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Zusammenfassung

Homeoffice ist eine Arbeitsform, welche sich als fester Bestandteil der Arbeit in vielen
Unternehmen etabliert hat. So wird von vielen Forschenden und Wirtschaftsfachleuten
gefordert, dass dem Thema der gesundheitlichen Auswirkungen von Homeoffice mehr
Aufmerksamkeit geschenkt wird. Fihrungskrafte werden immer haufiger von der Exper-
tise angeregt ihr Wirkungsfeld im Unternehmen zu reflektieren. Um das gesundheitliche
Wohlbefinden der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv zu beeinflussen, wird empfohlen
die Rahmenbedingungen als auch das Fihrungsverhalten an die neuen Bedingungen
anzupassen. Eine quantitative Studie in Form eines Online-Fragebogens bestehend aus
335 Datenséatzen von Personen, die zum Erhebungszeitpunkt bereits Arbeitserfahrung
im Homeoffice hatten, liefert signifikante Zusammenhange und Auswirkungen: Rahmen-
bedingungen in Form von klarer Rollen- und Aufgabenverteilung und vertrauter Informa-
tionstechnologie als auch vorhandener Technologiekompetenz von Seiten der Mitarbei-
tenden wirken sich positiv auf die Gesundheit im Homeoffice aus. Zu diesen forderlichen
Faktoren gliedert sich auch ein Fuhrungsverhalten, welches sich durch soziale Kompe-
tenz, Vertrauen als auch Kommunikation in Form von informellem Austausch und regel-
maRigen Feedbackgesprachen auszeichnet, ein. Diese Ergebnisse sollen Fihrungs-
krafte ermutigen, das Thema Homeoffice ausfiihrlicher aus dem Blickpunkt der gesund-
heitlichen Aspekte zu betrachten, um konkrete Mal3hahmen im Arbeitsalltag abzuleiten.

Schlisselbegriffe: Homeoffice, Gesundheit, gesundheitliches Wohlbefinden, férderliche
Rahmenbedingungen, Fihrungsverhalten, Rollen- und Aufgabenverteilung, Informa-

tions- und Kommunikationstechnologie, soziale Kompetenz, Vertrauen, Kommunikation

Abstract

Home office is a form of work that has become an established part of work in many
companies. Thus, many researchers and business professionals are calling for much
more attention to be paid to the issue of the health effects of home office. Leaders are
increasingly encouraged by the expertise to reflect on their field of activity in the com-
pany. In order to positively influence the health-related well-being of employees in the
home office, it is recommended to adapt the framework conditions as well as the lea-
dership behavior to the new conditions. A quantitative study in the form of an online
survey consisting of 335 data sets from people who already had work experience in a
home office at the time of the survey provides significant correlations and effects: Basic
conditions in form of a clear distribution of roles and tasks and familiar information tech-
nology as well as existing technology competence by the employees have a positive
effect on health in the home office. These conducive factors also integrate leadership
behavior that is characterized by social competence, trust and communication in form of
informal exchanges and regular feedback conversations. These results are intended to
encourage leaders to consider the topic of home office in more detail from the point of
view of health aspects to derive concrete actions for everyday working life.

Keywords: home office, health, health-related well-being, supportive basic conditions,
leadership behavior, distribution of roles and tasks, information and communication

technology, social competence, trust, communication
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1 Einleitung

Das Thema Homeoffice beschaftigt viele Unternehmen in Osterreich spatestens seit
Ausbruch der Pandemie im Méarz 2020. Was fir viele Mitarbeitende eine Seltenheit in
der Arbeitsorganisation hinsichtlich freier Wahl der Arbeitsortes war, wurde von heute
auf morgen ein neuer Grundsatz. Waren es vorher nur wenige privilegierte Mitarbeitende
innerhalb eines Unternehmens, denen einzelne Homeoffice-Tage gewéhrt wurden, so

verschob man zu diesem Zeitpunkt den Grof3teil der Belegschaft in das Homeoffice.

Dabei hat virtuelles Arbeiten viele Vorteile fur die Mitarbeitenden, welche erst allmahlich
zum Vorschein kommen. Neben dem Fakt, dass unproduktive Transferzeit zur Arbeit hin
und zurlck entfallt, wird besonders oft der Punkt der gesteigerten Produktivitat von Sei-
ten der Mitarbeitenden erwahnt. Durch die gesteigerte Produktivitdt und die soziale Iso-
lation vom Rest des Teams ertdnen aber auch immer 6fter negativ erlebte Erfahrungen
im Zusammenhang mit Homeoffice. Besonders bei gesundheitlichen Beschwerden in
Form von erlebten psychischen Belastungen im Homeoffice seit der Pandemie bedarf
es noch wissenschaftlicher Auseinandersetzung. In dieser Arbeit wird der Fokus aber
auf gesundheitsfordernde Faktoren und Fiuhrungskompetenzen im Homeoffice gelegt.

Bei der Frage ,Wie viel Homeoffice ist gesund fur Mensch und Betrieb?“ ist es zunéchst
hilfreich an das passende Fihrungsverhalten zu denken, welches von einer Fllhrungs-
kraft an den Alltag gelegt werden sollte. In weiterer Folge sollte auch an férdernde und
hinderliche Fuhrungsfaktoren fiir die Gesundheit im Homeoffice fiir die Mitarbeitenden

Rucksicht genommen werden. Die dazu formulierten Forschungsfragen lauten:

Welche Rahmenbedingungen und Faktoren fordern die Gesundheit von Mitarbei-

tenden im Homeoffice?

Welches Fuhrungsverhalten / welche Fihrungskompetenz ist forderlich fir die

Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice?

Die Arbeit ist so gegliedert, dass zu Beginn der theoretische Bezugsrahmen zu Home-
office und Gesundheit erlautert wird. Darauf aufbauend folgt die Aufstellung von funf
Hypothesen. Diese unterteilen sich vorerst in gesundheitsférdernde Faktoren hinsichtlich
klarer Aufgaben- und Rollenverteilung und einer vertrauten virtuellen Kommunikation-
sumgebung und Technologiekompetenz. Die restlichen Hypothesen untersuchen ge-
sundheitsférdernde Fiuhrungskompetenzen, welche sich in soziale Kompetenz, Ver-
trauen und informelle Kommunikation unterteilen lassen. Im Hauptteil folgt die Ergebnis-
darstellung anhand statistischer Analysemethoden. Eine Diskussion mit neuen Erkennt-

nissen, Praxisbezug und Implikationen fur zuklnftige Forschung rundet die Arbeit ab.



2 Theoretischer Hintergrund

Spatestens seit der pandemiebedingten, plétzlichen Verschiebung der herkdmmlichen
Arbeitswelt in den digitalen Raum, sind die Schlagworter ,Homeoffice®, ,virtuelle Teams*
und ,flexible Working“ auch bei den meisten Fiihrungskraften in Osterreich angekom-
men. Bei virtuellen Teams handelt es sich dabei um flexible Arbeitsgruppen, welche nicht
an einen Standort gebunden sind. Innerhalb dieses Abschnittes wird nun auf den rele-
vanten theoretischen Bezugsrahmen in Form von Begrifflichkeiten, Konzepten und Mo-
dellen zum Thema Homeoffice eingegangen. Dabei wird vor allem darauf geachtet, die
Verknlpfung von fordernden theoretischen Rahmenbedingungen und relevanten Fih-
rungskompetenzen zur Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice herzustellen.

2.1 Virtuelle Teams im Aufkommen

Das Hauptaugenmerk flexibler Arbeitsgruppen liegt auf der modernen Informations- und
Kommunikationstechnologie, welche die ergebnisorientierte Zusammenarbeit ermog-
licht. Eine vom Unternehmen Deloitte in Kooperation mit den Universitaten Wien und
Graz durchgefuhrte Studie im April und Mai 2020 unterstreicht diese Behauptung ein-
deutig (Kellner, Korunka, Kubicek & Wolfsberger, 2020, S. 4ff.).

Von insgesamt 300 befragten Vertretungen von Unternehmen, welche in Osterreich an-
gesiedelt sind, gaben 75 % an, dass Homeoffice im Jahr 2019 bereits in den Unterneh-
men genutzt wurde. Dieses wurde allerdings nur von wenigen Einzelpersonen innerhalb
des Unternehmens beziehungsweise von sehr eingeschrankten Personengruppen wie
einzelnen Teamleitungen der unteren FUihrungsebenen oder Flhrungskraften aus dem

oberen Management beansprucht (Kellner et al., 2020, S. 4ff.).

Mit Marz 2020 standen viele Unternehmen plétzlich vor einer neuen Herausforderung.
Knapp 80 % der Unternehmen gaben an, dass der Grof3teil der gesamten Belegschaft
nun aus dem Homeoffice arbeitete. 60 % der Unternehmen gaben sogar an, dass die
komplette Belegschatft bis auf wenige Systemerhaltende nun aus dem Homeoffice arbei-
teten (Kellner et al., 2020, S. 6).

Homeoffice ist definitiv eine zukunftsorientierte Arbeitsmethode. Ortsunabhangiges Ar-
beiten und die dadurch gewonnene Flexibilitdt und Freiheit sind zumindest wichtige ge-
wonnene Erkenntnisse, fur die es leider eine Pandemie gebraucht hat, um sie in die
alltagliche Arbeitswelt zu integrieren. Wo man friher eher zum Instrument des physi-
schen Meetings zurtckgriff, wird heute genau abgewogen und ein Grundverstandnis da-
fur entwickelt, welche Meetings tatsachlich physisch stattfinden miissen und fir welche

Meetings es sogar sinnvoller erscheint sie virtuell stattfinden zu lassen.
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Eine Ruckkehr zu alten Mustern ist deswegen prinzipiell ausgeschlossen. 83 % der be-
fragten Unternehmen sind sogar davon Uberzeugt, dass auch in Zukunft Mitarbeitende
von daheim aus arbeiten werden, bei denen das friiher aufgrund der Position und Funk-

tion undenkbar gewesen ware (Kellner et al., 2020, S. 5).

Allerdings braucht es fiir einen reibungslosen Ablauf des Phanomens Homeoffice fest-
gelegte Spielregeln beziehungsweise vom Unternehmen in Abstimmung mit den Mitar-
beitenden ausgearbeitete Rahmenbedingungen. Dabei spielen viele Faktoren eine
Rolle, um das ,richtige“ Ausmal® an Homeoffice tberhaupt definieren zu kénnen.

Zu diese Faktoren gehdren die grundsétzliche Eignung der Arbeitstatigkeit, um sie auch
aus dem Homeoffice zu verrichten, die Arbeitsumgebung der Mitarbeitenden oder auch
die personliche Praferenz. Um fir alle Mitarbeitende eine passende Ldsung zu finden,
braucht es beiderseitige Kommunikation, sowohl von Seiten der Mitarbeitenden als auch
von Seiten der Fuhrungskrafte, und vor allem eine Neupositionierung und Offenheit des
Unternehmens fir dieses zukunftstrachtige Thema.

Eine Sicherstellung des Informationsflusses und der Draht zu den Mitarbeitenden darf
wahrend dieses Umbruchs nicht passieren. Nur mehr noch zu vertrauen oder nur mehr
noch zu kontrollieren ist hier der falsche Ansatz. Was es brauchen wird, ist eine verniinf-
tige Mischung aus beiden Ebenen, um diese neue Herausforderung zu meistern. Vor
allem auf Fuhrungskrafte warten neue unvertraute Aufgaben mit dieser Umstellung auf
Homeoffice und virtuelle Teams. Im nachsten Kapitel wird genau vorgelegt, was es aus

Sicht einer Fihrungskraft braucht, um virtuelle Teams optimal zu fiihren.

2.2 Transformationsprozess und Neugestaltung innerhalb der

Organisation

Eine ruckartige Verschiebung der Arbeitswelt in den virtuellen Raum kann gleichgesetzt
werden mit einem Start eines neuen Veranderungsprozesses. Meistens geht dabei ein
Veranderungsprozess innerhalb einer Organisation Hand in Hand mit einer ablehnenden

Haltung beziehungsweise mit Widerstand von Seiten der Belegschatft.

Entscheidend ist es in der Phase der Neugestaltung und der Krise die wichtige Phase
der Emotion nicht zu Uberspringen (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 12). Besonders
diese Phase, die begleitet wird von Gefiihlen wie Angsten, Unsicherheit, Arger, Hilflosig-

keit oder Einsamkeit, ist unbedingt notwendig fur einen erfolgreichen Neustart.



Widerstand gegentber Verdnderung lasst sich dabei in drei Typen einteilen (Szabla,
2007 zitiert in Gerdenitsch & Korunka, 2019; S 173):

o Resistente Gedanken (kognitive Komponente)

o Resistente Gefiihle (emotionale Komponente)

o Resistentes Verhalten (Verhaltenskomponente)

Eine Einbindung beziehungsweise Partizipation der Mitarbeitenden wahrend der Veran-
derungsphase ist dabei eine Option, die eine Organisation auswahlen kann, um richtig
auf die aufkommenden Widerstdnde zu reagieren. Ebenso wird von Gerdenitsch und
Korunka eine aufrechte Kommunikation von Seiten der Fuhrungskrafte zu den Mitarbei-
tenden empfohlen (2019, S. 173).

