person in
der Vergangenheit haufig zu Stresserfahrungen gefuhrt oder
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bewirken bei vielen Menschen regelmallig Stressreaktionen (Paul-
sen & Kortsch, 2020).

Welche Reize demnach stressauslosend sind, ist stark ab-
hangig vom Individuum selbst. Stressoren fihren 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 personlichen Fahigkeiten des Einzelnen bean-
spruchen oder Ubersteigen. Von entscheidender Bedeutung ist, wie
eine Person die Stresssituation und ihre Bewaltigungsfahigkeiten
einschatzt, da diese Bewertung maRgeblich bestimmt, ob Stress
empfunden wird (Reif & Spiel3, 2018). Zur visuellen Unterstutzung
des Entstehungsprozesses dient die Abbildung 1. Grundsatzlich
verlauft diese Bewertung in drei verschiedenen Bewertungsprozes-
sen. Der primaren und der sekundaren Bewertung sowie einer Neu-
bewertung (ebd.).

In der primaren Bewertung steht die Fragestellung ,Am |
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 & Spiel3, 2018).
In den haufigsten Fallen 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-
auslosend (Paulsen & Kortsch, 2020). Eine Herausforderung ist
eine Mdoglichkeit, eine schwierige Situation zu bewaltigen und dar-
aus eine positive Erlebnisquelle zu gewinnen. Im Gegensatz dazu
wird von einer Bedrohung gesprochen, wenn ein zukulnftig antizi-
pierter Schaden gemeint ist, der sich nicht nur auf die kérperliche
Unversehrtheit bezieht. Schlieflich spricht man von einem Schaden
oder Verlust, wenn der Bezug zu einem gegenwartigen oder bereits
vergangenen schadigenden Ereignis hergestellt wird (Reif & Spiel},
2018).

Wird durch die primare Bewertung eine solche stressende
Situation wahrgenommen, schlief3t sich die sekundare Bewertung
an. In dieser Ebene der Bewertung steht die Frage ,What can | do?“
(Folkman, 2013, S. 13) im Fokus der Beantwortung. Hierbei verlauft
die Bewertung, im Vergleich zur primaren Bewertung, eher bewusst
ab und pruft, in welchem Ausmald Ressourcen zur Verfiigung ste-
hen, die einer Herausforderung, Bedrohung oder einem Schaden
bzw. Verlust entgegengestellt werden kdnnen (Paulsen & Kortsch,
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2020). Sie bezieht sich somit auf bewusste und unbewusste Pro-
zesse innerhalb einer Person, mithilfe derer gepruft wird, wie auf
eine Situation zu reagieren ist und welche Ressourcen dem Indivi-
duum zur Verfigung stehen (Hemming, 2015).

Folglich wird eine Analyse der verfugbaren Ressourcen vor-
genommen, die zu zwei verschiedenen Ergebnissen kommen kann.
Entweder sind ausreichend Ressourcen vorhanden und das stres-
sende Ereignis kann bewaltigt werden, oder es wird der Entschluss
gefallt, dass ein Mangel an Ressourcen vorliegt. Aus dem Letztge-
nannten folgt die Stressreaktion und damit das Stresserleben (Paul-
sen & Kortsch, 2020).

Weiterhin ist zu erwahnen, dass beide Bewertungen nicht
strikt zeitlich aufeinanderfolgen, sondern einander Uberlappen und
beeinflussen kdnnen. Zudem sind sie von der subjektiven Wahrneh-
mung der Person gepragt und nicht von den objektiven Gegeben-
heiten der Situation (Ernst et al., 2022).

Ist der Stress entstanden, Iasst sich diesem durch geeignete Stress-
bewaltigungsstrategien entgegenwirken, die jedoch nicht Teil dieser
Ausarbeitung sind (ebd.).

ENSTEHUNG AKUTER LAZARUS &
STRESS FOLKMANN
(Si:;ggggm BEVE:::LEJNG: e STRESS

A

Herausforderung,
Bedrohung, fehlende
oder Ressourcen?

Verlust?

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) verandert die Arbeitswelt grundlegend (Jager & Thiermann,
2021). Automatisierungsprozesses, flexible Arbeitsgestaltung und
effizientere Zusammenarbeit er6ffnen neue Mdglichkeiten (ebd.).
Dabei verandert 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 Effektivitatssteigerung 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 fuhren
kann (Paulsen & Kortsch, 2020). Zwar fuhren neue Technologien
weg von korperlichen Arbeiten, verstarken aber mentale Anforde-
rungen, was zu Arbeitsintensivierung, Zeitdruck und Stress fiihren
kann (Reif & Stadler, 2018). Diese negativen Auswirkungen stehen
seit einigen Jahren vermehrt im Fokus der Offentlichkeit 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 gerlckt, der anders, als es zunachst aufgrund seiner
Popularitdt in der vergangenen COVID-19-Pandemie vermuten
I&sst, 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) zurtickfihren, der den Begriff pragte und das Phano-
men als die Unfahigkeit eines Individuums beschrieb, neue Techno-
logien auf gesunde Weise zu bewaltigen, was zu Stress fuhrt (Ha-
senbein, 2020).

Somit Iasst 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 primar und synonym verwendet.

Die anfangs erwahnte 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
offentlichen 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-
tungstrager vermehrt fur 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 verstarkt und differenziert (Jager & Thiemann,
2021). Ein vermehrter Einsatz dieser kann in der Arbeitswelt zu
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einer individuellen Belastung des Individuums fuhren und so digita-
len Stress auslésen (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) stiitzt diese Vorstellung und bil-
det die theoretische Basis fur digitalen Stress (Jager & Thiemann,
2021). Wie mdgliche Belastungsfaktoren digitaler Arbeit, die als
kontrollierbare Beeintrachtigungen, als Bedrohung des Wohlbefin-
dens oder als anspruchsvolle Herausforderung wahrgenommen
werden, bildet die Grundlage fir digitalen Stress (Jager & Thier-
mann, 2021). Als Resultat des subjektiven digitalen Stressempfin-
dens, kann dies zu Beeintrachtigung der Gesundheit und des Wohl-
befindens fuhren sowie die Arbeitsfahigkeit 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 fih-
ren kénnen (Gimpel et al., 2018; Gimpel et al. 2020).

Die Studie um Tarafdar et al. (2007), die als wegweisende
gilt, charakterisierte zunachst funf Faktoren (Jager & Thiemann,
2021). Diese wurden unter den Begriffen techno-overload®,
.Lechno-ivasion®, ,techno- complexity“, ,techno- insecurity“, and
»fechno-uncertainty” angefiuhrt (Tarafdar et al., 2007, S. 313 ff.). Der
sechste Faktor ist als ,techno-unreliability durch Adam et al. er-
ganzt worden (Adam et al., 2017, S. 281). Eine genaue Beschrei-
bung lasst sich dem Anhang A entnehmen.

Neben diesen sechs Faktoren kénnen 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 erhéhten digitalen Anforderungen einher, die das Indivi-
duum bewaltigen muss (Gimpel et al., 2020). Dabei ist der Digitali-
sierungsprozess nicht grundsatzlich als negativ oder positiv zu be-
werten (Hasenbein, 2020). So kénnen neue Technologien zu Per-
sonalisierung und Lernférderlichkeit beitragen und dabei unter dem
Aspekt der Gesundheitsforderung, Gestaltungsmaoglichkeiten bie-
ten, die praventiv und lernférderlich wirken (Gimpel et. al, 2018).
Auch bleiben Organisationen durch ihre Nutzung wettbewerbsfahig,
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 fiir das Individuum als auch fir Organisationen negative Fol-
gen haben kann (Riedl et al., 2022). Dieses ernstzunehmende Prob-
lem wird von zahlreichen Studien bestatigt (Jager & Thiermann,
2021). Im Folgenden werden exemplarische Studien- und For-
schungsergebnisse skizziert, die die vielfaltigen Auswirkungen von
digitalem Stress verdeutlichen.