Kommunikation und Partizipation sind beides Strategien, welche Akzeptanz bei den Mit-
arbeitenden auslosen kénnen und dadurch zu einer positiven Einstellung gegentiber ei-
ner Organisation fihren. Allerdings ist eine funktionierende Kommunikation und Partizi-
pation wahrend einer Veranderung gepragt von einer vorhandenen Organisationskultur
(Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 173).

Unbeantwortet bleibt in diesem Fall welche Organisationskultur die passende fir ein vir-
tuelles Team sein kénnte. Um eine Arbeitswelt optimal fur den digitalen Raum zu rusten,
gehort der Passung zwischen der physischen Arbeitsumgebung und dem sozialen As-

pekt hohe Aufmerksamkeit geschenkt.

Gerdenitsch und Korunka haben hinsichtlich dieser Herausforderungen einige Empfeh-
lungen fur die Gestaltung von digitalen Arbeitswelten Ubersichtlich zusammengefasst,
welche auch in Tabelle 1 dargestellt werden (2019, S. 175ff.). Dabei gehen diese Emp-
fehlungen auf die Arbeitsgestaltung, eben unter Beachtung der sich &ndernden Rah-
menbedingungen, die Arbeitsumgebung, die verwendeten technischen Arbeitsmittel und
die Personal- und Fuhrungskrafteentwicklung wahrend dieses Transformationsprozes-
ses naher ein (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 175ff.).

Tabelle 1: Uberblick Gber die Empfehlungen fir die Gestaltung von digitalen Ar-
beitswelten

Thema Empfehlungsbeschreibung

Arbeitsgestaltung unter | Beispiele fiir veranderte Arbeitsanforderungen stellen
Beachtung von verander- | Kommunikation und Kollaboration mithilfe digitaler Tech-
ten Arbeitsanforderungen | nologien, permanente Erreichbarkeit, soziale Isolation,
und Arbeitsressourcen erhohte Komplexitat der Aufgaben oder eine Entgren-
zung von Arbeit und Privatleben.




Veranderte Ressourcen betreffen verstarkte Autonomie
und Freiheit, aber auch kognitive oder physische Unter-
stutzung durch Technologien. Auf diese verénderten Ar-
beitsbedingungen sollte proaktiv und gezielt hinsichtlich
einer angepassten Arbeitsgestaltung reagiert werden.

Gestaltung von techni-
schen Arbeitsmitteln

Um der Arbeit nachgehen zu kdnnen, bendétigen Arbei-
tende auch geeignete Technologien. Neben der Grund-
voraussetzung einer Funktionalitdt und einer einfachen
Bedienbarkeit ist auch die Eignung als Unterstitzung fur
den Arbeitsprozess zentral. Dabei erscheint eine Anpas-
sung an individuelle Bedurfnisse als besonders wichtig.

Gestaltung von Arbeitsum-
gebungen

Die Gestaltung der Arbeitsumgebung sollte auf Basis der
individuellen Arbeitstatigkeit und der daraus resultieren-
den Bedurfnisse von Arbeitenden geschehen. Eine Pas-
sung zwischen Tatigkeit und Umgebung bei der Arbeit
ist das Ziel.

Personalentwicklung: Ent-
wicklung der Mitarbeiten-
den hinsichtlich Aneignung
und Weiterentwicklung
technischer und sozialer
Kompetenzen

Der Mensch ist durch die schnelle technologische Ent-
wicklung standig gefordert, technische Kompetenzen
(Stichwort: ,Digital Literacy”) permanent weiterzuentwi-
ckeln. Zusatzlich dazu nimmt aber auch die Komponente
der sozialen Kompetenzen eine immer wichtigere Stel-
lung ein.

Fuhrungskrafteentwick-
lung: Schulung der Fih-
rungskréafte hinsichtlich der
Begleitung von Verénde-
rungsprozessen und Fih-
rung digital arbeitender
Teams

Wahrend des digitalen Transformationsprozesses sowie
wahrend der Gestaltung der digitalen und flexiblen Arbeit
nehmen Fuhrungskrafte eine wichtige Rolle innerhalb ei-
nes virtuellen Teams ein. Aus diesem Grund sollte be-
sonders auf deren Schulung und Entwicklung wahrend
dieser Zeit geachtet werden. Allerdings gehort umge-
kehrt auch beachtet, dass diese erhdhten Anforderun-
gen an die Fuhrungskrafte auch zu einer Uberbelastung
bei ihnen fihren kdnnen.

Quelle: Eigene Darstellung nach (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 175ff.)

Diese weitreichenden Veranderungen sind nicht nur mit viel Widerstand verbunden, son-

dern wie bereits erwahnt auch mit einer Kulturveranderung. Alte, biirokratische Struktu-

ren, welche tief verankert in vielen Organisationen sitzen, drohen nun aufgebrochen zu

werden.

Eine mogliche Strategie wie man die Organisationskultur innerhalb eines Unternehmens

dadurch beeinflusst ware die Neugrindung eines eigenen Unterbereiches, welcher suk-

zessive von innen die gesamte Kultur spéater pragt. Kreativitat, unkonventionelles Den-

ken und fantasievolle Ideen innerhalb einer Organisation werden dabei Schliisselrollen

spielen, um innovative Problemldsungen zu finden, welche nachhaltig das Arbeitsver-

halten und in weiterer Folge die Organisationskultur pragen (Gerdenitsch & Korunka,

2019, S. 178ff.).




2.3 Ausgewogene Work-Life-Balance

Durch die ,neue® Arbeitsform kommt eine grof3e Herausforderung in puncto Verschmel-
zung von Arbeit und Freizeit und damit auch Familie auf uns zu. Im Zuge unseres Be-
rufslebens fransen dadurch die Arbeitszeiten aus und berufliche und private Lebenswel-
ten greifen ineinander. Dabei spielen die Faktoren ,standige Erreichbarkeit” und ,Tech-

nologien®, welche dies ermdglichen, eine immer wichtige Rolle.

Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben durch flexiblere Zeiteinteilung lasst die
Abstimmung im abwechslungsreichen Arbeitsleben auf den ersten Blick positiv ausse-
hen, jedoch wirkt sie sich erst dann positiv aus, wenn die gesamte Organisation von
Berufs- und Privatleben stimmt. Immerhin wird aber das Verschwimmen der Grenzen
haufig thematisiert, da Mehrarbeit von zu Hause immer haufiger der Fall wird und dies
nicht selten auch in psychischen Belastungen enden kann, welche sich in Schlafstérun-

gen oder Angstzustanden auRern kénnen (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 9ff.).

Haben die Ausmalie des Berufslebens und des Privatlebens kein gesundes Verhaltnis
zueinander, so wird es fur Fuhrungskrafte schwieriger sich anbahnende Konflikte zu er-
kennen. Besonders in virtuellen Teams ist es durch die Unsichtbarkeit leichter nicht ge-
sehen zu werden. Daher kdnnen Konflikte innerhalb eines virtuellen Teams unter der
Oberflache ausbrechen und langer unentdeckt bleiben als dies vor Ort im Biro der Fall
ware. Fingerspitzengefuhl, ruhiges Verhalten und eine Ausschau nach subtilen Anzei-
chen von Konflikten helfen dem entscheidend entgegenzuwirken (Pullan, 2016, S. 20).

Der veranderten Arbeitsanforderung in Form von Entgrenzung von Arbeit und Privatle-
ben missen Grenzen gesetzt werden. Das Ziel der virtuellen und damit einhergehenden
flexiblen Arbeit ist in der Regel darauf ausgerichtet, den Mitarbeitenden ein gewisses
Malf’ an Entscheidungsfreiheit Uber ihre Arbeit zu geben. Die Entscheidungen wie viel,
wann und wo sie arbeiten, kann durch autonome Mitbestimmung zu einer zufriedenstel-

lende Work-Life-Balance innerhalb eines Teams fiihren.

Beim Einrdumen dieser Entscheidungsfreiheit rechnet man als Flhrungskraft nicht un-
bedingt damit, dass flexible Arbeitszeiten zur Intensivierung der Arbeit filhren. Dass aber
sehr wohl das Gegenteil, eine paradoxe Intensivierung, ein Ergebnis dieser Flexibilisie-
rung sein kann, fuldt auf drei theoretischen Annahmen. Die Intensivierung kann dabei
von Seiten der Fuhrungskraft auferlegt, erméglicht oder aber auf Gegenseitigkeit beru-
hen fir den Fall, dass die Mitarbeitenden einen Ermessensspielraum bei der Arbeitsge-
staltung erhalten (Kelliher & Anderson, 2010, S. 84ff.).

10



Fur die Fuhrungskraft und fur die geplanten Veréanderungsmalnahmen, welche von Sei-
ten eines Unternehmens angedacht werden, bedeutet, dies, dass die gut gemeinten Ini-
tiativen die Eigendynamik einer Organisation nicht aul3er Acht lassen. Im schlimmsten
Fall mundet diese Veranderung nach Kelliher und Anderson in einer gesundheitlichen
oder auch familidren Krise bei den Mitarbeitenden (2010, S. 84ff.).

Der Einfluss des Homeoffice auf die psychologische Gesundheit der Mitarbeitenden
lasst sich auch anhand eines hypothetischen Modells, welches in Abbildung 1 dargestellt
ist, im Zusammenhang mit Aspekten des Familienlebens besser beschreiben. Von der
Annahme aus, dass die veranderte Arbeitsumgebung in Form von virtueller Arbeit die
Gesundheit der Mitarbeitenden verschlechtert, weil es zu keiner psychologischen Dis-
tanz beziehungsweise Loslésung von der Arbeit wahrend der Freizeit kommt, wird an
dieser Stelle eine Briicke zu familidr bedingten Moderatoren geschlagen (Cheng &
Zhang, 2022, S. 2ff.).

Um aber zuerst die Liicke in der Wissenschaft beziglich Homeoffice und Wohlbefinden
zu schlieen verwenden Chen und Zhang (2022) das bewahrte Konstrukt der Arbeitszu-
friedenheit von Gajendran und Harrison (2007) und der emotionalen Erschdpfung von
Allen, Golden und Shockley (2015). Somit kann der Aspekt der Wirkung von der psycho-
logischen Loslésung von der Arbeit mit den Aspekten der Arbeitszufriedenheit und der
emotionalen Erschdpfung besser erklart werden. Von der Perspektive der Telearbeit,
erhodht psychologische Loslésung von der Arbeit das Ausmald der Arbeitszufriedenheit

und reduziert das Ausmalfd der emotionalen Erschopfung (Cheng & Zhang, 2022, S. 2).

Aufbauend auf der Theorie der Ressourcenerhaltung (conservation of resources — COR;
Hobfoll, 1989) postulieren Cheng und Zhang (2022) weiters ein Modell, welches Telear-
beit mit der Anderung des Wohlbefindens der Mitarbeitenden verbindet. So erfahren Mit-
arbeitende ein schlechteres Wohlbefinden bei Telearbeit, weil es so schwerer zur psy-
chologischen Loslésung von der Arbeit wahrend der Freizeit kommt. Um das Wohlbefin-
den zu verbessern, schlagen sie bestimmte Ressourcen vor, die von Seiten der Mitar-

beitenden beachtet beziehungsweise investiert werden mussen (2022, S. 2).

Zu diesen Investments kommen nun familienbedingte Aspekte, die als Puffermechanis-
men angesehen werden. Cheng und Zhang (2022) beziehen sich einerseits auf die von
Delanoeije, Verbruggen und Germeys (2019) formulierte Arbeitsbeeintrachtigung durch
die Familie und auf die von Heskiau und McCarthy (2021) formulierte Arbeitsbereiche-
rung durch die Familie. Diese beiden Puffermechanismen stellen Moderatoren im Modell

dar, da sie eine ddmpfende Wirkung auf die negativen Effekte der Telearbeit auf die
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psychologische Loslésung beziehungsweise Distanzierung von der Arbeit haben kénnen
(Cheng & Zhang, 2022, S. 2).

An erster Stelle handelt es sich beispielsweise um Unterbrechungen wahrend eines Ar-
beitstages von Schulkindern, die ebenso im Homeschooling sind. Hier werden verschie-
dene Rollen innerhalb kirzester Zeit eingenommen, welche auch als Basis fur einen
daraus entstehenden Konflikt zwischen Arbeit und Familie angesehen werden kdnnen.
Kocht man beispielsweise zu Hause schnell etwas fur die Kinder wéhrend der Arbeitszeit
oder ist man anderwartig mit der Betreuung von Kleinkindern beschaftigt, so schlipft
man in die Elternrolle und ist fir kurze Zeit wieder losgeldst von der eigentlichen Arbeits-
rolle (Cheng & Zhang, 2022, S. 3f.).

Die Bereicherung durch die Familie kann dafur aber als Mechanismus beschrieben wer-
den, der durch Sozialkapital und Entwicklungsgewinne im Familienbereich die Bedin-
gungen fur die Mitarbeitenden im Arbeitsbereich verbessert. Auf dieser Basis fiihlen sich
die Mitarbeitenden effizienter und zufriedener und schalten nach Arbeitsende sogar bes-
ser ab, was auch zu einer positiven Einstellung zur Arbeit und zu einer zufriedenstellen-
den Work-Life-Balance fuhrt (Carlson, Kacmar, Zivnuska, Ferguson & Whitten, 2011,
Lin, Chang, Lee & Johnson, 2021 zitiert in Cheng & Zhang, 2022, S. 4).

Abbildung 1: Modell zur Veranschaulichung der positiven Wirkung der psycholo-
gischen Losldsung von der Arbeit auf das Wohlbefinden (Arbeitszufriedenheit und
emotionale Erschopfung); das Ausmald an Telearbeit wirkt negativ auf die psycho-
logische Loslésung, allerdings gedampft durch familiar bedingte Puffermechanis-
men (Arbeitsbeeintrachtigung und Arbeitsbereicherung)

Family Interfering with Work

Job Satisfaction
(Time T+2)

. £Tel ) | | Psychological Detachment
xtent of Telecommuting > : i )
= t from Work (Time T+1)

Emotional Exhaustion
(Time T+2)

Family-work Enrichment

Quelle: Darstellung nach Cheng & Zhang (2022)
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2.4 Homeoffice und Gesundheit

Um den Begriff Gesundheit spater tiberhaupt erheben zu kbnnen, gehért vorher definiert
und abgegrenzt, was man darunter versteht. Eine sehr aufschlussreiche Definition liefert
dabei die World Health Organisation (WHO) indem sie Gesundheit als einen ,Zustand
des vollstéandigen kérperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens® ansieht und diese
daher nicht durch die Abwesenheit von einer Krankheit oder eines Gebrechens definiert
(World Health Organization, 2009, S. 1).

Anhand dieser Definition ist nicht nur die Tatsache zu erkennen, dass Gesundheit be-
ziehungsweise gesundheitliches Wohlbefinden sich nach dem Ausbleiben einer Krank-
heit oder kdrperlichen Beschwerden richtet, sondern es sich einen umfassenden Aspekt
in korperlicher, geistiger als auch sozialer Hinsicht. Hier sind Parallelen zum Begriff des
biopsychosozialen Modells von Engel (1977) zu erkennen, welche eng verbunden ist mit

der festgelegten Definition von der WHO.

Das biopsychosoziale Modell von Engel (1977) definiert Gesundheit als eine Wechsel-
wirkung von biologischen, psychologischen und sozialen Faktoren, welche alle drei eine
Einflussnahme auf das gesundheitliche Wohlbefinden haben. Dadurch wird der Kdrper,
der Geist als auch das soziale Umfeld eines Menschen als umfassender und ganzheitli-
cher Ansatz zur Analyse der Gesundheit hervorgehoben und nicht nur auf eine rein me-
dizinische, korperliche Sichtweise beschrénkt (Engel, 1977).

Genau diese dreiteiligen Aspekte, namlich korperlich, geistig und sozial, bilden eine Ba-
sis, um spater auch eine aussagekraftige Gesundheitsskala abzubilden. Da diese As-
pekte im Kontext der Arbeitssituation im Homeoffice erhoben werden sollen, gehdren die
Fragen so formuliert, dass ein klarer Bezug der Gesundheit zur Arbeit im Zeitraum von

vermehrtem Homeoffice erkennbar ist.

2.4.1 Empfehlungen zu Homeoffice aus gesundheitlicher Sicht

Homeoffice aus dem Blickwinkel der Gesundheit und der Auswirkungen, welche psychi-
scher und mentaler Natur sind, waren bereits lange Zeit vor Ausbruch der Covid-19 Pan-
demie ein wichtiges Thema. So haben Mann und Holdsworth (2003) bereits mehr als 15
Jahre zuvor in einer Studie bestehend aus qualitativer und quantitativer Untersuchung
auf gesundheitliche Auswirkungen aufgrund von Homeoffice beziehungsweise Telear-

beit aufmerksam gemacht.

Mit den Ergebnissen der qualitativen Forschung (Mann & Holdsworth, 2003, S. 201ff.)
wird unterstitzt, dass sich die emotionalen Auswirkungen fur Telearbeitende eventuell

negativer auswirken als fur Biroangestellte. Im Vergleich zu den Buroangestellten
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nannten die Telearbeitenden haufiger die negativen Emotionen wie Einsamkeit, Reiz-
barkeit, Sorge oder Schuldgefuhle. Im Gegensatz dazu wurde beispielsweise Einsamkeit

bei den Blroangestellten gar nicht stark erlebt.

Eine weitere nennenswerte negative Auswirkung der Arbeit ist auch mit dem Geflihl von
Arger beziehungsweise Frustration verbunden. Besonders Frustration wurde oft mit dem
Aspekt der mangelnden Unterstitzung von Seiten des Unternehmens insbesondere der
technischen Unterstutzung genannt. Auch die langen Arbeitszeiten gehdéren Mann und
Holdsworth (2000, S. 204) zufolge zu den Griinden warum vermehrt Arger und Frustra-
tion bei den Mitarbeitenden entsteht. Allerdings ist die lange Arbeitszeit eher auf die Un-
fahigkeit der Mitarbeitenden, sich von der Arbeit zu trennen, zurickzufiihren.

Anhand der zweiten quantitativen Untersuchung von Mann und Holdsworth (2003)
wurde die, mit den Ergebnissen der ersten Untersuchung, aufgestellte Vorhersage un-
tersucht, dass die erlebten haufigeren negativen Emotionen bei Telearbeitenden auch
zu einem hoheren Grad an korperlicher und psychischer Erkrankung fuhren. Die erziel-
ten Ergebnisse legten nahe, dass Telearbeitende haufiger mit emotionalen Gesundheits-
problemen zu kampfen haben als Blroangestellte. Die Empfehlung von Mann und
Holdsworth (2003, S. 206ff.), die MaRnahmen von Stressbewaltigung eher auf Telear-
beitende als auf Buroangestellte auszurichten, hangt daher auch damit zusammen, dass
es Unterscheidungen gibt zwischen der emotionalen Erfahrung von Stress und den
Symptomen. Den resultierenden Symptomen von Stress gehére daher mehr Aufmerk-

samkeit geschenkt als der alleinigen Behauptung einer Person, sie sei gestresst.

Interessanterweise liefert der Literaturtiberblick von Tavares (2017) Hinweise, dass sich
Telearbeit sowohl positiv als auch negativ auf das Stressempfinden auswirken kann.
Eine bessere Work-Life-Balance der Mitarbeitenden wird ebenso zu den Vorteilen der
Telearbeit gezéahlt. Hingegen sind bei den Nachteilen noch muskuloskelettale Probleme,
Isolation, Depression als auch Uberarbeitung einzuordnen (Tavares, 2017, S. 33f.).

Zur Thematik muskuloskelettale Probleme, welche bei vermehrtem Homeoffice auch
durchaus entstehen kdnnen, haben Robertson, Maynard und McDevitt (2003) Empfeh-
lungen hinsichtlich der ergonomischen Gestaltung des Arbeitsplatzes entworfen. So ist
es besonders hilfreich, wenn man sicherstellt, dass hinter den Knien ausreichend Platz

zur Verflgung ist wahrend dem Sitzen.

AulRerdem sollte eine Rickenlehne verwendet werden, um dem unteren Rulcken eine
Unterstitzung wahrend der Arbeit zu bieten (Robertson et al., 2003, S. 36). Neben der
aufrechten Position des Korpers, indem man mit den Hiften und den Knien im Winkel

von 90 Grad sitzt, und der entspannten Haltung der Arme an den Seiten, ist noch die
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passende Beleuchtung und die Abstimmung der Biromobel auf die Kdrpergréf3e und -
form des Mitarbeitenden erwahnenswert hinsichtlich der ergonomischen Empfehlungen
Zu Telearbeit (Robertson et al., 2003, S. 36).

Da es bei vermehrtem Homeoffice auch zur Uberanstrengung der Augen kommen kann,
empfehlen Robertson et al. (2003) auch gentigend Bildschirmpausen wahrend der Arbeit
einzuplanen. Diese Pausenzeit kdnnte man aber durchaus auch daftir nutzen den bean-

spruchten Muskelapparat zu dehnen, um mogliche Verspannungen vorzubeugen.

Standen, Daniels und Lamond (1999) betonten bereits vor tiber 20 Jahren, dass Telear-
beit ein komplexes Ph&nomen ist und dass es von grof3er Notwendigkeit ist, im Bereich
der Auswirkungen von Telearbeit auf die psychische Gesundheit der Mitarbeitenden wei-
tere Forschung zu betreiben. Es wird insbesondere empfohlen als Arbeitgebender si-
cherzustellen, dass die Telearbeitenden ausreichend Unterstiitzung erhalten. Diese Un-
terstiitzung soll dabei den Einklang von Arbeit und Familienleben der Mitarbeitenden
ermdglichen (Work-Family Interaction; Standen et al., 1999, S. 371ff.).

Neben der Flexibilitat in den Arbeitsanforderungen, der angemessenen Autonomie und
der Unterstltzung in diesen Vorhaben durch das Management flr ein hohes Ausmalf an
gesundheitlichen Wohlbefinden der Mitarbeitenden, wird auch auf das multidimensionale
Phanomen dieser Angelegenheit hingewiesen. Standen et al. (1999, S. 369ff.) weisen
darauf hin, dass die Auswirkungen der Entfernung von einer Organisation und des haus-
lichen Umfeldes getrennt betrachtet gehdren. Das liegt daran, dass die raumliche Dis-
tanz von einer Organisation und das hausliche Umfeld unterschiedliche Auswirkungen
auf die psychologische Gesundheit der Mitarbeitenden haben kénnen. Anhand der Tren-
nung dieser beiden Dimensionen kann man untersuchen, welche Faktoren die psycho-
logische Gesundheit der Mitarbeitenden beeinflussen (Standen et al., 1999, S. 369ff.).

Beispielsweise kann die Entfernung von der Organisation zu einer reduzierten Interak-
tion mit anderen Mitarbeitenden fihren. Die Nahe zum hauslichen oder familidren Um-
feld beinhaltet dafiir einzigartige, sowohl belastende als auch unterstitzende Konse-

guenzen fur das Wohlbefinden eines Mitarbeitenden (Standen et al., 1999, S. 372).

Im Gesundheitszirkel-Konzept von Konradt, Schmook, Wilm und Hertel (2000) wird auf
das Abbauen von Stressoren als auch auf die Entwicklung von weiteren Bewaltigungs-
strategien hingewiesen, um das Wohlbefinden von Telearbeitenden zu verbessern. Fir
die Durchfiihrung dieses korrigierenden Interventionsverfahrens wird auch auf die Ein-
bindung von familienbezogenen Themen hingewiesen. Infolge der raumlichen und pro-
zessualen Verflechtungen von beruflichen und familienbezogenen Aktivitdten wahrend
der Telearbeit sind diese nicht au3er Acht zu lassen (Konradt et al., 2000, S. 328f.).
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2.5 Gesundheitsférdernde Rahmenbedingungen und Faktoren

fir das Homeoffice

Die im vorigen Kapitel angesprochenen Belastungen, welche sowohl psychischer als
auch physischer Natur sein kénnen, gilt es Fuhrungskraft so gut als mdglich zu vermei-
den. Am besten wéare es einen praventiven Ansatz zu verfolgen, damit es in weiterer
Folge erst gar nicht zu Krankheitserscheinungen und Anzeichen mdglicher Belastungen

innerhalb eines virtuellen Teams kommen kann.

Auf die Reaktionsfahigkeit einer Flihrungskraft wird es in der Umstellungsphase auf vir-
tuelle Teamarbeit beziehungsweise Homeoffice ebenso ankommen. Sie missen sich in
dieser Zeit nicht nur neue Kompetenzen hinsichtlich der Fiihrung eines Teams aneignen,
auf welche spéater nadher eingegangen wird, sondern sie sind auch gefragt die Rahmen-
bedingungen innerhalb der Organisation so neu zu gestalten und anzupassen, damit die
praktizierten Fihrungsmethoden auch bei den Mitarbeitenden Anklang finden.

Homeoffice stellt flr die Mitarbeitenden eine Mdglichkeit dar von zu Hause zu arbeiten.
Neben der Kostenreduktion aufgrund von Einsparungen von Mietausgaben fir Blro-
raumlichkeiten, weniger Transferkosten und Dienstreisen, spart es einem Unternehmen
vor allem sehr viel Zeit. Die Bequemlichkeit per wenigen Knopfdrticken virtuell in einem
Meeting von zu Hause aus anwesend zu sein, ist eine aktive Verdnderung der Ar-
beitsumgebungen von Seiten der Unternehmen zu Gunsten der Mitarbeitenden
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 5).