Mitarbeitende mit einem hohen digitalen Stresslevel berich-
ten haufiger, dass sie Probleme haben, von der Arbeit abzuschalten
(Gimpel et al., 2020). Digitale Stressoren manifestieren sich in ver-
schiedenen negativen Aspekten, darunter emotionale Erschépfung,
die durch permanente Erreichbarkeit, die Menge an Informationen
und Anpassungsdruck verursacht wird. Diese Stressoren fuhren zu
negativen Auswirkungen wie Einschlafstérungen, Kopf- und Ri-
ckenschmerzen sowie einem Geflihl der Erschépfung (WIdO &
AOK, 2019). Internationale Forschung zeigt, dass digitaler Stress
mit einer Verminderung der AZ, Produktivitdt sowie ein negatives
Verhaltnis zwischen Beruf und Privatleben erhéht (u.a. Ayyagari et
al., 2011; Tarafdar et al., 2011). Diese Ergebnisse wurden durch
Gimpel et al. (2018) in einer reprasentativen Studie im deutschen
Raum bestatigt. Zudem konnte durch die Studie ,Digitaler Stress in
Deutschland" von Gimpel et al. (2018) aufgezeigt werden, dass di-
gitaler Stress in allen Branchen und Tatigkeitsarten auftritt und bei
Mitarbeitenden zu einer deutlichen Zunahme gesundheitlicher Be-
schwerden fuhrt.

Grundsatzlich legen die Ergebnisse zahlreicher Studien, u.a.
die hier skizzierten, MalRnahmen 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 Leistungsfahigkeit sowie die Produktivitat
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 Popularitat 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-
haltnis zwischen diesen beiden Lebensbereichen zu erreichen (Mi-
chalk & Nieder, 2007). Bedingt durch die Zunahme von IKT fallt 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 veran-
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, lasst
sich die Widerspruchlichkeit erkennen, die eine Abgrenzung und
Gegenuberstellung 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 angefuhrt, die der Widerspruchlichkeit entgegenwir-
ken sollen (Kaiser et al., 2010). Dennoch hat sich in der Forschung
der Begriff der WLB durchgesetzt und bleibt die gangigste Beschrei-
bung flir eine Vereinbarkeit des Berufs mit anderen Lebensberei-
chen (ebd.). Aus diesem Grund der Separation und Abgrenzung der
Begriffe, die der Vielfaltigkeit 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

,Ubersetzt man die einzelnen Worter 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 fiir eine Erwerbstatigkeit bestimmt sind und wird als Gegen-
stiick zur Arbeitswelt verstanden (Michalk & Nieder, 2007; Kirsch-
ten, 2021). Im Gegensatz dazu bezieht sich der Arbeitsbereich auf
Tatigkeiten, die im Rahmen einer Erwerbstatigkeit 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 abhangig
(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 kdnnen und umgekehrt, was die Erholungsphasen verlan-
gern, und das Privatleben einschranken kann (Kratzer et al., 2013).
Kontrar dazu kénnen positive Wechselwirkungen entstehen. So
konnen familiare Ressourcen dazu dienen, eine beruflich hohe An-
forderung abzufangen (ebd.). Auch ist eine klare Abgrenzung der
Lebensbereiche oft nicht mehr méglich, 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-
Rerdem verandern 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 reprasentativ (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).

Far die Sinnhaftigkeit der Begrifflichkeit — Work-Life-Balance
— ist diese mehrdimensional zu betrachten. Dabei steht nicht die
Frage nach Grenzen und Schnittstellen im Fokus der Prifung, son-
dern die inharente Verschrankung (Kratzer et al. 2013). Der Begriff
WLB umfasst einen dynamischen Prozess, der die verschiedenen
Komponenten miteinander verknipft. Er erfordert vom Individuum
eine kontinuierliche Anpassung und Aktivitat, um das Wechselspiel
zwischen den Lebensbereichen sowie den eigenen Anforderungen
in einem gesunden Verhaltnis zu halten (Kratzer et al., 2013). Die
Balance zwischen den Lebensbereichen wird oft metaphorisch als
Waage symbolisiert. Hierbei ist jedoch nicht von einer gleichmafi-
gen Verteilung auszugehen, denn vielmehr hangt das Gleichge-
wicht von individuellen Prioritaten ab (Kirschten, 2021). Die Idee der
WLB strebt danach, einen harmonischen Ausgleich zwischen dem
beruflichen und privaten Leben zu schaffen, indem berufliche und
personliche Bedurfnisse 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 interdisziplinaren Betrachtun-
gen und Schwerpunkte geleitet werden (Kirschten, 2021). Verstarkt
wird dies durch die individuelle Komponente der WLB, die mit einer
jeden Person einhergeht (Kratzer et al., 2013). Fur die weitere Aus-
arbeitung lasst sich festhalten, dass das vorliegende Verstandnis
der WLB auf einer Definition von Bauer-Emmel (2007; zitiert nach
Syrek et. al., 2008 S. 135) basiert, die den Prozesscharakter sowie
das jeweilige Verhaltnis von Balancevorstellungen und realisierter
Vereinbarkeit als zentralen Aspekt betont:

~Work-Life-Balance wird als Einstellung gegenuber 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
Einfliisse zwischen den Bereichen Work und Life. Als Ubertra-
gungseffekt kann dieser sowohl positive als auch negative Auswir-
kungen auf den jeweils anderen Bereich haben. Er umfasst damit
Phanomene 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 fur das Familienleben durch arbeitsbezogenen
Kontext anfuhren. Erfolgserlebnisse oder ein generell positives
Empfinden in der Arbeit kbnnen zu einer guten Stimmung in der Fa-
milie beitragen, da diese gerne geteilt wird. Ahnliche Effekte lassen
sich bei beruflichem Erfolg erkennen (Huttges & Fay, 2015). Auf der
anderen Seite kann ein negativer Spillover auftreten, wenn im be-
ruflichen Kontext ein erhdhter Stresspegel vorliegt und dieser mit
einer erhohten Reizbarkeit einhergeht. Dies kann sich dann ggu.
Familienmitgliedern oder einer Vernachlassigung anderer Verpflich-
tungen aufiern (Hittges & Fay, 2015). Das Individuum bendétigt
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 Verhaltnis 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 unterstiitzen die Theorie im Hinblick auf
Beziehungen zwischen den beiden Bereichen. Sie gehen davon
aus, dass die Einstellungen, Fahigkeiten, Gefihle, Fertigkeiten und
Verhaltensweisen, die in jeder Lebenswelt etabliert sind, auch auf
die andere Ubertragen 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 gefahrdet. 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, erhdhter Le-
bensfreude und gesteigertem subjektiven Wohlbefinden einher-
geht (Satuf et al., 2018). Das fortwahrende Interesse beruht zudem
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zu einem Grofteil auf empirisch belegten Verbindungen zwischen
AZ und anderen wirtschaftlichen Faktoren, wie beispielsweise Fluk-
tuation der Mitarbeitenden und Arbeitsleistung (Ferreira, 2020).

2.41 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).

Fur die folgende Ausarbeitung soll folgende Definition zu-
grunde gelegt werden: ,Arbeitszufriedenheit wird gewdhnlich als
Einstellung definiert und umfasst die emotionale Reaktion auf die
Arbeit, die Meinung Uber 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 flhlen
(Kauffeld & Schermuly, 2019). Soll die AZ demnach als Einstellung
gemessen werden, lassen sich grundsatzlich zwei Mdglichkeiten
nennen. Dabei wird zwischen globaler und facettenspezifischer AZ
unterschieden (ebd.). Weiterhin missen bei dieser Messung be-
stimmte Aspekte der AZ ausgewahlt 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 aullerordentlich zufrieden oder unzufrieden waren (Flanagan,
1954; Kauffeld & Schermuly, 2019). Dabei gelang es, zwei Einfluss-
faktoren fir 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
unabhangige Aspekte, die sich nicht gegenseitig gegenuberstehen
(Kauffeld & Schermuly, 2019). Zur Forderung der Zufriedenheit am
Arbeitsplatz, missen somit Faktoren der AZ gefordert 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 fuhrt zu Zufriedenheit, wenn sie positiv
ausgepragt sind (Kauffeld & Schermuly, 2019; Ferreira, 2020). Da-
bei beziehen sich diese Faktoren auf intrinsische Aspekte, die direkt
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mit der Tatigkeit in Verbindung stehen, wie etwa Verantwortung oder
Anerkennung (Siemund, 2013). Sind diese Aspekte der Arbeitsum-
gebung ausreichend erflllt, entsteht daraus keine Zufriedenheit,
sondern ein neutraler Zustand, der als Nicht-Unzufriedenheit be-
zeichnet wird. Anders verhalt es sich bei einer Nichterfillung dieser
Aspekte, denn dann flhrt genau dieses Merkmal zur Unzufrieden-
heit (Nerdinger et al., 2019).