Die Umstellung auf virtuelle Teams und Zusammenarbeit stellt allerdings auch die Mit-
arbeitenden auf die Probe. Teams, die vorher ausschlieRRlich innerhalb ihrer Biroraum-
lichkeiten arbeiteten und mit ruckartiger Umstellung ins Homeoffice geschickt wurden,
hatten grofRe Herausforderungen zu bewaltigen was das Arbeitsumfeld (Einrichtung des
Arbeitsplatzes und der Arbeitsplatzumgebung zu Hause), die Zeiteinteilung (von vorhin
vorgegeben Zeitplanen vor Ort im Buro zu flexibler Einteilung der Termine) und die In-
teraktion mit den Kommunikationsmitteln angeht (Klostermann, Ontrup, Thomaschewski
& Kluge, 2021, S. 218).

Eine Zusammenarbeit in einem virtuellen Team setzt einerseits Flexibilitdt und Ad-Hoc-
Problemlésung voraus, andererseits erdffnet dieses neue Setting vielen Unternehmen
neue Moglichkeiten. Alte Organisationsstrukturen, die sich fur Birotéatigkeiten noch be-
wahrt haben, und das Verfestigen in alten Regeln und Prozessen kénnen nun abgeldst
werden, da sie in der Tat nicht gut geeignet sind fir diese neuen Form der Zusammen-
arbeit (Hertel, Konradt & Voss, 2006, S. 499).
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In den nachfolgenden Unterkapiteln wird auf wichtige Rahmenbedingungen und Fakto-

ren flr ein erfolgreiches und vor allem gesund arbeitendes virtuelles Team eingegangen.

2.5.1 Rollen-und Aufgabenverteilung

Innerhalb eines virtuellen Teams schlagen Akin und Rumpf (2013) vor, dass sich eine
Fuhrungskraft fir eine klare Rollen- und Aufgabenverteilung einsetzt und gegenuber sei-
nen Mitarbeitenden auch konkrete Ziel kommuniziert. Eine Rollen- und Aufgabendefini-
tion sind bereits in traditionellen Teams sehr wichtig und wirken sich in einem virtuellen
Team noch kritischer aus. Die Fuhrungskraft hat dabei die Entscheidungsmacht dartiber,
ein wichtiges gemeinsames Verstandnis fur ein Gruppenziel zu erreichen und einen fes-
ten Zeitplan zu definieren (Akin & Rumpf, 2013, S. 379).

Bei der Verteilung der Rollen, Aufgaben und Tatigkeiten innerhalb eines virtuellen Teams
ist aulBerdem eine Einteilung der verschiedenen Tatigkeitsformen sehr bewéhrt. Denn
einerseits gibt es Tatigkeiten, welche man sehr zufriedenstellend im Homeoffice erledi-
gen kann und andererseits gibt es aber genauso Tatigkeiten, Arbeitsweisen als auch
Kooperationsformen (wie beispielsweise Gruppensettings mit Ansatzen zur kreativen
Ideenfindung und Brainstorming), welche man eher vor Ort im Blro beziehungsweise in

Prasenz besser bewdltigen kann.

Erfahrungsgeman lassen sich Tatigkeiten im Homeoffice gut erledigen, die ein hohes
Maf3 an Selbststandigkeit erfordern und zuséatzlich dazu wenig spontanen Kommunika-
tionsbedarf bendétigen. Kombiniert man diese Eigenschaften mit einer klaren Zielvor-
gabe, einem klaren Ergebnis (Output) und der sichtbaren Arbeitsleistung im Zusammen-
hang mit leicht organisierbaren Arbeitsmittel (bestenfalls Laptop mit einem Internetzu-
gang) so hat man eine Tatigkeit, welche optimal fir das Homeoffice geeignet ist (Birbau-
mer & Amon-Glassl, 2020, S. 9f.).

Setzt sich allerdings ein Team zusammen aus Mitarbeitenden, welche Gberwiegend im
Homeoffice arbeiten und aus Mitarbeitenden, welche Uberwiegend im Biro arbeiten, so
kommen auf eine Fuhrungskraft noch zusatzliche Herausforderungen zu. Diese Art einer
Hybridloésung lie3e sich innerhalb eines Teams auch mit einer bestimmten Anzahl an
Tagen, welche man im Homeoffice arbeitet (beispielsweise 2 Tage in der Woche hat
man Homeoffice) und den restlichen Wochentagen, welche man vor Ort im Buro arbeitet,
erzielen. Die unterschiedlichen Gegebenheiten tragen bei einem gemeinsamen
Teammeeting zu einer herausfordernden und interessanten Koordination des Ge-

sprachsablaufs.
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Setzt man als Fuhrungskraft ein Meeting an und hat man einige Personen physisch vor
Ort anwesend und den Rest virtuell eingeklinkt, so darf bei einer Diskussion nicht auf die
virtuell Teilnehmenden vergessen werden. Die fehlende Gestik und zum Teil auch Mimik
macht es schwerer, sich wahrend einer Diskussion durchzusetzen und bemerkbar zu
machen. Bespricht man nun die Aufgabenverteilung und Definition fur ein anstehendes
Projekt, so besteht Gefahr, dass diejenigen vor Ort das letzte Wort haben und weitere
Geschehnisse besser beeinflussen und mitentscheiden kénnen. Eine Fihrungskraft
konnte hier eingreifen und Rahmenbedingungen schaffen, welche die eine Gruppe vor
Ort nicht die andere virtuelle Gruppe dominieren lasst. Beispielsweise durch vermehrtes
Animieren zum Reden der virtuell Teilnehmenden (Pullan, 2016, S. 19).

Allerdings gehort an dieser Stelle auch angemerkt, dass eine virtuelle Teilnahme an ei-
nem Meeting es nicht nur ungleich schwerer macht sich bemerkbar zu machen, sondern
es auch einfacher ist dadurch unsichtbar zu bleiben. Vergleicht man dies wieder mit ei-
nem physischen Meeting vor Ort, so kommt man zum Schluss, dass man vor Ort sehr
schnell diejenigen Teilnehmenden erkennt, die wenig zu einer Diskussion beitragen und
sich ruhig verhalten. Wiederum erscheint dies als sehr gunstig, wenn es um die Vergabe
von weiteren Arbeitsaufgaben geht, da man dadurch unerwiinschte Aufgaben nicht von

der FUhrungskraft aufgetragen bekommt, wenn man wahrend dem Meeting nicht auffallt.

Ein virtuelles Setting erschwert die Situation flr eine Fihrungskraft wie bereits erwahnt
durch die fehlende Anwesenheit, Gestik und Mimik. Da eine Redezeit normalerweise
auch nicht automatisch aufgezeichnet wird, kbénnte eine Fuhrungskraft durch beilaufige
Notizen festhalten, wer wie viel und wie lange zu einer Diskussion beitragt. Bemerkt man
nun, dass bestimmte Personen wahrend eines Meetings sich eher ruhig verhalten oder
bereits unsichtbar sind, so kann man sie durch sanftes Anstupsen wieder zuriick zum
Gespréach holen (Pullan, 2016, S. 18f.).

2.5.2 Nachvollziehbare Organisationskultur

Virtuelle Teams miussen nicht zwingend innerhalb eines Landes oder geschweige denn
innerhalb der gleichen Stadt verteilt sein. Mit der zunehmenden Internationalisierung vie-
ler Unternehmen und deren Geschaftsbereiche, ist es nicht uniblich, dass man Mitar-
beitende quer tber einige Kontinente auf der Welt verteilt hat. Fir die Fihrungskraft ist
es essenziell eine Organisationskultur und ein angenehmes Arbeitsklima aufzubauen, in
der alle geografisch verteilte Mitarbeitende gleich behandelt werden und die Mdglichkeit
haben, mit gleicher Geschwindigkeit wie ihre Mitarbeitenden zu arbeiten (Yang, Murad,
Mirza, Chaudhary & Saeed, 2022, S. 1).
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Eine einheitliche Organisationskultur beschreibt Werte und Annehmen, die Uber die Zeit
in das Verstandnis der Mitarbeitenden bewusst und oft sogar unbewusst ibernommen
geworden sind. Ausgedriickt wird dies innerhalb und auf3erhalb der Organisation durch
gemeinsame Sprache, Rituale, Zeremonien oder Artefakte. Eine Beteiligung der Mitar-
beitenden in puncto Veranderung in Richtung landertbergreifender Kommunikation und
Standards (wie in multinationalen Konzernen) wird eher von den dort vorherrschenden
Organisationskulturen dominant gepragt. Daher ist es umso wichtiger, dass die Manage-
ment- und Fihrungsmethoden sowie die Gestaltung des Transformationsprozesses ein-
heitlich zueinander passen, damit virtuelle Teams landerubergreifend zusammen arbei-
ten konnen (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 174).

Eine digitale Transformation der Arbeit fuhrt schlussendlich zu einem radikalen Kultur-
wandel, der die Organisationen, aber auch die Gesellschaften pragen wird. Beleuchtet
man den Punkt der Ortsunabhangigkeit virtueller Teams in Anbetracht der lokale Orga-
nisationskultur detaillierter, so kommt man zum Schluss, dass auch die verschiedenen
Arbeitsweisen unterschiedlicher L&nder und Regionen einen Einfluss auf den Teamer-
folg haben.

Schlussendlich ist dies auch auf die unterschiedlichen Kulturen zurtickzufiihren, die in-
nerhalb eines virtuellen Teams gemeinsam arbeiten. Die Herangehensweise und die
Einstellung zur Arbeit unterscheiden sich bereits in Mitteleuropa verglichen mit Stideu-
ropa. Noch immenser werden diese Unterschiede, wenn man europaische Unternehmen
mit asiatischen oder nordamerikanischen vergleicht. Die Fihrungsaufgaben und die Er-
wartung an eine Fihrungskraft sind in verschiedenen Kulturen daher unterschiedlich
ausgepragt (Miiller, 2018, S. 139).

Beispielsweise ist in deutschen Unternehmen eine starke Hierarchie vorzutreffen mit
starker Expertise in Stabstellen, welche ein hohes Entscheidungsvolumen besitzen. In
China wird dagegen eher ein System der ,fiirsorglichen Flihrung“ mit gegenseitiger Lo-
yalitat und Verpflichtung zueinander gepflegt. In Nordamerika trifft man auch auf eine
starke Hierarchie allerdings mit Bezug auf Sachaspekte und Motivation. Aus diesen ver-
schiedenartigen Gegebenheiten heraus ergibt sich auch die verschiedenartige Entschei-
dungsgewalt. Wahrend in Deutschland die Expertise in Abstimmung mit der Fihrungs-
kraft entscheidet, treffen in Nordamerika und China die Entscheidungen nur die Fih-
rungskrafte. In Asien spielt auch die Rufbeschadigung der Fuhrungsperson eine grol3e

Rolle, wenn sie nicht die Entscheidungen selbst treffen wirde (Muller, 2018, S. 139).
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Auch die Rollenwahrnehmung der FUhrungskrafte unterscheidet sich stark. Eine deut-
sche Fuhrungskraft trennt Beruf und Privatleben voneinander und betreut den Prozess
im Team, das Detailwissen liefet hier die Expertise aus verschiedenen Stabstellen. Auch
in Nordamerika trennt die FUhrungskraft Privates vom Berufsleben, allerdings wird sie
hier als fachlich wichtige Instanz wahrgenommen, da ihre Expertise meist héher ist als
die der Stabstellen. Ganz drastisch wirkt sich Rolle einer asiatischen Flhrungskraft aus.
Hier werden Beruf und Privatleben gemeinsam betrachtet, die Fihrungskraft wird prak-
tisch zur Vaterfigur in wichtigen familiaren Entscheidungen. AufRerdem kennt hier die
Fuhrungskraft jedes Detail besser als alle Personen mit Expertise. Nur so verdient sie
sich den nétigen Respekt innerhalb des Unternehmens (Miller, 2018, S. 139f.).

Zur Aufgabe einer Fuhrungskraft gehort daher auch die Offenheit gegentuiber heteroge-
nen Kulturen dieser Welt zu fordern und interkulturelle Kompetenzen innerhalb eines
virtuellen Teams anzustreben (Akin & Rumpf, 2013, S. 380f.). Vielfalt und Kreativitat in
virtuellen Teams resultiert nicht zuletzt auch wegen den vielfaltigen beruflichen und funk-
tionellen Hintergrinden der einzelnen Mitarbeitenden, die quer auf einem Kontinent oder

auf der Welt verteilt sind.

Es wird immer wichtiger Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu biindeln, um Quer-
schnittswissen innerhalb einer Organisation zu erschaffen (beispielsweise Expertise in
Forschung und Entwicklung, Produktions- oder Vertriebswissen). Heterogenitat und kul-
turelle Unterschiede erweisen sich daher als eine wichtige Kompetenz in der Arbeit in

einem virtuellen Team (Hertel et al., 2006, S. 482).

2.5.3 Informations- und Kommunikationstechnologie

Verschiebt sich die tagliche Arbeit ins Homeoffice, so gehort die neue Arbeitssituation
auch hinsichtlich ihrer technischen Voraussetzungen neu bewertet. Sowohl Hardware
wie Laptops, Desktops, Bildschirme und diverses Zubehor als auch die zugehdrige Soft-
ware, die einerseits die Abwicklung der Arbeit als auch die Kommunikation unter den
Mitarbeitenden untereinander ermdglicht, ist im optimalen Fall bereits rechtzeitig vom

Unternehmen zur Verfiigung gestellt.

Innerhalb eines Unternehmens und innerhalb der Arbeitswelt ist soziale Beschleunigung
dort zu beobachten, wo die Informations- und Kommunikationstechnologie (luK-Techno-
logie) die Beschleunigung von Kommunikation, Entscheidungsfindung und Produktion
unterstitzt. Soziale Beschleunigung bewirkt einerseits immer kiirzere Zeitabstande zwi-
schen den organisatorischen Veranderungsprozessen und andererseits scheint das Le-
benstempo in vielen Organisationen schneller zu sein als noch vor einigen Jahren (Ko-
runka & Kubicek, 2017, S. 2).
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Auch von Ruif3 (2020) wird eine gute und strukturierte Vorbereitung von Seiten eines
Unternehmens bereits im Vorfeld, vor der eigentlichen Besetzung von freien Stellen mit
neuen Mitarbeitenden, empfohlen. Dazu gehért auch das frithzeitige Uberreichen samt-
licher Hardware als auch die Vermeidung eventuell auftretender technischer Schwierig-
keiten. Ebenso ist es empfohlen darauf zu achten, dass die bendétigte Software bereits
funktionsgemalf installiert ist, denn anders als im Buro ist IT-Support von daheim nicht

so einfach zu organisieren (Ruif3, 2020, S. 417).

Gerade der Mangel an technischem Support ist ein Thema, welches beim Arbeiten im
Homeoffice grof3e Sorgen bereitet. Funktioniert mal etwas im technischen Hinblick wie
die virtuelle Kommunikationsplattform (wie beispielsweise MS Teams oder WebEX) oder
eine Funktionalitéat innerhalb eines technischen Programms (wie beispielsweise eine
Software zur technischen Inbetriebnahme oder ein Ticketing-System zur Unterstiitzung
und Bearbeitung von Kundenanfragen) nicht sofort auf Anhieb und ist auch der bendtigte
Support nicht kurzfristig fur die Mitarbeitenden verfiigbar, so ist man im Homeoffice
schnell auf sich allein gestellt (Mann et al., 2000, S. 680).

Deshalb ist Support besonders in der Anfangsphase einer Umstellung der Schlissel fur
erfolgreiches Homeoffice. Mangelt es an dieser technischen Unterstiitzung, so lassen
sich mdgliche negative Auswirkungen auf emotionaler Ebene auch erahnen. Nicht selten
kommt vor, dass sich Mitarbeitende bei einer technischen Panne besorgt, panisch, frus-
triert oder sogar angstlich fiihlen, weil man an der Erledigung der anstehenden Aufgaben
gehindert wird (Mann et al., 2000, S. 680).

Neben dieser Veranderungsbereitschaft von Seiten einer Organisation ist allerdings
auch ein gewisses Mal3 an Technologiebereitschaft und Lernbereitschaft von Seiten der
Mitarbeitenden notwendig. Digitale Kompetenz beziehungsweise ,Digital Literacy” be-
schreibt dabei den Umgang mit digitalen Technologien, welche heutzutage notwendig
sind, um sich in der Wissensgesellschaft und in weiterer Folge im Arbeitsleben zurecht-
zufinden. Dieser Umgang umfasst nach Gerdenitsch und Korunka (2019, S. 180) die
Komponenten Wissen, Verhalten und Kompetenzen beztglich der Nutzung von digitalen

Informations- und Kommunikationstechnologien.

Die Interaktion mit Informations- und Kommunikationstechnologien beinhaltet einerseits
die korrekte Eingabe von Befehlen (beispielsweise in Form von Texteingaben oder au-
ditiven Reizen oder Gestik) als auch andererseits die korrekte Interpretation der Aus-
gabe. Ebenso ist die weiterfilhrende Gestaltung in Form von Programmierung, Konfigu-
ration und Anpassung ein Aspekt im Umgang mit der Technologie (Gerdenitsch & Ko-
runka, 2019, S. 180).
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Die technologischen Gegebenheiten erweisen sich auch als wichtiger Faktor fir Wohl-
befinden und Produktivitdt im Rahmen einer Clusteranalyse von rumanischen Personen
mit Hochschulabschluss. So sind diejenigen Personen, welche die geringsten Probleme
mit der Technologie hatten, auch diejenigen, bei denen sich die besten Ergebnisse bei
der wahrgenommenen Produktivitatssteigerung widerspiegelten (Catana, Toma,
Imbrisca & Burcea, 2022, S. 9).

Das Vorhandensein der geeigneten Informations- und Kommunikationsstrukturen fur die
virtuelle Kommunikation wird auch laut einer Umfrage der globalen Managementbera-
tung Hay Group in Kooperation mit dem Fuhrungskrafte Institut (FKI) an der zweiten
Stelle bei organisatorischen Voraussetzungen genannt (Akin & Rumpf, 2013, S. 382).
Ein grol3er Fokus richtet sich hier insbesondere auf die standige Modernisierung, da die
technische Entwicklung auf diesem Gebiet keinen Halt macht vor der Verschiebung der
Arbeit ins Homeoffice.

Ruckelfreie Ubertragungen von Video und Audio aus dem Homeoffice erfordern groRe
Kapazitaten der Datenverbindungen und stabile Leitungen. Sind diese gegeben, so ist
auch noch darauf Acht zu geben, dass eine einfache Bedienbarkeit gewéhrleistet ist.
Nicht nur innerhalb des Stammhauses ist es wichtig technisch funktionierende Systeme
sicherzustellen, sondern fur alle Standorte der virtuellen Teammitglieder. Um dies si-
cherzustellen, schlagen Akin und Rumpf (2013, S. 382) eigene eingeplante Zeitpuffer
und Prozesse fir Einschulungen der vorhandenen technischen Einrichtungen vor, denn
trotz der besten Technik bleibt effektive Kommunikation und Information Uber die Distanz

eine Herausforderung.

Klostermann et al. (2021) entwickelten auch ein konzeptionelles Modell, auch dargestellt
in Abbildung 2, um virtuelle Teams und Organisationen in Zukunft besser auf plétzliche
Umbriche, wie dies wahrend dem Ausbruch von Covid-19 im Jahr 2020 der Fall war,
vorzubereiten. Die Besonderheit am dargestellten Ansatz zur besseren Beschreibung
des Teamerfolgs in Zeiten von groRen Umbrichen liegt in der Verwendung des Input-
Prozess-Output-Modells (IPO framework; Hackman & Morris, 1975; McGrath, 1964).

Das IPO-Modell erméglicht einen ganzheitlichen, prozessbezogenen Ansatz zur Erlau-
terung des Teamerfolgs. Dabei gehen generelle Teamkomponenten, Ressourcen als
auch personliche und situative Faktoren als Eingangsgréf3en in das Modell ein. Diese
durchlaufen darauf einen Prozess, in dem die Mitarbeitenden innerhalb eines Teams
ihre organisatorischen Ziele wie die dynamische Interaktion und zwischenmenschliche
Prozesse erreichen. Zuletzt werden als Ausgangsgrofien Konsequenzen repréasentiert,

welche verhaltens-, einstellungs- oder leistungsbezogen sind (Martins, Gilson &
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Maynard, 2004; Ortiz de Guinea, Webster & Staples, 2012 zitiert in Klostermann et al.,
2021, S. 216). Klostermann et al. (2021, S. 216) definieren wahrgenommenen Teamer-
folg als Ausgangsgrof3e, der operationalisiert wird durch Teamleistung und Teamzufrie-
denheit.

Als erste wichtige Eingangsgrof3e im IPO-Modell sehen Klostermann et al. (2021, S. 217)
teambezogene Faktoren, da diese als wichtige und bei bereits langer bestehenden
Teams als bewahrte Ressource angesehen werden kénnen bei bevorstehenden neuen
Herausforderungen. Unterteilt man diese teambezogenen Faktoren weiter, so wird be-
sonders Vertrauen als erster nennenswerter Zustand betrachtet, welcher besonders in
virtuellen Teams eine immer wichtigere Rolle spielt (Akin & Rumpf, 2013). Der zweite
wichtige Zustand stellt Teamkoh&sion dar, welche durch eine starken Bindung bezie-
hungsweise durch ein starkes Zugehorigkeitsgefuhl innerhalb eines Teams besser be-
schrieben werden kann (Casey-Campbell & Martens, 2009). Sowohl bei Vertrauen als
auch bei Teamkohé&sion wird davon ausgegangen, dass sie zusammen als teambezo-

gene Faktoren den Teamerfolg positiv beeinflussen.

Die zweite wichtige EingangsgroR3e stellen personenbezogene Faktoren dar. Diese ge-
hen jedoch als Kontrollvariablen im IPO-Modell ein. Das bedeutet, dass davon ausge-
gangen werden kann, dass sie in einer potenziellen Beziehung zu Teamerfolg stehen.
Es gibt unterschiedliche Préferenzen wie jemand gerne arbeitet, aber generell nehmen
Klostermann et al. (2021, S. 217) an, dass eine bereits bestehende Homeofficeerfahrung
Mitarbeitenden hilft die nichtroutinemaRigen Situationen besser zu bewadltigen. Dazu ge-
sellen sich auch noch die Akzeptanz im Homeoffice Uiberhaupt arbeiten zu wollen und
die kollektive Ausrichtung, welche naher beschreibt wie sehr Mitarbeitende danach stre-
ben mit anderen zu arbeiten, ob sie andere Meinungen wertschatzen und wie stark sie

sich mit einer Gruppe identifizieren (Dierdorff, Bell & Belohlav, 2011).

Die EingangsgroRen durchlaufen im IPO-Modell einen aktiven Prozess der Teamarbeit
(Hagemann & Kluge, 2017), welcher darauf bedacht ist die Komplexitat einer plétzlichen
Veranderung erfolgreich zu I6sen. Dieser Prozess der Teamarbeit beinhaltet drei wich-
tige Kompetenzen: Effektive Kommunikation, effektive Koordination und effektives ko-
operatives Konfliktmanagement innerhalb eines virtuellen Teams. Bei allen drei Kompe-
tenzen gehen Klostermann et al. (2021, S. 217f.) davon aus, dass sie die positive Wir-

kung der teambezogenen Faktoren auf den wahrgenommenen Teamerfolg verstarken.

Um in der weiteren Folge ein Team effektiv arbeiten lassen zu kdnnen, ist auch auf die
spezifische Eignung einer Technologie fur die Durchfihrung einer Aufgabe zu achten

(sogenannte ,Task-technology fit“; Goodhue & Thompson, 1995 zitiert in Klostermann et
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al., 2021, S. 218). Klostermann et al. empfehlen die Richtung dieser Technologieanpas-
sung so zu gestalten, dass sie vom Team spéater genutzt werden kann und ihre Bedurf-
nisse bestmaglich erfillt (2021, S. 218f.). Eine gute und nitzliche Technologie zeichnet
sich dadurch aus, dass sich nicht das Team an die Technologie anpassen muss, son-

dern, dass sich umgekehrt die angewandte Technologie an das Team anpasst.

Darauf aufbauend kann die Eignung zwischen der verwendeten Technologie und dem
Team forderlich fur die Zufriedenheit innerhalb des Teams sein (sogenannte ,Team-
technology fit*; Thomaschewski, Herrmann & Kluge, 2019 zitiert in Klostermann et al.
2021, S. 219). Beruhend auf den unterschiedlichen Charakteren innerhalb eines Teams
und der daraus resultierenden Teameigenschaft konnen unterschiedliche Technologien
und Kommunikationsmedien passend sein, wie beispielsweise mehr visuelle, auditive
oder haptische Informationsdarstellung. Besonders virtuelle Teams durchlaufen in der
Anfangsphase einen Anpassungsprozess, um zu definieren was und wie sie mit der
Technologie kommunizieren wollen. Erst spater passen sie die Technologie an die defi-
nierten Bedurfnisse an (Klostermann et al., 2021, S. 219).

Zusammengefasst bewirkt eine passende Eignung zwischen Aufgabe und Technologie
als auch die Passung zwischen Team und Technologie eine Verstarkung der bereits
beschriebenen positiven Wirkung der teambezogenen Faktoren auf den wahrgenomme-
nen Teamerfolg (Klostermann et al., 2021, S. 219).