Die Kontextfaktoren befinden sich auRerhalb der eigentli-
chen Arbeitstatigkeit und werden daher als extrinsische Aspekte be-
zeichnet (Nerdinger et al., 2019). Diese sind charakteristisch far mit-
telbare Arbeitsbedingungen, d.h., Faktoren des Arbeitsumfelds und
Auswirkungen der Tatigkeit, wie etwa Unternehmensfuhrung, Ge-
halt oder Sicherheit am Arbeitsplatz (Kauffeld & Schermuly, 2019;
Siemund, 2013). Ein weiteres Merkmal ist, dass sie uberwiegend 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 fur 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 Prasenz von Motivatoren soll folglich zur AZ und deren
Abwesenheit flr einen neutralen Zustand sorgen. Das Gegenteilige
gilt fir die Hygienefaktoren, deren Gegenwartigkeit hdchstens die
Arbeitsunzufriedenheit verhindern kann (Kauffeld & Schermuly,
2019).

2.4.2.2 Zircher-Modell nach Bruggemann

Das Zircher 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 verandern kann. Dabei unterscheidet es verschiedene Formen
der Zufriedenheit (Kauffeld & Schermuly, 2019). Welcher Auspra-
gungsgrad der AZ vorliegt, resultiert aus den personlichen Erwar-
tungen der Mitarbeitenden an ihre Arbeit und deren Erflllung. 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 erhéhen, aufrechterhalten oder senken (ebd.). Bei
einem positiven Soll-Ist-Vergleich kann der Mitarbeitende das An-
spruchsniveau beibehalten oder dieses erhdhen. Als Resultat ergibt
sich die progressive oder stabilisierte AZ (Baumgartner & Udris,
2006). Insb. bei einer negativen Bewertung des Ergebnisses kann
der Mitarbeitende auf Strategien zuriickgreifen, die daflr sorgen,
dass der unangenehme Zustand bewaltigt wird (Kauffeld & Scher-
muly, 2019). Reagiert der Mitarbeitende mit einer Senkung der
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Anspriiche, spricht man von einer resignierenden AZ. Bei einem Er-
halt des Anspruchsniveaus trotz negativer Bewertung, kann die Si-
tuation verfalscht 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 fuhren. Im Ge-
gensatz dazu kénnen stabilisierte, resignative und Pseudo-AZ so-
wie die fixierte Arbeitsunzufriedenheit nicht mit hdherer Leistung ge-
rechnet werden. Daher sollte die Verbindung zwischen Leistung und
AZ sehr differenziert betrachtet werden. Dartber hinaus kdnnen die
Letzteren nicht nur zu einer Steigerung der Leistung fiihren, son-
dern auch zur internen Kindigung 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 Arbeithehmer 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 abhangt. Intrinsische Faktoren wie die Aufgaben-
vielfalt und die Bedeutsamkeit der Arbeit spielen eine zentrale Rolle,
wahrend 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 berticksichtigt (Ferrreira, 2020). Eine
hohere AZ flhrt zu geringeren Fehlzeiten und héherer Leistung in
Unternehmen, wahrend 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 Zusammenhange 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-
starkt. Die Arbeitsunzufriedenheit resultiert folglich aus dem perma-
nenten Spannungsgefuhl, dass sich im Homeoffice, bedingt durch
den Faktor Arbeit aufbaut. Darlber 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-
hoéhten digitalen Stresslevel empfinden, oft Schwierigkeiten haben,
eine gesunde Balance zwischen beiden Lebensbereichen zu fin-
den. Die Entgrenzung, verstarkt durch die Flut an IKT kann zu einer
Uberlastung fiihren, die sowohl die Arbeitsleistung als auch das
Wohlbefinden beeintrachtigt.

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 Minsters, 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 erganzt.

3.2 Datenerhebung und -messung

Die Erhebung der Daten erfolgte tber einen Online-Fragebogen (s.
Anhang B), damit eine moglichst hohe Reichweite erreicht werden
kann. Dieser wurde mithilfe der Web-Applikation SoSci Survey er-
stellt und der entsprechende Link wurde nach Ricksprache, mit der
fur den Datenschutz am HZA beauftragten Person Gber die Ausbil-
dungsleitung an alle Mitarbeitenden des HZAs via E-Mail versendet.
Die Freischaltung des Fragebogens erfolgte parallel zum Versand
fur einen Zeitraum von 14 Tagen. Mit Ablauf des 21.07.24 war der
Fragebogen Uber den verteilten Link nicht mehr abrufbar. Der Fra-
gebogen selbst setzt sich aus verschiedenen Skalen zusammen,
deren Nutzung und Aufbau im Folgenden kurz erlautert werden.

3.2.1 Messung digitaler Stress

Die Thematik des digitalen Stresses gestaltet sich als komplex, wie
die theoretische Ausarbeitung bereits zeigt. Aufgrund der vielfalti-
gen Perspektiven des Phanomens ist es schwierig, einen einheitli-
chen Bewertungsmalfistab 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 frUheren Studien wissen-
schaftlich validiert wurde und somit zuverlassige Ergebnisse
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gewahrleistet.

Nach einer Einleitung zur Erklarung der IKTs werden insge-

samt 10 Stresskategorien (s. Anhang B) abgefragt. Diese entspre-
chen den Kategorien/Facetten, die in der Forschung prasent sind,
und werden durch weitere Facetten, die einer 2019 kritisch betrach-
teten Reflexion digitaler Stressoren entsprechen, erganzt (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 erganzt (s. Anhang B). Die
10 Facetten werden jeweils durch eine sechsstufige Likert-Skala
und der zusatzlichen Option Weil3 nicht bewertet (Riedl et al., 2023).
Im Falle dieser Optionsnutzung wird flr den fehlenden Wert der be-
rechnete Median der jeweiligen Gruppierung hinzugezogen (ebd.).
Dieser wurde in einigen Fallen berechnet und der Berechnung hin-
zugezogen. Zudem wird fur den Fragebogen eine Ausfalltoleranz
von 10 % empfohlen. Die fehlenden Datensatze sowie der ergan-
zende Median konnen dem digitalen Anhang entnommen werden.
Wird diese je Item durch die Beantwortung Weil3 nicht Gberschritten,
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 koénnen. Die Auswertung erfolgt jeweils
durch Bilden des Durchschnittswertes je Stresskategorie oder als
Durchschnitt aller Stresskategorien bei Gesamtbetrachtung. Dieses
Verfahren ist méglich, da es sich bei der DSS um ein reflektives
Fragebogeninstrument handelt (ebd.). Das heil3t, dass die Stress-
kategorien die Wahrnehmung von digitalem Stress reprasentieren
und die Items wiederum ihre Stresskategorie reprasentieren. Jeder
Wert gréRer als 0 Stresswahrnehmungen dar — je héher, desto aus-
gepragter (ebd.).

Die Auswertung erfolgt jeweils durch die Berechnung des
Durchschnittswertes fir jede Kategorie oder des Gesamtdurch-
schnitts aller Kategorien (ebd.). Dies ist moglich, da die DSS ein
reflektives Fragebogeninstrument ist, bei dem die Stresskategorien
die Wahrnehmung von digitalem Stress abbilden (ebd.). Die einzel-
nen ltems reprasentieren jeweils ihre zugehdrige Stresskategorie
(ebd.) Werte uber 0 zeigen Stresswahrnehmungen an, wobei ho-
here Werte eine starkere Auspragung 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 Uberpriifung einer positiv
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ausgepragten WLB mittels funf subjektiv zu bewertenden Items
(TKS-WLB; Syrek et al., 2011). Die einzelnen ltems werden subjek-
tiv vom Teilnehmenden auf einer Likert-Skala von stimme gar nicht
zu (1) bis stimme vollig 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 hdéher der durchschnittliche Wert (max. 6), desto positiver ist die
WLB ausgepragt (Syrek et al., 2011).