Abbildung 2: Input-Prozess-Output Modell, welches verschiedene individuelle und
teambezogene Faktoren als EingangsgréfRen heranzieht, die unter anderem durch

technologiebasierte Faktoren in einem aktiven Prozess der Teamarbeit beeinflusst
werden und resultierend in Teamerfolg (Leistung und Zufriedenheit) aufgehen

Input Process Output

Individual-related

control variables
* Acceptance to work from home P .
+ Experience with working from
home
+ Collective Orientation

Team Performance

Team Satisfaction
Team-related

*  Trust L "
+  Cohesion

(Adaptive) Processes Technology
* Communication + Task-Technology Fit
+ Coordination + Team-Technology Fit

+ Cooperation

Quelle: Darstellung nach Klostermann et al. (2021)
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Die Nutzung moderner Informationstechnologie hat auch Vorteile hinsichtlich der Be-
obachtung und der Bewertung der Nutzung der Technologie selbst. Damit kénnen auch
Fortschritte von Teams, die im Homeoffice arbeiten, flr Flihrungskréfte leichter messbar
gemacht werden, denn selten weil3 ein Team bei der Formierung welche IT-Tools es
spater auch wirklich brauchen wird. Malhotra, Majchrzak und Rosen (2007, S. 66) schla-
gen daher vor, als Fuhrungskraft eine Einstellung an den Tag zu legen, mit derer Hilfe
man schrittweise jene notwendigen Werkzeuge findet, welche bei der erfolgreichen
Durchfiihrung der Arbeit unterstitzen.

Diese Einstellung, die von Seiten einer Fihrungskraft an den Tag gelegt wird, hat nach
Malhotra et al. (2007, S. 66) mehrere Vorteile. So stellt man damit sicher, dass das Team
nicht tibermaRig frustriert ist, wenn mal etwas schiefgehen sollte, wie beispielsweise bei
einem ungeplanten Ausfall einer Kommunikationsplattform oder einer Software fir Fern-
zugriffe und Fernwartungen. Auf der anderen Seite ermdglicht man seinem Team Ver-
antwortung daftir zu Gbernehmen, dass etwas funktioniert, in dem man offen ist einen
Wissensaustausch sicherzustellen, um Unklarheiten bei der Anwendung zu beseitigen
und die richtigen Ressourcen und Prozesse zur Verfligung zu stellen, welche dem Team
helfen. Zu guter Letzt sorgt Experimentierfreudigkeit bei der Auswabhl der richtigen Tools
daflr, dass das Interesse etwas zum Funktionieren zu bringen in den Vordergrund ge-
stellt wird und das unabhéangig davon, ob eine technische Lésung elegant oder unvoll-
standig ist (Malhotra et al., 2007, S. 66).

Um allerdings abzuklaren, ob eine starke Abhéangigkeit von Informations- und Kommu-
nikationssystemen der Leistung von virtuellen Teams schadet, eignet sich die Unter-
scheidung in die ausschlieBliche Abhangigkeit der eingesetzten Technologie und der
Form, in der die Technologie eingesetzt wird. Abhangigkeit beschreibt dabei das Aus-
malf3, in dem die Technologie ausschlief3lich fur die Koordination genutzt wird und die
Form beschreibt die Art und Weise, in der ein Team die Technologie nutzt, um seinen
Koordinationsbedarf zu decken (Malhotra & Majchrzak, 2014, S. 391).

Beispielsweise kdnnte ein Team die Funktionen wie Instant Messaging (wie MS Teams,
Zoom oder WebEXx) nutzen, um den internen Wissensaustausch tber ein Projekt zu be-
werkstelligen, wahrend ein anderes Team eine Projektmanagement-Software nutzt, um
die Fertigstellung einzelner Meilensteine zu koordinieren. Man kann also erkennen, dass
zwar beide Teams abhé&ngig sind von der Technologie, allerdings nutzen sie diese in
einer unterschiedlichen Art und Weise. Mit diesem Ansatz gelingt es auch besser die
positiven und negativen Assoziationen von Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien mit der Teamleistung zu erkléaren, als wenn man sich nur auf den Grad der Abh&n-
gigkeit fokussiert (Malhotra & Majchrzak, 2014, S. 391).
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2.6 Gesundheitsfordernde Fuhrungskompetenzen fur das

Homeoffice

Besonders das Management eines Unternehmens beziehungsweise einer Organisation

wird gefragt sein sich mit den Herausforderungen, welche mit fortschreitender Digitali-

sierung aufkommen, auseinanderzusetzen. Fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit in vir-

tuellen Teams bendtigt eine Fuhrungskraft auch bestimmte Kompetenzen, welche sich

folgendermafien einordnen lassen (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 167f.):

Kompetenzen hinsichtlich der virtuellen Zusammenarbeit: Die grofite Herausfor-

derung einer Fuhrungskraft innerhalb eines virtuellen Teams ist die Sicherstel-
lung einer funktionierenden Zusammenarbeit. Dabei ist es unerlasslich, dass
diese Zusammenarbeit auf definierten Zustandigkeiten innerhalb eines virtuellen
Teams basiert. Cascio (2000) schlagt vor, dass alle Fragen der Mitarbeitenden
hinsichtlich der Organisation des virtuellen Teams geklart sind. Eine zustandige
Fuhrungskraft steuert und treibt die Ubereinkiinfte iber das iibergeordnete Ziel
des Teams, die Zustandigkeiten, die disziplindren Verantwortlichkeiten und die
Entscheidungsprozesse und -befugnisse voran. Erst der nachste Schritt ware die
Entwicklung von spezifischen Zielen, deren Messbarkeiten und zugehdrigen Be-
wertungsmechanismen. Dabei ist es hilfreich, wenn diese MaRnahmen im Ein-
klang mit der strategischen Ausrichtung eines Unternehmens sind und daraus
abgeleitet werden (Cascio, 2000, S. 87f.).

Diese Regelungen helfen ein angenehmes Arbeitsklima innerhalb des Teams zu
erschaffen und den Informations- und Ideenaustausch zu ermdglichen. Denn mit
Hilfe dieser Malinahmen gestaltet es sich leichter konkrete Aufgaben und Pro-
jekte erfolgreich bewaltigt werden, was sich umgekehrt positiv auf das Arbeits-

klima auswirkt.

Kompetenzen hinsichtlich der virtuellen Leistungsforderung: Ahnlich wie bei der

virtuellen Zusammenarbeit schlagt Cascio (2000, S. 88) vor, bei der virtuellen
Leistungsforderung eine Feedbackkultur von Seiten der Fihrungskraft sicherzu-
stellen. Ein wichtiger Punkt ist hier Anerkennung gegeniiber seinen Mitarbeiten-
den zu zeigen. Aber auch ausreichende Belohnungen kdnnen dazu fiihren, dass
die Leistung geftrdert wird (Cascio, 2000, S. 88).
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Diese Belohnungen mussen sich dabei nicht nur auf monetére Art und Weise
niederschlagen, sondern kénnen sich auch in Form von Benefits, Freizeit, Zur-
verfligungstellen neuester Technologie oder persénlicher Weiterbildung ausdri-
cken. Wichtig ist es diese Malinahme zur Belohnung und in weiterer Folge zur

Sozialisierung auf die jeweilige Person anzupassen (Cascio, 2000, S. 88).

o Kompetenzen hinsichtlich der virtuellen Kommunikation: Die grof3te Herausfor-

derung fur die Mehrheit der Fuhrungskrafte ist die Sicherstellung einer funktio-
nierenden Kommunikation innerhalb eines virtuellen Teams. Cascio (2000, S. 87)
schlagt dabei vor, sich nicht nur auf das klassische Format einer E-Mail zu ver-
lassen, weil diese eben nur hilfreich ist bei einer Einwegkommunikation wie beim
Aussenden eines finalisierten Berichts. Es ist oftmals hilfreich abzuwiegen, ob E-
Mails zusammen mit Videokonferenzen, Chatrooms und Face-to-Face-Kommu-
nikation kombiniert werden kénnen, um den Aufbau von persdnlichen Beziehun-
gen auch innerhalb des virtuellen Raums untereinander zu férdern (Cascio,
2000, S. 87).

Da durch das Wegfallen von Gesichtsausdriicken und Kérpersprache ein erheb-
licher Anteil der gesamten Kommunikation wegfallt, missen diese durch andere
Formen kompensiert werden. Dies geschieht in diesem Fall durch haufiges
Nachfragen, Feedback und durch das Fuhren von mehr Gesprachen. Geplante
virtuelle Meetings innerhalb eines Teams sind wichtig. Cascio (2000, S. 87)
schlagt hier vor, die Teilnahme an diesen virtuellen Meetings verpflichtend ftr
alle Mitarbeitenden zu machen, nicht zuletzt um das wegfallende Pausenge-
sprach, das personliche Netzwerken und die nattrliche Umgebung eines Biros

vor Ort méglichst adaquat zu ersetzen.

2.6.1 Soziale Kompetenz einer Fihrungskraft

Bei virtueller Fihrung wirkt sich das Thema rund um die Aufrechterhaltung der sozialen
Kontakte besonders heikel aus. Fuhrungskréfte sind an dieser Stelle besonders gefragt
den Kommunikationsbedarf innerhalb des Teams hochzuhalten, um die Motivation und
die Zufriedenheit langfristig sicherzustellen. Grundsatzlich kann man aber behaupten,
dass durch den Wegfall der personlichen Treffen und der informellen Gesprache, die
man von Arbeitstatigkeiten vor Ort im Biro kennt, unterschiedliche Auswirkungen zu er-
warten sind (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 11).
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Je nachdem wie gut Mitarbeitende bereits vorher vernetzt waren, und stabile Sozialkon-
takte pflegten, umso leichter war es fur diejenigen mit Beginn der Pandemie und der
Umstellung auf Homeoffice sich Unterstiitzung und Zuwendung innerhalb der Organisa-
tion zu holen. Hingegen kann es bei Mitarbeitenden, die eher ein zurlickgezogenes Ver-
halten haben schwieriger sein, wenn sich negative Stimmung oder Vereinsamung ver-
starken und diese auch in gesundheitlichen, wie auch in leistungsrelevanten Einbuf3en
munden (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 11f.).

Z 6

Ein Versuch, den personlichen Kontakt zu kompensieren, wére ein ,virtuelles Café“ ein-
zurichten. Das waren beispielsweise virtuelle Termine, die aul3erhalb der Hauptarbeits-
zeiten zu informellen Gesprachen einladen und so einen Sozialraum darstellen (Birbau-
mer & Amon-Glassl, 2020, S. 11f.).

Aus diesem Grund wird, neben der hohen Geschwindigkeit der technologischen Ent-
wicklungen und der zugehdrigen technischen Affinitat, in Zukunft auch die Bedeutung
der sozialen Kompetenz zunehmen. Der fehlende physische Kontakt zwischen Men-
schen und die fehlende Sichtbarkeit werden nun virtuell tiber Kommunikationstechnolo-
gien ersetzt. An dieser Stelle ibernimmt die FUhrungskraft eine entscheidende Rolle. Es
gilt eine soziale Isolation so gut wie mdglich zu vermeiden und die Zugehdrigkeit zu einer

sozialen Gruppe zu bekraftigen (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 181).

Damit in dieser virtuell vernetzten Welt soziale Beziehungen weiterhin bestehen bleiben
koénnen, bedarf es sozialer Kompetenz. Innerhalb eines virtuellen Teams ist es genauso
wichtig die Bedurfnisse der Mitarbeitenden zu erkennen und Missverstandnisse offen
anzusprechen. Beispielsweise wirkt sich ein virtuell ausgetragener Konflikt innerhalb ei-
nes Teams anders aus als dies in der realen Arbeitswelt, vor Ort im Bulro, der Fall wére.
Die herausfordernde Tatigkeit fir die Losung dieses Konflikts auf virtueller Ebene erfor-
dert aber hohe soziale Kompetenz, besonders von Seiten einer Fihrungskraft (Gerde-
nitsch & Korunka, 2019, S. 181).

Der Begriff der sozialen Interaktion lasst sich nicht exakt auf bestimmte Eigenschaften
und Vorgange innerhalb eines funktionierenden Teams definieren, er lasst sich aber auf
jeden Fall durch Elemente der zwischenmenschlichen Vernetzung gut beschreiben.
Diese tragt zu informellem Lernen und Mentoring bei und hilft -, zwischenmenschliche

Beziehungen aufzubauen (Cooper & Kurland, 2002, S. 525).

Soziale Isolation und Einsamkeit werden hingegen haufig mit negativen Emotionen wie
Angstlichkeit, Gereiztheit und Sorgen verbunden. Deshalb sind das persénliche Treffen
und die soziale Interaktion am Arbeitsplatz auf3erst wichtig, um psychische Belastungen

Zu vermeiden.
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Mann und Holdsworth (2003, S. 208f.) empfehlen Fihrungskraften, dass sie neben den
virtuellen Meetings, auch auf3erhalb der reguléaren Arbeitszeit, nicht auf das soziale Ge-
plankel und den Trubel, welche eine Bliroumgebung ausmachen, vergessen und somit
eine aktive Teilnahme an regelmaRigen Gruppentreffen und gesellschaftlichen Veran-
staltungen des Teams und des Unternehmens férdern. Fur eine effiziente Arbeitsleistung
ist eine geistige beziehungsweise mentale Gesundheit der einzelnen Mitarbeitenden
sehr forderlich (Mann & Holdsworth, 2003, S. 208f.).

Mehrere Metaanalysen zeigen, dass die sozialen Beziehungen zu anderen Menschen
am Arbeitsplatz beziehungsweise im Buro nicht auf direktem Wege durch Telearbeit be-
eintrachtigt werden. Ganz im Gegenteil scheint sogar Telearbeit positiv mit der Qualitat
der Beziehungen zwischen den Mitarbeitenden und der Fuhrungskraft verbunden zu
sein. Allerdings bleibt damit nicht ausgeschlossen, ob Telearbeit die Qualitat der einzel-
nen Beziehungen zumindest indirekt Gber andere Faktoren beeintrachtigt (Gajendran &
Harrison, 2007, S. 1535).

In einer weiteren Studie von Gerards, de Grip und Baudewijns (2018) wurde die soziale
Interaktion zusammen mit transformationalen Fihrung innerhalb eines hypothetischen
Bezugsrahmens als Moderator- oder Vermittlervariable zwischen ,neuen Arbeitsmetho-
den“ und Arbeitseinsatz definiert (siehe Abbildung 3 zur illustrativen Darstellung). Der
Arbeitseinsatz beziehungsweise das Engagement der Mitarbeitenden ist dabei laut
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma und Bakker (2002) definiert als ein positiver, erflil-
lender, arbeitsbezogener Gemiutszustand, welcher sich durch Vitalitat, Hingabe und Ab-

sorption kennzeichnet.

Verbindet man dieses Engagement der Mitarbeitenden mit konkreten Téatigkeiten, so
kommt Saks (2006) zum Schluss, dass Engagement durch herausfordernde und ab-
wechslungsreiche Téatigkeiten gefordert werden, welche den Einsatz einer Vielzahl von
Fahigkeiten und personlichen Ermessungsspielraum erlauben. Durch diese Charakte-
ristik einer Arbeitstatigkeit ist es Mitarbeitenden erlaubt mit ihrem Einsatz einen sinnvol-

len Beitrag innerhalb eines Unternehmens zu leisten (Saks, 2006).

Neue Arbeitsmethoden umfassen nach Gerards et al. (2018, S. 519f.) funf verschiedene
Facetten. Die ersten beiden Facetten stellen mit der einerseits zeit- und ortsunabhangi-
gen Durchfiihrung der Arbeit und andererseits mit der ergebnisorientierten Arbeitsweise
eine Autonomie fur die Mitarbeitenden dar, mitzubestimmen, wann, wo und wie sie ar-
beiten (Thompson & Prottas, 2006).
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Ein freier Zugang zu organisationalem Wissen, Erfahrungen und Ideen, unter anderem
auch der Informationszugang und Transfer mit moderner Technologie wie Computern
und Smartphones, stellt die dritte wichtige Facette dar (Baane, Houtkamp & Knotter,
2010). Die vierte Facette bezieht sich auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

und hebt den Aspekt der Flexibilitdt in Arbeitsbeziehungen hervor.

Die funfte und letzte Facette beschreibt einen frei zuganglichen offenen Arbeitsplatz,
welcher die Wechselwirkung des physischen und der psychischen Umwelt starker her-
vorhebt und mogliche Barrieren unter den Mitarbeitenden abbaut (Gerards et al., 2018,
S. 519). Alle funf Facetten der neuen Arbeitsmethoden haben nach dem Modell von
Gerards et al. (2018, S. 520) eine positive Wirkung auf den Arbeitseinsatz der Mitarbei-
tenden.

Gerards et al. (2018, S. 520) definieren in ihrem Modell die soziale Interaktion am Ar-
beitsplatz als erste Mediatorvariable, welche die Beziehung zwischen den neuen Ar-
beitsmethoden und dem Arbeitseinsatz vermittelt. Soziale Interaktion ist dabei fur Unter-
nehmen insofern von groRem Vorteil, weil sie wertvolle Zusammenarbeit fordert und
auch zu einer generellen positiven Einstellung am Arbeitsplatz fiihrt (Bakker, Demerouti
& Verbeke, 2004).

Umgekehrt ist aber bei der Erwartung, dass die soziale Interaktion als Mediator zwischen
beiden Variablen fungiert, auch zu erwarten, dass neue Arbeitsmethoden die soziale
Interaktion am Arbeitsplatz positiv beeinflussen (Gerards et al., 2018, S. 520f.). Hier ist
auch Unterstitzung durch die Argumentation von Peters, Poutsma, Van der Heijden,
Bakker und Bruijn (2014) vorzufinden, bei der neue Arbeitsmethoden sehr wohl unter-
stiitzendes Verhalten von Vorgesetzten und Mitarbeitenden hervorrufen kdnnen, welche

zu Motivation und zu Einsatz am Arbeitsplatz fiihren.

Als zweite Mediatorvariable im Modell wird transformationale Fihrung angesehen, bei
der Gerards et al. (2018, S. 521f.) wiederum annehmen, dass sie von neuen Arbeitsme-
thoden positiv beeinflusst wird. So argumentiert Peters et al. (2014), dass neue, moderne
Arbeitsmethoden unterstitzendes Verhalten von Seiten von direkten Vorgesetzten ver-
anlassen konnen, welche mit transformationaler Fiihrung assoziiert werden. Trotzdem
ist das Umdenken in der Fihrungsebene von direkter Aufsicht zu ergebnisorientiertem
beziehungsweise leistungsorientiertem Fihrungsverhalten eine grol3e Herausforderung,
obwohl es eine der wichtigsten Folgen von neuen, modernen Arbeitsmethoden ist (De
Leede & Kraijenbrink, 2014).
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Bei der Annahme, dass transformationale Fihrung als Mediator zwischen neuen Arbeits-
methoden und dem Arbeitseinsatz fungieren, finden Gerards et al. (2018, S. 521) Unter-
stiitzung von De Leede und Kraijenbrink (2014). In ihrer Studie zeigen sie, dass trans-
formationale Fuhrung sehr wohl einen positiven Einfluss auf Ergebnisse auf individueller

Ebene haben, wie es Arbeitsleistung ist (De Leede & Kraijenbrink, 2014).

Zusammenfassend fordern die Facetten der neuen, modernen Arbeitsmethoden die so-
ziale Interaktion und die transformationale Fihrung, welche wiederum zusammen mit
der direkten Wirkung der neuen, modernen Arbeitsmethoden fir die Organisation von
grolRem Vorteil ist. Alle drei Faktoren fordern die wertvolle Zusammenarbeit und den
Arbeitseinsatz in einem Unternehmen und fuhren zu einer positiven Arbeitseinstellung
(Gerards et al., 2018, S. 520ff.).

Resultierend lief3 sich bei dem Modell feststellen, dass die indirekten Effekte der Wirkung
der neuen, modernen Arbeitsmethoden Uber die Mediatorvariablen, soziale Interaktion
und transformationale Fuihrung, auf den Arbeitseinsatz in einem Unternehmen, 61% des
Gesamteffekts der positiven Wirkung ausmachten. Die Vermittlung tber soziale Interak-
tion allein machte 29% aus. Dies unterstreicht den theoretischen Beitrag und die Wich-
tigkeit, welchen soziale Interaktion bei der Analyse der Auswirkungen von neuen, mo-
dernen Arbeitsmethoden und in weiterer Folge auch der Auswirkungen von Homeoffice
darstellt (Gerards et al., 2018, S. 520ff.).

Abbildung 3: Hypothetisches Modell zur Darstellung der Beziehungen zwischen
den Dimensionen der neuen, modernen Arbeitsmethoden (,NWW Facets“) und
des Arbeitseinsatzes einerseits Uber die direkte Wirkung und andererseits lber
die Mediatorvariablen soziale Interaktion und transformationale Fithrung

/ Social interaction

NWW facets Work engagement

Transformational
leadership

Quelle: Darstellung nach Gerards, de Grip & Baudewijns (2018)
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2.6.2 Vertrauensbasierte Fihrung

Eines der kritischsten Themen fir ein funktionierendes virtuelles Team ist der Aufbau
von Vertrauen. Nicht nur, dass sich der Vertrauensaufbau als schwieriger darstellt als
dies in traditionellen Teams der Fall ist, sondern zusétzlich dazu stellt sich heraus, dass
regelmafige Kontrolle nicht angebracht ist (Akin & Rumpf, 2013, S. 383f.).

Birbaumer und Amon-Glassl (2020) empfehlen einen ergebnis- und zielorientierten be-
ziehungsweise partizipativen Fihrungsstil von Seiten einer Fuhrungskraft anstelle von
einer Prasenzorientierung. Man ist es vielleicht gewohnt, dass man den anderen bei der
Arbeit zusieht. Allerdings sollte man sich vor Augen fuhren, dass Mitarbeitende, die frei-
willig im Homeoffice arbeiten, auch mehr Output produzieren. Gerade deshalb wird auch
von beiden Psychologinnen argumentiert und abgeleitet, dass man als Fulhrungskraft mit
dem Druck und der Kontrolle zurtickfahrt und sich um eine stabile Vertrauensbasis im
virtuellen Team bemiht (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 12).

Der Begriff Vertrauensarbeitszeit wird neuerdings auch zusammen mit dem Begriff
Homeoffice oder Telearbeit verwendet. Dabei wird der Verzicht auf eine eigenstandige
systematische Kontrolle der Zeiterfassung der fest angestellten Beschaftigten mit einer
vertraglich festgelegten Arbeitszeit durch den Arbeitgebenden gemeint. Es profitieren
dabei beide Seiten, sowohl der Arbeitgebende durch den héheren Arbeitseinsatz von
Seiten der Mitarbeitenden, als auch die Mitarbeitenden wegen der gewonnenen Zeitau-
tonomie (Biermann & Weckmiuiller, 2015, S. 46ff.).

Allerdings ist das Arbeiten aus dem Homeoffice nur dann effektiv, wenn die fehlende
direkte und informelle Interaktion mit den Vorgesetzen nicht mit zusétzlichen Kontrollen
des Tatigkeitsvollzugs verbunden werden, sondern sich eben deshalb die Fihrungskraft
in weiterer Folge bloRR auf die Arbeitsergebnisse konzentriert (Biermann & Weckmiuiller,
2015, S. 46ff.).

Vertrauensaufbau geschieht allerdings nicht von heute auf morgen. Sogar in Préasenz-
teams kann es passieren, dass es weit langer dauert als angenommen, um Vertrauen
zwischen der FUhrungskraft und den Mitarbeitenden aufzubauen. Auf3erdem kann ein-

mal aufgebautes Vertrauen nicht als immerwahrendes Prinzip angenommen werden.

Vielmehr und viel schneller kann es von heute auf morgen verschwinden. Beziehungs-
aufbau zwischen den Mitarbeitenden durch personliche, informelle Meetings und Veran-
staltungen sind Instrumente, welche eine Fuhrungskraft verwenden kann, um behutsam

eine positive Teamkultur zu erzeugen (Pullan, 2016, S. 21).
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Der schnellste Weg als Fuhrungskraft Vertrauen innerhalb eines virtuellen Teams auf-
zubauen geht, wenn man sich fair gegeniber seinen Mitarbeitenden verhalt und die Ver-

sprechen ihnen gegeniber auch einhalt und liefert (Malhotra & Majchrzak, 2014, S. 63).

Dabei kann Vertrauen als ein Phanomen bezeichnet werden, welches auf dem Prinzip
der Reziprozitat basiert. Diese besagt, dass Vertrauen auf Freiwilligkeit basiert und nicht
explizit eingefordert werden kann. Sie ist vielmehr ein Ergebnis von reziproken Aus-

tausch von dyadischen Beziehungen (Gouldner, 1960, S. 171).

Umgelegt auf die Arbeitsbeziehungen ist bekannt, dass Vertrauen positiv mit Arbeitsmo-
tivation und Zufriedenheit korreliert. Bekannt ist unter anderem auch, dass dadurch eine
reibungslosere Kommunikation ermdglicht wird (Kirchler, 2011a, S. 480f.). Aus diesen
positiven Aspekten heraus, die mit einem hohen Mal3 an Vertrauen zusammenhangen,

wird auch eine Férderung der Gesundheit der Mitarbeitenden durch Vertrauen impliziert.
2.6.2.1 Kontrolle

Trotzdem darf beim Gewéhren von grof3em Vertrauen nicht davon ausgegangen wer-
den, dass es zu keiner Leistungstberprifung von Seiten einer Fihrungskraft kommt.
Natdrlich gestaltet sich diese viel einfacher bei Mitarbeitenden, die ihre Arbeit an einem

bestimmten Ort oder im Buiro verrichten.