Neben der Validierung wurde der TKS-WLB auch aufgrund
seiner Kurze gewahlt. Die einzelnen ltems sowie ein Aufbau der
Fragen sind dem Anhang C zu entnehmen.

3.2.3 Messung Arbeitszufriedenheit

Fir die Messung der Arbeitszufriedenheit wurde der sogenannte
Kurzfragebogen zur Erfassung allgemeiner und facettenspezifi-
scher Arbeitszufriedenheit gewahlt (KAFA; Haarhaus, 2015). Dieser
zeichnet sich durch seine kurzweilige Bearbeitungszeit und die dif-
ferenzierte Messung der Einstellung aus. Der Fragebogen ermdg-
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).

Grundsatzlich besteht er aus funf Facettenskalen sowie ei-
ner Skala zur Messung der Gesamtzufriedenheit (Haarhaus, 2015).
Alle sechs Betrachtungsperspektiven haben je finf ltems (Haar-
haus, 2015). Dabei werden den Facetten Tatigkeiten, Arbeitskol-
leg*innen, Entwicklungsmoglichkeiten, 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 flinfstufigen Likert-Skala von stimmt gar nicht
(1) bis stimmt véllig (5) bewertet. Der genaue Aufbau sowie die ein-
zelnen ltems 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 ltems in jeder Facette (Wartebereich: 0 bis 50) oder den
Mittelwert (Wertebereich: 0 bis 10) bestimmt. Somit lassen sich
Summenwerte von 5 bis 25 aufweisen, wahrend 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 gewahlt worden. Dies dient der Ein-
heitlichkeit und einer besseren Vergleichbarkeit.
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3.2.4 Uberpriifung der Hypothesen

Zur Uberpriifung der Hypothesen bietet sich die Berechnung mittels
Korrelation an. Sprich, es wurden alle Datensatze des digitalen
Stresses mit einem Wert tber 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 Uberpriifung
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 hdhere Auspragung der
einen Variable mit einer hdheren Auspragung der anderen Variable
einhergeht.  Ein Wert von r = -1 zeigt einen perfekten negativen
Zusammenhang an, was bedeutet, dass eine hdhere Auspragung
der einen Variable mit einer niedrigeren Auspragung der anderen
Variable korreliert.

Ein p-Wert von 0,05 oder hdher 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 Verfligung gestellte Umfrage wurde von 173 Mitarbeitenden
bearbeitet, wobei knapp 26 % den Fragebogen vorzeitig beendet
haben. Nach einer ersten Bereinigung der Daten konnten 128 voll-
standig bearbeitete Datensatze verzeichnet werden. Von diesen
waren weitere 1,73 % fur die Beantwortung der Forschungsfrage
irrelevant, da diese aufgrund einer Verneinung des regelmafRigen
HO vorzeitig zum Ende der Befragung gelangt sind.

Somit haben nach der Bereinigung insgesamt 125 Mitarbei-
tende die Befragung vollstandig und mit Relevanz fiir die Fragestel-
lung beendet. Von diesen sind 54,4 % weiblich, 44,8 % mannlich
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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Stichprobenaufteilung hinsichtlich Alter und Geschlecht
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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.

Anzahl an Tagen im Homeoffice

4.00% 1,60%

D

]l m2 n3 m4 m5

Abbildung 3: prozentuale Anzahl an Tagen im HO

4 Ergebnisse

Die Datenanalyse dieser Studie wurde mithilfe der Programme
JASP und Excel durchgeflihrt. Im Folgenden werden die Ergebnisse
zu den einzelnen Skalen sowie die Ergebnisse der Begrindung flr
das HO dargestellt. AnschlieRend werden die formulierten Hypothe-
sen mittels Korrelationsanalysen Uberprift, um die Zusammen-
hange zwischen den untersuchten Variablen zu ermitteln.

4.1 Grunde fur die Nutzung des Homeoffice

Die Mitarbeitenden wurden nach den Grinden fir das HO befragt.
Die hier zu bestimmenden Griinde entstammen einer Studie, die
mobile Arbeitsformen im hessischen Polizeiprasidium fir Technik
untersucht hat (Muller, 2021). Den Mitarbeitenden des HZAs stan-
den die Grunde:

- Zeitersparnis / Verkehrssituation / Stressreduktion
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- Effizienteres / konzentrierteres Arbeiten zu Hause
- Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben / WLB
- Okonomische / 6kologische Aspekte

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

- Sonstige Grinde

Dieses einmalige Freitextfeld wurde zur Verflgung gestellt, damit
weitere Griinde, die nicht von der Studie Millers erfasst wurden,
genannt werden kdnne.

Aus diesen funf vorgeschlagenen Optionen lielken sich beliebig
viele auswahlen, was zur folgenden Verteilung (vgl. Abb. 4) geflihrt
hat.

Grunde fur die Nutzung des Homeoffice

Zeitersparnis / Verkehrssituation / Stressreduktion 79,20%
Effizienteres / konzentrierteres Arbeiten zu Hause 62,40%
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben / Work-Life-Balance 62,40%
Okonomische / 6kologische Aspekte 39,20%

Desk-Sharing / optimierte Nutzung begrenzter (Raum-)Ressourcen  12,80%

sonstige Griinde 8,80%

prozentuale Haufigkeit der gewahlten Option

Abbildung 4: prozentuale Verteilung der vorgeschlagenen Griinde fiir die Nutzung
des Homeoffice

Aus den unter sonstige Griinde 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 pflegebedurftigen Familien-
angehdrigen genannt worden.

Zudem sind vermehrt Griinde genannt worden, die auf die Tatigkeit
oder den Beruf im Allgemeinen zurickzufihren sind. So ist eine tag-
liche Prasenz im Beruf aufgrund einer Tatigkeit im Sachgebiet D
nicht zwingend erforderlich, die Arbeit ist im Privatbereich gut be-
waltigbar oder die Hygiene und Luftqualitat 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 Grinde fir die Nut-
zung des HO charakterisiert oder ob diese den bereits aufgefiihrten
obigen zugeordnet werden kénnen, wird im Diskussionsteil aufge-
griffen.
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4.2 Auswertung DSS

Die Daten zur Messung von digitalem Stress basierten auf 125 gul-
tigen Beobachtungen (s. Tab. 1).

Fir die Gesamtbetrachtung des digitalen Stresses lagen der Mittel-
wert bei 2.01 und die Standardabweichung betrug 0.90, was zeigte,
dass es eine moderate Variabilitdt in den Stresswerten gab.
In Bezug auf die zu Uberprifende Hypothesen zeigte dies, dass
grundsatzlich ein digitales Stressempfinden im HO vorlag. Der nied-
rigste gemessene Wert lag bei 0.00 was folglich keinem Stressemp-
finden gleicht, wahrend der héchste gemessene Wert 4.70 betrug.

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

Berechnete Werte des DS gesamt

berechnete Werte

Glltig 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 mannlichen 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 Mannern 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 mannlich
Gultig 1 68 56
Fehlend 0 0 0
Mittelwert 3.15 213 1.85
Standardabweichung 0.85 0.94
Minimum 3.15 0.33 0.00
Maximum 3.15 4.70 4.07

Zusatzlich liel3 sich die Stichprobe nach Anzahl der Tage im HO un-
terteilen, wodurch ersichtlich wurde, dass die beiden Personen, die
funf Tage im HO arbeiten, im Vergleich den hdochsten 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=2098; SD=1.63)
sozialer Druck (M=273; SD = 1.40)
Unzuverlassigkeit (M=272; SD = 1.58)
Verletzung der Privatsphare (M =2.04; SD = 1.39)
mangelnder Nutzen (M=198; SD=1,12)
Uberlastung (M=1,92; SD = 1,28)
Probleme mit der Sicherheit (M =1,69; SD = 1,30)
Komplexitat (M=1,66; SD = 1,24)
Work-Life-Balance (M=145; SD=1,33)
Jobunsicherheit (M=0,97;, SD =1,25).

Aus dem mangelnden Support resultierte folglich der hdchste 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 gliltigen Daten einen
Mittelwert von 4.57 bei einer Standardabweichung von 0.81. Dies
zeigte, dass die WLB im Durchschnitt gut ausgepragt 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-
pragtesten Zustand der TKS-WLB charakterisiert.

Tabelle 3. Auswertung der TKS-WLB

Berechnete Werte der TKS-WLB

WLB
Gultig 125
Fehlend 0
Mittelwert 4.57
Standardabweichung 0.81
Minimum 1.80
Maximum 6.00

Bei der geschlechtsspezifischen Unterteilung konnten leichte Diffe-
renzen bezliglich 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 Mannern betrug dieser Wert 4.78 bei
einer geringeren Standardabweichung von 0.68. Bei der Spann-
weite lie sich zumindest hinsichtlich des Minimums ein Unter-
schied erkennen. So betrug das Minimum bei den Frauen 1.80 und
bei den Mannern 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 mannlich
Glltig 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 Berticksichtigung al-
ler gultigen Daten (s. Tab. 5). Dabei wurde fur 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 ausgepragten AZ. Zudem liel3 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 ausgepragte AZ haben (Bestwert 5).

Tabelle 5. Auswertung der KAFA in Hinblick auf die Gesamtarbeitszufriedenheit

Berechnete Werte der Gesamtarbeitszufriedenheit

AZ Gesamt
Gultig 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 fir die
weibliche Gruppe ein Mittelwert von 4.07 (SD = 0.74) und bei der
mannlichen 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 Manner.
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Tabelle 6. Aufteilung der Gesamtarbeitszufriedenheit auf die Geschlechter

Verteilung der Gesamtarbeitszufriedenheit auf die Geschlechter

AZ_Gesamt

k.A. weiblich mannlich
Glltig 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
lield sich die Spanne der Mittelwerte in einem Bereich von 3.10 bis
4.35 ermitteln. Der niedrigste Wert der AZ resultierte aus der 5-tagi-
gen Homeofficegruppierung bei einer Standardabweichung von
1.84. Wohingegen der hochste Mittelwert aus einer viertagigen
Homeofficewoche (SD = 0.71) resultierte.

Bei der Betrachtung der Daten, der einzelnen Facetten lie sich
eine Rangfolge erkennen, die im Folgenden chronologisch durch
den erreichten Mittelwert der Facettenzufriedenheit aufgefuhrt ist:

Bezahlung (M =4.07; SD=0.78)
Kollegen (M=4.04; SD=0.69)
Vorgesetzte (M =3.97; SD = 0.95)
Tatigkeit (M=3.84; SD=0.72)
Entwicklung (M =2.94; SD = 1.03).

Dies zeigte, dass die héchste 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 Prufung 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 Minster hat unter besonderer Be-
ricksichtigung 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-
mafigen 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 fir digitalen Stress identifiziert wurde, wahrend 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 Gefiihl der Uberforderung flihren kann, insb. wenn
diese nicht die ausreichenden technischen Kenntnisse verfugen,
um diese Probleme zu bewaltigen (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 berticksichtigt wurden. Je nach Betrachtung oder beriick-
sichtigtem Forschungsstand werden weitere Kategorien hinzuge-
fugt oder entfernt. Dabei kann beispielsweise die Technikaffinitat 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 ausgepragte
AZ. Zudem ist erwdhnenswert, dass bei der facettenspezifischen AZ
die Entwicklungsmaoglichkeiten am niedrigsten bewertet, wurden
(M = 2.94), wahrend die Zufriedenheit in Bezug auf die Bezahlung
(M = 4.07) am hochsten 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-
wicklungsmoglichkeiten werden, so lasst sich mutmalien, u.a. durch
den Beférderungsstau und die undurchlassige Laufbahngestaltung
gefordert. Bereits seit einigen Jahren fordern Gewerkschaften wie
der BDZ oder die GDP ein laufbahndurchlassigeres System und
eine bessere Mdglichkeit, den Stau an Beférderungen zu reduzie-
ren (BDZ, 2023; GdP, 2024). Sollte dieser eher durchschnittliche
Wert der AZ in Bezug auf die Entwicklungsmdglichkeiten auch in
anderen Hauptzollamtern bemerkbar sein, waren gezielte Mal3nah-
men zur Verbesserung dieser Facette notwendig. Denn wie die Aus-
fuhrungen 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 Flexibilitdt des HO eine verbesserte Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben férdert. Dies wird u.a. durch die Tatsache unter-
strichen, dass 62,4 % der Befragten das HO aus eben diesem
Grund nutzen. Diese Ergebnisse bestatigen die Annahme, dass fle-
xible Arbeitsmodelle wie das HO positive Effekte auf die WLB haben
kénnen (WIdO & AOK, 2019). Studien haben wiederholt gezeigt,
dass die Moglichkeit, Arbeitszeiten und -orte flexibel zu gestalten,
es den Mitarbeitenden erleichtert, ihre beruflichen Verpflichtungen
mit persodnlichen und familidren Bedurfnissen in Einklang zu brin-
gen, was zu einer erhéhten Zufriedenheit und einer besseren psy-
chischen Gesundheit fiUhren kann (Buske, 2024). Damit hierbei fun-
dierte Aussagen in Bezug auf spezifische Effekte des HO auf die
WLB untersucht werden kdnnen, liefl3e sich eine vergleichende Stu-
die anknupfen, die zwischen Mitarbeitenden unterscheidet, die re-
gelmafig im HO arbeiten, und solchen, die nur vor Ort tatig sind.
Dieser Vergleich kdnnte bekraftigende und detaillierende Einblicke
dariber liefern, wie stark das HO tatsachlich zur Verbesserung der
WLB bei Mitarbeitenden am HZA Miinster beitragt.

Zudem ergaben sich aus den theoretischen Grundlagen
zwei Hypothesen, die im Folgenden ausflhrlicher diskutiert werden.
Die Hypothese (H1) ging davon aus, dass digitaler Stress negativ
mit der AZ korreliert. Die Ergebnisse der Korrelationsanalyse besta-
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 hdheres Mal} an digitalem Stress,
das durch die Arbeit im HO entsteht, tatsachlich zu einer geringeren
AZ fuhrt. 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 bestatigt 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
Uberein, die darauf hinweist, dass technologischer Stress nicht nur
das Arbeitsleben, sondern auch das Privatleben beeintrachtigen
kann, indem er zu einer Entgrenzung der beiden Bereiche fihrt.

Fir die Praxis lassen sich auf Grundlage dieser Studie Emp-
fehlungen nennen, Entwicklungsangebote fur Mitarbeitende gezielt
auszubauen, um deren Zufriedenheit dauerhaft sowie berufliche
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Perspektiven zu verbessern. Auch konnte durch eine Minimierung
des Befdrderungsstaus, sofern dies der Grund fir die facettenspe-
zifische Unzufriedenheit ist, einem Abfall der Gesamtzufriedenheit
entgegengewirkt werden. Weiterhin kénnte dies durch gezielte Wei-
terbildungsprogramme und regelmafige Entwicklungsgesprache,
die speziell auf die Bedurfnisse von Mitarbeitenden im HO zuge-
schnitten sind, geschehen. Angesichts der positiven Bewertung der
WLB kénnten ahnliche flexible Arbeitsmodelle in anderen Abteilun-
gen des HZAs oder in vergleichbaren 6ffentlichen Institutionen ein-
geflhrt werden, um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu
foérdern. Zumindest in einem Umfang, den es die auferlegten Tatig-
keiten ermdglichen. Daruber hinaus sollten Mal3nahmen 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 kénnten zudem neue Fahigkeiten
und Fertigkeiten sowie ein gesteigertes Vertrauen in die eigenen
Fahigkeiten resultieren (Egger, 2015).

Neben den Erkenntnissen der Studie liegen dieser auch
Grenzen und Einschrankungen zugrunde.
So darf nicht aufl3er Acht gelassen werden, dass es sich hierbei um
eine begrenzte StichprobengréRe von 125 Mitarbeitenden handelt.
Insbesondere bei den wenigen Personen, die das HO an vier oder
funf Tagen pro Woche nutzen, ist die Reprasentativitat einge-
schrankt, weshalb eine Erweiterung der Studie auf eine gréRere
Stichprobe sinnvoll ware. Eine Erweiterung der Studie auf andere
Hauptzollamter hatte u.a. zur Folge, dass die Aussagekraft der Er-
gebnisse erhdht und ggf. bestatigt, ob die beobachteten Muster
auch in anderen Kontexten gultig sind. Auch muss bei zukiinftigen
Forschungen in Betracht gezogen werden, erweiterte Studien und
theoretische Grundlagen mit einzubeziehen. So kdnnte bei einer rei-
nen Untersuchung des digitalen Stresses in vollem Umfang auf den
Zoll reproduziert werden. Zudem ware es sinnvoll, in zuklinftigen
Erhebungen weitere Variablen wie den Einfluss von Alter und Ge-
schlecht zu analysieren, da demografische Unterschiede eine Rolle
spielen kénnten (Gimpel et al. 2018). Gleichzeitig sollte auch eine
explizite Definition von Fachbegriffen wie WLB bereitgestellt wer-
den, um Missverstandnisse bei den Befragten zu vermeiden. Dies
ist besonders wichtig, da einige Ergebnisse zur Begriindung des HO
nicht eindeutig den bereits bestehenden Kategorien zugeordnet
werden konnten.

Insgesamt zeigt diese Studie aber auch, dass das HO am
HZA Minster eine positive WLB fordert und die Befragten eine so-
lide AZ empfinden. Gleichzeitig bringt es jedoch auch Herausforde-
rungen wie digitalen Stress mit sich.
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Beschreibung

Der Begriff Uberflutung bezieht sich auf das
Empfinden, dass man durch den Gebrauch di-
gitaler Technologien und Medien immer
schneller arbeiten muss. Aufgrund der groRRe-
ren Menge an zur Verfligung gestellten Infor-
mationen wird ein Gefuhl der Beschleunigung
und des Anstiegs der Arbeit hervorgerufen
(Ragu-Nathan et al., 2008).

techno-ivasion

Die Omni- und Dauerprasenz bezieht sich da-
rauf, dass Mitarbeitende das Geflhl entwi-
ckeln, durch die Verwendung digitaler Techno-
logien und Medien standig erreichbar sein zu
missen und eine kirzere Reaktionszeit ver-
pflichtend ist, da sich die Grenzen zwischen
Berufs- und Privatleben auflésen (Ragu-
Nathan, 2008).

techno-complexity

Die Vielschichtigkeit digitaler Technologien und
Medien, die Uber die eigenen Fahigkeiten hin-
ausgeht, kann Mitarbeitenden das Gefihl ver-
mitteln, dass sie nicht genligend Kompetenzen
besitzen, was zu einem zeitaufwandigen Ler-
nen neuer Fahigkeiten fihrt (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
Veranderung und Wechsel digitaler Technolo-
gien sowie Medien hervorgerufen. Dies kénnte
dazu fihren, dass ein Gefiihl entwickelt wird,
seine eigenen Fahigkeiten regelmalig anpas-
sen und weiterentwickeln zu missen (Ragu-
Nathan et al., 2008)

techno-unreliability

Fehlerhafte oder unzuverlassige Systeme koén-
nen dazu fihren, dass das Geflhl entsteht,
dass die genutzten digitalen Technologien und
Medien nicht verlasslich sind und ihrer Funk-
tion nicht gerecht werden (Ayyagari et al,,
2011).
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Anhang B

Fragebogen

DigitalerStressHZAMuenster — DiplomArbeit §3.96.2024, 20:48
Seite 81

Liebe Teilnehmerinnen und Teilnehmer,
herzlich willkommen zur Onlineumfrage zum Thema Homeoffice am HZA Miinster!

Diese Umfrage ist ein wichtiger Bestandteil meiner Diplomarbeit, und Ihre Erfahrungen und Meinungen
sind von groB3er Bedeutung.

Die Umfrage lauft anonymisiert ab. Alle Antworten werden streng vertraulich behandelt und entsprechen
den datenschutzrechtlichen Bestimmungen.

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!

Homeottice

COCLITELI LI IT LTI,

Zunachst ein paar wenige Fragen zu Threr Person:

1. Welches Geschlecht haben Sie?

(O weiblich
(O ménnlich

QO divers

2. Wie alt sind Sie?

[Bitte auswahlen] v
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3. Wie viele betreuungspflichtige Kinder haben Sie?
Hierzu z3hlen nur Kinder, die das 18. Lebensjahr noch nicht erreicht haben.
O e
O
O 2
O 3+

4. Welche der folgenden Aussagen beschreibt Ihren Familienstand am ehesten?

[Bitte auswahlen] v

Seite 03
HO

5. Nehmen Sie am Homeoffice teil?

O Ja
O Nein

1 aktive(r) Filter

Filter SD26/F1
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahit wurde: 2
Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text SD25 anzeigen und das Interview beenden

6. An wie vielen Tagen in der Woche arbeiten Sie in der Regel im Homeoffice?

[Bitte auswahlen] v

7. Warum nehmen Sie am Homeoffice teil?

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben / Work-Life-Balance
Zeitersparnis / Verkehrssituation / Stressreduktion

Effizienteres / konzentrierteres Arbeiten zu Hause

Okonomische / &kologische Aspekte

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

sonstige Griinde

O OooOooao

Seite 04

Bitte beachten Sie, dass in den folgenden Fragen vermehrt die Abkiirzung ,,IKT“ fiir ,Informations- und Kommunikationstechnologien“
verwendet wird.

Hierunter wird eine Reihe an Technologien verstanden, wie man sie meist von Blrotétigkeiten kennt.
Typischerweise versteht man unter IKT etwa:

« Mobile Technologien (z. B. Handy, Laptop, Pager, PDA)

« Netzwerktechnologien (z. B. Internet, Intranet, VPN)

« Kommunikationstechnologien (z. B. E-Mail, Voicemail)

» Unternehmenssoftware (z. B. ATLAS, ZEUS)

« Generische Anwendungen (z. B. fiir Textverarbeitung, Tabellenkalkulationen, Présentationen)
« Kollaborative Technologien (z. B. flir Chat, Videokonferenzen, Telekonferenzen)

« Andere arbeitsplatzspezifische Technologien

Die Fragen beziehen sich auf Ihre Wahrnehmungen von IKT in Ihrem spezifischen Umfeld des Homeoffice sowie auf Ihr persénliches
Wohlbefinden.

Wenn Sie bereit sind, dann klicken Sie bitte auf ,Weiter®.

Hinweis. Sollten Sie sich bei einer Frage unsicher sein, ist diese fiir Sie nicht nachvollziehbar oder auf Ihre Situation nicht anwendbar, dann
wabhlen Sie im Fragebogen bitte immer die Option ,Wei3 nicht“ aus. Danke!
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Bitte ordnen Sie die folgenden Aussagen auf einer Skala von “"stimme gar nicht zu" bis "stimme stark zu" ein.

stimme
stimme gar stimme eher nicht
nicht zu  nicht zu zu
Ich finde es oft zu kompliziert, eine berufliche O O O
Aufgabe mit Hilfe von IKT auszufiihren.
Ich empfinde die in meinem beruflichen O O O
Umfeld zur Verfiligung stehenden IKT als zu
uniibersichtlich.
Ich finde oft nicht genug Zeit, mit neuen O O O
Funktionen der IKT im Berufsumfeld Schritt zu
halten.
Ich finde, dass mein Privatleben darunter O (®) O
leidet, dass mich durch IKT berufliche
Probleme (iberall erreichen kénnen.
Wegen IKT ist es zu schwer fiir mich, mein © O O
Privatleben und mein Arbeitsleben zu trennen.
Wegen IKT ist es schwieriger, klare Grenzen O (@) O
zwischen Privatleben und Arbeitsleben zu
ziehen.
stimme
stimme gar stimme eher nicht
nicht zu  nichtzu zu
Ich befiirchte, dass ich im Beruf aufgrund der O O O
Standardisierung von Arbeitsablaufen, die
durch IKT erméglicht wird, ersetzt werden
kdnnte.
Ich fiirchte, dass ich von Maschinen ersetzt O © O
werden konnte.
Ich fiirchte, dass die Digitalisierung mich @) O (®)
meinen Job kosten wird.
Ich befiirchte, dass meine Nutzung von IKT O O O
weniger vertraulich ist, als ich das gerne hatte.
Ich befiirchte, dass die Informationen, die ich @) O O
via IKT austausche, nicht ausreichend gut
geschiitzt sind.
Durch IKT sind meine persdnlichen O O O
Informationen zu leicht zugénglich.
stimme
stimme gar stimme eher nicht
nichtzu  nichtzu zu

Wegen IKT habe ich zu viel zu tun.

©)

Aufgrund von IKT habe ich zu viele
unterschiedliche Dinge zu tun.

Ich habe nie freie Zeit, weil mein Zeitplan
durch IKT zu eng organisiert ist.

Ich muss mir zu oft Sorgen machen, ob ich
schadhafte E-Mails erhalte.

ORORCH O O

O
O
O
O

O BOR6 1O 0

Ich fiihle mich @ngstlich, wenn ich eine E-Mail
von jemandem erhalte, den ich nicht kenne,
weil es eine boswillige Attacke sein konnte.

E-Mails, deren Absender ich nicht kenne,
machen mich nervos.

O

O

©)

neutral

®)
O

neutral

O

O

neutral

O
O
O
O
@)

O

stimme
eher zu

O
O

stimme

stimme

stimme zu  stark zu

O
O

O
O

stimme

eherzu stimme zu stark zu

O

O

stimme

eherzu stimme zu stark zu

O 0 O OO

O

O

O

O
@)
O
O
O

O

@)

O

stimme

O
O
O
O
O

O
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Dss

Weif3 nicht

O
O

WeiB nicht

@)

(@)

WeiB nicht

O

O
@)
O
O

©)




stimme

stimme gar stimme eher nicht

nicht zu

Durch IKT habe ich zu viel mit den Problemen
anderer zu tun.

Ich finde, dass durch IKT eine zu hohe
Erwartung erzeugt wird, dass ich jederzeit und
iiberall erreichbar sein soll.

Ich habe das Gefiihl, dass IKT ungewollte
soziale Normen bewirken. (z. B. die Erwartung,
dass E-Mails direkt beantwortet werden)

Ich finde, dass ich zu wenig Nutzen aus der
Verwendung der bestehenden IKT fiir meine
Arbeit generieren kann.

Die IKT, die ich bei der Arbeit nutze, sind voll
von zu vielen Funktionen, die ich nie brauche.

Ich denke, dass die meisten IKT, die mir bei
der Arbeit zur Verfiigung gestellt werden, nicht
niitzlich genug sind und ich meine Arbeit auch
ohne sie machen konnte.

@)
@)

nicht zu

@)
@)

zu

(@)
(@)

stimme

stimme gar stimme eher nicht

nicht zu

Ich finde, dass es zu oft vorkommt, dass bei
technischen Problemen keine ausreichende
Unterstiitzung zur Verfligung steht.

Ich finde, dass es zu oft vorkommt, dass
technische Unterstlitzung nicht dann zur
Verfligung steht, wenn ich sie benétige.

Ich muss oft lange warten, weil technische
Probleme in unserer Organisation nicht
adaquat gelost werden konnen.

Ich finde, dass ich zu viel Zeit durch
technische Storungen verliere.

Ich finde, dass ich zu viel Zeit mit der
Behebung von technischen Stérungen
verbringe.

Zu viel meiner Arbeitszeit wird dadurch
verschwendet, dass ich mit der
Unzuverla it der IKT zu kdmpfen habe.

9

®)

8]

nicht zu

O

(©)

zu

(@)

(@

neutral

(@)
O

neutral

(©)

(©)

stimme

eher zu

O
O

stimme

eher zu

(@)

(@)

O
O

®

O
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stimme

stimme zu  stark zu

O
@)

stimme

stimme zu  stark zu

(@)

(@)

O
©

O

@)

WeiB nicht

WeiB nicht

Seite 86
Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihr Verhaltnis zwischen Privat- und Berufsleben.
Behalten Sie hierbei den Faktor Homeoffice im Hinterkopf und teilen Sie die fiinf Aussagen ziigig der zugrundeliegenden Skala zu.

Seite 07

wLs

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden stimme gar| |  stimme stimme stimme stimme stimme
Aussagen zustimmen. Ich bin zufrieden mit meiner nichtzu | |iiberwiegend| | eher nicht eherzu | |iiberwiegend| | volligzu
Balance zwischen Arbeit und Privatleben. nicht zu zu 2u
Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden stimme gar stimme stimme stimme stimme stimme
Aussagen zustimmen. Es féllt mir schwer, Berufs- nichtzu | |iiberwiegend| | eher nicht eherzu | |iiberwiegend| | véllig zu
und Privatleben miteinander zu vereinbaren. nicht zu 2u 2u
Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden stimme gar stimme stimme stimme stimme stimme
Aussagen zustimmen. Ich kann die Anforderungen nichtzu | |liberwiegend| | eher nicht eherzu | |lberwiegend| | vollig zu
aus meinem Privatleben und die Anforderungen aus nicht zu 2u 2u
meinem Berufsleben gleichermaBen gut erfiillen.
Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden stimme gar stimme stimme stimme stimme stimme
Aussagen zustimmen. Es gelingt mir, einen guten nichtzu | |liberwiegend| | eher nicht || eherzu ||iiberwiegend|| vblligzu
Ausgleich zwischen bel den und erhol ] nicht zu zu 2u
Tatigkeiten in meinem Leben zu erreichen.
Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden stimme gar stimme stimme stimme stimme stimme
Aussagen zustimmen. Ich bin damit zufrieden, wie nicht zu | |iiberwiegend | | eher nicht eherzu | |iiberwiegend|| vbllig zu
meine Prioritaten in Bezug auf den Beruf und das nicht zu 2u 2u
Privatleben verteilt sind.
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Seite 08

Im Folgenden finden Sie eine Reihe von positiven (z. B. gut, fair) und negativen Aussagen (z. B. langweilig, schlecht).
Bitte geben Sie fiir jede dieser Aussagen an, inwiefern diese auf Ihren aktuellen Job bzw. die angegebenen Aspekte Ihres Jobs zutreffen.
Nutzen Sie dafiir bitte jeweils die Skala auf der rechten Seite. Je starker eine Aussage zutrifft, umso weiter rechts setzen Sie Ihr Kreuz.

Bitte antworten Sie so spontan wie méglich!

Seite 09

8. Denken Sie bitte an die Tatigkeiten, die Sie bei Ihrer Arbeit tagtiglich ausfiihren. Wie gut i die fi
Ihre Tatigkeiten?

stimmt gar stimmt stimmt stimmt stimmt
Meine Tatigkeiten... nicht wenig  teilweise ziemlich vollig

sind ziemlich uninteressant.
sind spannend.
fordern mich.

langweilen mich.

eifel o/ fel e
O ©HOI OO
O OO OO
efejofel®
OO0 QO

gefallen mir.
9. Denken Sie bitte an die Kolleginnen und Kollegen, mit denen Sie anig i Wie gut beschreiben die
folg Ihre Arbei /innen?

stimmtgar stimmt stimmt stimmt stimmt
Meine Arbeitskollegen/innen sind... nicht wenig teilweise  ziemlich vollig
zerstritten. @) O O @) C)
sympathisch. O O O O O
kollegial. O O O O O
angenehm. © O © O @)
frustrierend. ) ) ) O O
10. Denken Sie bitte an Ihre aktuellen Moglichkeiten, sich im Job wei i X igen und g

fg zu iib Wie gut il die fi Ihre Entwi ogli iten?

stimmt gar stimmt stimmt stimmt stimmt
Meine E i i nicht wenig  teilweise ziemlich vollig
sind gut. O O O C) (@)
sind ziemlich eingeschrinkt. O O O @) O
sind angemessen. @) O O @) O
existieren kaum. O O O O O
sind leistungsgerecht. ) () O O O
11. Denken Sie nun bitte an Ihre il aller Zuschlage und Zuschiisse.
Wie gut beschreiben die Ihre ?

stimmtgar stimmt stimmt stimmt stimmt
Meine Bezahlung... nicht wenig teilweise  ziemlich vollig

ist fair.
ist ungerecht.
ist zufriedenstellend.

ist unangemessen.

elfel@fel®)
OO0 O 1O
elfelefel®
O QR O [O)
QIO © 10O

ist schlecht.

12. Denken Sie bitte an Ihre/n direkte/n Vorgesetzte/n (der/die Ihnen Anweisungen geben und
Ihre Arbeit kontrollieren kann). Wie gut beschreiben die fol Ihre/n Vorg /n?

stimmtgar stimmt stimmt stimmt stimmt
Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r... nicht wenig  teilweise ziemlich vollig

ist riicksichtsvoll.
ist fair.
ist unbeliebt.

ist vertrauenswiirdig.

Ol OO OO
0 010 OO
O Q101 OO
O OO0 OO
O OO OO

ist ungerecht.



Job im A

13. Die letzten Aussagen beziehen sich auf Ihren ak
Job?

Alles in allem ist mein Job...

gut.
zufriedenstellend.
diirftig.
angenehm.

niemandem zu wiinschen.

Wie gut
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die f

stimmt gar stimmt
nicht wenig

OO [OI'O O
OO 010 1O

stimmt
teilweise

O] 0 1010 O

Ihren

g

stimmt stimmt
ziemlich vollig

OHO 1O 1O
efele el

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme!

Ich méchten mich ganz herzlich fiir Ihre Mithilfe und Zeit bedanken.

Zweck der Studie ist es, die Auswirkungen des Homeoffice in Bezug auf mégliche digitale Stressoren zu untersuchen.

Bei Riickfragen stehe ich Ihnen gerne unter marvin.gruenewald@zoll.bund.de zur Verfiigung.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie konnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Letzte Seite

Anhang C

Die genaue Beschreibung der Auswertung ist dem digitalen Anhang
beigefligt.

Items TKS-WLB

siim!'ne stimme slin_lme i S stimme s}irprne
Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden 9"1'::':“‘ iiberwiegend ~ Mchtzv eherzu  perwiege YOII9ZY
Aussagen zustimmen. nicht zu nd zu
1 = 3 4 = 6
wie 1 lch bin zufrieden mit meiner Balance
zwischen Arbeit und Privatleben. @ @ ® ® © ®
Es fallt mir schwer, Berufs- und
W2 privatieben miteinander zu vereinbaren. @ @ @ @ @ ®
(rekodiert)
Ich kann die Anforderungen aus meinem
we 3 Privatleben und die Anforderungen aus
meinem Berufsleben gleichermalen gut @ @ ® ® © @
erfillen.
Es gelingt mir, einen guten Ausgleich
wis s Zwischen belastenden und erholsamen
Tétigkeiten in meinem Leben zu @ @ ® ® ® ®
erreichen.
Ich bin damit zufrieden, wie meine
W8S Prigritaten in Bezug auf den Beruf und @ @ @ @ ® ®
das Privatleben verteilt sind.




Items KAFA

Item

(T) Meine Tatigkeiten...

T sind ziemlich uninteressant. (r)
T2 sind spannend.
13 fordern mich.
T4 langweilen mich. (r)
15 gefallen mir.
(K) Meine Arbeitskollegen/innen sind...
K1 zerstritten. (r)
K2 sympathisch.
K3 kollegial.
K4 angenehm.
K5 frustrierend. (r)
(E) Meine Entwicklungsmaéglichkeiten...
E1 sind gut.
E2 sind ziemlich eingeschrankt. (r)
E3 sind angemessen.
E4 existieren kaum. (r)
ES sind leistungsgerecht.
(B) Meine Bezahlung...
B1 ist fair.
B2 ist ungerecht. (r)
B3 ist zufriedenstellend.
B4 ist unangemessen. (r)
BS ist schlecht. (r)
(V) Mein/e direkte/r Vorgesetzte/r...
Al ist rucksichtsvoll.
V2 ist fair.
V3 ist unbeliebt. (r)
V4 ist vetrauenswurdig.
V5 ist ungerecht. (r)
(G) Alles in allem ist mein Job...
G1 gut.
G2 zufriedenstellend.
G3 dirftig. (r)
G4 angenehm.
G5 niemandem zu wunschen. (r)
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Anmerkungen: Mit (r) markierte ltems sind negativ gepolt. Angege-

ben sind Mittelwerte in Originalpolung.
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lll. Items DSS

Stresskategorien und Fragebogenitems

1 - Komplexitdt

1.1 Ich finde es oft zu kompliziert, eine berufliche Aufgabe mit Hilfe von IKT auszufihren

1.2 Ich empfinde die in meinem beruflichen Umfeld zur Verfiigung stehenden IKT als zu uniibersichtlich

1.3 Ich finde oft nicht genug Zeit, mit neuen Funktionen der IKT im Berufsumfeld Schritt zu halten

Il - Gestdrte Work-Life-Balance

111 Ich finde, dass mein Privatleben darunter leidet, dass mich durch IKT berufliche Probleme Gberall erreichen kinnen
11.2 Wegen IKT ist es zu schwer fiir mich, mein Privatleben und mein Arbeitsleben zu trennen

11.3 Wegen IKT ist es schwieriger, klare Grenzen zwischen Privatleben und Arbeitsleben zu ziehen

Il - Angst, durch digitale Technologien ersetzt zu werden

1111 Ich befiirchte, dass ich im Beruf aufgrund der Standardisierung von Arbeitsablaufen, die durch IKT ermoglicht wird, ersetzt
werden kinnte

1II.2 Ich furchte, dass ich von Maschinen ersetzt werden kinnte

1113 Ich firchte, dass die Digitalisierung mich meinen Job kosten wird

IV - Verletzung der Privatsphdre

V.1 Ich befiirchte, dass meine Nutzung von IKT weniger vertraulich ist, als ich das gerne hatte
V.2 Ich befiirchte, dass die Informationen, die ich via IKT austausche, nicht ausreichend gut geschiitzt sind
V.3 Durch IKT sind meine persénlichen Informationen zu leicht zuganglich

V - Uberlastung mit informationen und Aufgaben

V.1 Wegen IKT habe ich zu viel zu tun

V.2 Aufgrund von IKT habe ich zu viele unterschiedliche Dinge zu tun

V.3 Ich habe nie freie Zeit, weil mein Zeitplan durch IKT zu eng organisiert ist

VI - Probleme mit Sicherheit

VL1 Ich muss mir zu oft Sorgen machen, ob ich schadhafte E-Mails erhalte

V1.2 Ich filhle mich dngstlich, wenn ich eine E-Mail von jemandem erhalte, den ich nicht kenne, weil es eine boswillige Attacke sein
kdnnte

V1.3 E-Mails, deren Absender ich nicht kenne, machen mich nervis

Vil — Sozialer Druck und Kommunikationsmisere

VIL1 Durch IKT habe ich zu viel mit den Problemen anderer zu tun

VII.2 Ich finde, dass durch IKT eine zu hohe Erwartung erzeugt wird, dass ich jederzeit und lberall erreichbar sein soll

VIL3 Ich habe das Gefiihl, dass IKT ungewollte soziale Normen bewirken (z. B. die Erwartung, dass E-Mails direkt beantwortet
werden)

Vill - Mangelnde Nitzlichkeit von Programmen und Informationssystemen
VIIL.1 Ich finde, dass ich zu wenig Nutzen aus der Verwendung der bestehenden IKT fiir meine Arbeit generieren kann
VIIl.2 Die IKT, die ich bei der Arbeit nutze, sind voll von zu vielen Funktionen, die ich nie brauche

VIIL.3 Ich denke, dass die meisten IKT, die mir bei der Arbeit zur Verfligung gestellt werden, nicht niitzlich genug sind und ich meine
Arbeit auch ohne sie machen konnte

1X - Mangelnder Support

IX.1 Ich finde, dass es zu oft vorkommt, dass bei technischen Problemen keine ausreichende Unterstiitzung zur Verfligung steht
1X.2 Ich finde, dass es zu oft vorkommt, dass technische Unterstiitzung nicht dann zur Verfilgung steht, wenn ich sie bendtige
X3 Ich muss oft lange warten, weil technische Probleme in unserer Organisation nicht adaquat gelost werden kdnnen

X — Unzuverldssigkeit und technische Stérungen

¥.1 Ich finde, dass ich zu viel Zeit durch technische Storungen verliere

X.2 Ich finde, dass ich zu viel Zeit mit der Behebung von technischen Starungen verbringe

X.3 Zu viel meiner Arbeitszeit wird dadurch verschwendet, dass ich mit der Unzuverldssigkeit der IKT zu kdmpfen habe
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