Ein theoretisch konstruiertes Rahmenmodell, mit dessen Hilfe man Leistungskontrollen
in Organisationen am besten erklaren kann, sind die Kontrollformen Verhaltenskontrolle,
Ergebniskontrolle und normative Kontrolle, die nachfolgend ausfiihrlicher erklart werden
(Quchi, 1977, S. 97ff.):

e Verhaltenskontrolle ist ein direktes Beobachten des Arbeitsverhaltens der Mitar-

beitenden von Seiten der Fuhrungskraft. Dies ist meistens bei Prasenzarbeit vor
Ort im Buro der Fall. Umgelegt auf virtuelle Teamarbeit ist direkte beziehungs-

weise physische Verhaltenskontrolle nicht mehr maéglich.

Trotzdem bietet eine elektronische Leistungsiberwachung (beispielsweise kon-
nen moderne Kommunikationsmedien wie Skype oder Teams den aktuellen On-
line-Status anzeigen — wie aktiv, beschaftigt oder abwesend) die Mdglichkeit die
physische Anwesenheit der Mitarbeitenden zu tberwachen (Gerdenitsch & Ko-
runka, 2019, S. 169).

e Ergebniskontrolle beschreibt die zu leistende Arbeit auf konkrete Arbeitsschritte

heruntergebrochen. Dafir werden Arbeitsziele und Arbeitsschritte prézise formu-

liert und weiters wird mit Hilfe eines Zeitplans definiert wann welche
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Arbeitsschritte zu erledigen sind. Werden die Arbeitsziele von den Verantwortli-
chen erreicht, so wird die Arbeitsleistung als erfolgt angesehen. Unabhangig von
der Dauer und von der Intensitat der Arbeitsleistung, I6st man sich hier als Fih-
rungskraft vom Gedanken der Messung der Anwesenheit und richtet den Fokus

nur auf die Arbeitsleistung.

Praktisch umsetzen lasst sich diese Art von Kontrolle durch die Methode des
Management by Objectives (MbO). Dabei werden beispielsweise Zielvereinba-
rungen mit den Mitarbeitenden definiert und ausgehandelt, welche innerhalb ei-
nes bestimmten Zeitraumes, tblicherweise tber ein Jahr hinweg, zu erfiillen sind
(Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 169).

e Normative Kontrolle stellt einen abstrakten Ansatz des Kontrollmechanismus ei-

ner Organisation dar. Hier entstehen in einem Team oder innerhalb einer Orga-
nisation bestimmte Werte, Vorstellungen und Traditionen Uber die Art und Weise,
wie genau gearbeitet wird. Formale oder informelle Ubereinstimmungen sowie

Rituale und Zeremonien gehdren hier konkret dazu.

Ein Beispiel dazu ware eine Ubereinstimmung innerhalb eines virtuellen Teams
wie ein gemeinsamer Kalender genutzt wird. Jedes Teammitglied kénnte seine
Termine so eintragen, dass sie sichtbar sind fir alle. Somit entsteht durch die
Transparenz innerhalb des Teams bezlglich der Termineinteilung auch eine nor-
mative Kontrolle. Dabei ist es wichtig zu betonen, dass es eine hohe Identifikation
und ein starkes Bekenntnis der Mitarbeitenden zu den aufgestellten Regeln in-
nerhalb eines Teams gibt (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 169f.).

2.6.3 Kommunikation

Neben der Zusammenarbeit innerhalb eines Teams, welche ausgerichtet ist an gemein-
samen Zielen, stellt die Teamkommunikation eine zweite wichtige Stutze innerhalb der
Gruppen- oder Teamebene. Eine effektive Teamkommunikation erleichtert den Informa-
tionsfluss innerhalb des Teams, den ldeenaustausch und die Aufgabenintegration. Sie
dient als Unterstiitzungsmechanismus fir viele andere Teamprozesse wie die Aufga-
benkoordination, die kollektive Entscheidungsfindung oder die Klarung von Missver-
standnissen (Trenerry, Chng, Wang, Suhaila, Lim, Lu & Oh, 2021, S. 10).
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Weiter runtergebrochen kann Teamkommunikation eingeteilt werden in aufgabenorien-
tierte Kommunikation, welche auf die Aufgabenerledigung fokussiert ist, und in bezie-
hungsorientierte Kommunikation, welche den Schwerpunkt auf den Aufbau von zwi-

schenmenschlichen Beziehungen legt (Trenerry et al., 2021, S. 10).

Trotz der guten technologischen Ausstattung und dem breiten Einsatz von Kommunika-
tionsmitteln in vielen Unternehmen, halt sich die Begeisterung von jungen Talenten in
Grenzen. Besonders diese verweisen nachdrtcklich darauf, dass persénliche Kommu-
nikation fur eine gute Zusammenarbeit und die effiziente Aufgabenerfiillung bedeutend
ist. Die Attraktivitat des engen Kontakts und der fachliche Austausch mit den Mitarbei-
tenden und der FUhrungskraft sei durch nichts zu ersetzen (Muller, 2018, S. 150).

Durch die Delokalisierung eines Teams entfallt aber eine Vielzahl an Mdglichkeiten sich
zufallig beziehungsweise informell auszutauschen. Die aufkommenden Verluste entste-
hen dabei primér durch das Wegfallen von nonverbaler Kommunikation. Besonders die-
ser Punkt erhoht die Gefahr von Missverstandnissen, wenn es sich zuséatzlich dazu oh-
nehin um ein international vernetztes Team handelt, wo die Mitarbeitenden verschiedene
Muttersprachen sprechen. Die unterschiedlichen Sprachniveaus der gemeinsamen Ar-
beitssprache und die Interpretationen der verstandenen Wdrter kénnen ein gro3es Hin-
dernis bei der erfolgreichen Zusammenarbeit darstellen (Graf, Gramf3 & Edelkraut, 2019,
S. 122f)).

Innerhalb von Prasenzteams resultiert ein starker Gruppenzusammenhalt und ein ge-
pflegtes Vertrauen beispielsweise wahrend dem Mittagessen, den Kaffeepausen oder
sogar im Vorbeigehen auf dem Gang. Umgelegt auf virtuelle Teams kann auch hier
Raum geschaffen werden durch eine gemeinsame Kaffeepause abseits des eigentlichen
Meetings (,Breakout Rooms*) oder durch einen informellen Austausch kurz vor Start ei-
nes Web-Meetings (Boos, Hardwig & Klétzer, 2020, S. 4).

Fur eine Fuhrungskraft ist es daher besonders hilfreich, wenn sie bedenkt, dass beson-
ders dieses zufallige Zusammentreffen von Menschen aul3erhalb regularer Teambe-
sprechungen Beziehungen aufbaut und sie daher Gelegenheiten fir informelle Gespra-
che plant und ermdoglicht. In erster Linie ermdglichen neue Kommunikationsmedien in-

formelle Vernetzung sehr einfach und schnell.

Die zweite Moglichkeit ware sich regelmaflig vor Ort im Unternehmen zu treffen, um
vertrauensvolle Umgebungen mittels persdnlicher Kommunikation zwischen den Mitar-
beitenden herzustellen. Hier ergeben sich viele zwanglose Gelegenheiten sich informell
zu unterhalten, auRerhalb der Teambesprechungen und der formell stattfindenden Arbeit
(Pullan, 2016, S. 19f.).
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Da es aber besonders durch den Wegfall der nonverbalen Kommunikation fir die FUh-
rungskraft schwieriger wird mit seinen Mitarbeitenden effektiv zu kommunizieren, muss
man diesen Verlust so gut wie moglich kompensieren kénnen. Fir eine Flhrungskraft
ergeben sich daflr unterschiedliche Mdéglichkeiten die Kommunikation im Alltag zu ge-
stalten. Ublicherweise geschieht dies durch haufigeres Nachfragen und durch Einholen
von Feedback. Durch das Wiederholen des Gesprochenen, regulare Updates und aktu-

elle Statusberichte werden Gesprache am Gang gut kompensiert (Cascio, 2000, S. 87).

Zusatzlich zur nonverbalen (visuell wahrgenommen) und zur paraverbalen Kommunika-
tion (auditiv wahrgenommen) in personlichen Gesprachen von Angesicht zu Angesicht,
wird nicht nur der Informationsverlust durch dieses Verwenden mehrerer Kommunikati-
onskanéle reduziert, sondern kommt auch ein Geflhl von sozialer Zugehorigkeit und
Verbundenheit zum Gespréach auf. Neben der sozialen Zugehdrigkeit vermittelt ein per-
sonliches Gesprach weiters auch Informationen tber die soziale Stellung und den sozi-
alen Kontext (Purvanova & Bono, 2009, S. 344).

Zu guter Letzt gehdrt noch erwahnt, dass fur das Fuhren eines personlichen Gesprachs
weniger Ressourcen physisch und kognitiv aufgewendet werden muissen als bei einem
virtuellen Gespréach, wo die Mitarbeitenden mehr gefordert sind ihre Konzentration auf-
recht zu erhalten, um sich nicht von der Umgebung ablenken zu lassen (Purvanova &
Bono, 2009, S. 344).

Kommunikation wird auch mit der wahrgenommenen Leistung eines Teams verbunden.
Besonders in Zeiten des strukturellen Wandels innerhalb des Grof3teils der heutigen Un-
ternehmen, welche einher gehen mit der Umstellung auf virtuelle Teamarbeit, helfen
Handlungsprozesse, unter anderem auch Kommunikation, den Teams bei der Organi-
sation von individuellen Verhaltensweisen, um die Teamleistung zu erhdhen (Kloster-
mann et al., 2021, S. 224). Kommunikation wird dabei als einzige Handlungsprozessva-
riable empfunden, die mit der wahrgenommenen Teamleistung in Verbindung steht. Dies
l&sst sich dadurch erklaren, dass Kommunikation schon in der Findungsphase eine Vo-
raussetzung fir weitere Handlungsprozesse ist. Um diese gemeinsam zu koordinieren,

ist Kommunikation unumgénglich (Klostermann et al., 2021, S. 224).

Umgekehrt haben die Charakteristiken der einzelnen Aufgaben ebenso einen erhebli-
chen direkten Einfluss auf die Kommunikation. Wie verwoben die einzelnen Elemente
sein kdnnen, die ein zufriedenes und gesundes virtuelles Team ausmachen, zeigt ein
hypothetisches Modell in Abbildung 4, welches den Einfluss der Mediatorvariablen Kom-
munikation und Vertrauen auf die Leistung eines virtuellen Teams genauer darstellt

(Garro-Abarca, Palos-Sanchez & Aguayo-Camacho, 2021, S. 5f.).
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Aspekte wie die Leistung, die Qualitat eines angebotenen Produkts oder einer Dienst-
leistung als auch die Zufriedenheit unter den Mitarbeitenden sind relevant fiir die Ergeb-
nisse der Arbeit eines virtuellen Teams. Dabei finden Garro-Abarca et al. (2021) Unter-
stiitzung von Kock und Lynn (2012) als auch von Maynard, Mathieu, Rapp und Gilson
(2012) in der Argumentation, dass das Arbeiten in virtuellen Teams sich positiv auf die

Effektivitdt auswirken kann.

Garro-Abarca et al. (2021, S. 3) sagen in ihrem Modell eine Interaktion zwischen den
Merkmalen einer Aufgabe und der Kommunikation in einem virtuellen Team voraus. Da
ein virtuelles Team auf eine funktionierende virtuelle Kommunikationsumgebung ange-
wiesen ist, gehen Garro-Abarca et al. (2021, S. 6) davon aus, dass sich die Merkmale

einer Aufgabe positiv auf die Kommunikation in einem virtuellen Team auswirken.

Die Kommunikation wird wiederum als aufgabenorientierter Prozess im Modell angese-
hen, die bei gemischt zusammengesetzten Teams die Effektivitat und die Effizienz stei-
gern kann (Kock & Lynn, 2012). Garro-Abarca et al. (2021, S. 5) heben hervor, dass
gerade bei gemischt zusammengesetzten Teams Kommunikationsprobleme aufgrund
der Distanz zu anderen Mitarbeitenden entstehen kénnen und behaupten daher, dass

sich die Kommunikation im Team positiv auf die virtuelle Teamleistung auswirkt.

Die zweite wichtige Mediatorvariable stellt Vertrauen als sozio-emotionaler Prozess des
Modells dar. Im Falle von virtuellen Teams wird Vertrauen als wichtiger Faktor angese-
hen, der den Erfolg positiv beeinflusst (Furumo, 2008). Deshalb sagen Garro-Abarca et
al. (2021, S. 6) voraus, dass das Vertrauen unter den Mitarbeitenden im virtuellen Teams
positive Auswirkungen auf die Leistung des virtuellen Teams hat. Allerdings sei an dieser
Stelle auch angemerkt, dass Henttonen und Blomqgvist (2005) damit argumentieren,
dass Vertrauen umgekehrt von offenem Kommunikationsverhalten, rechtzeitigen Ant-
worten als auch von Feedback positiv beeinflusst wird. Daher wird anhand des Modells
auch eine positive Wirkung der Kommunikation zwischen den Mitarbeitenden auf das

Vertrauen unter den Mitarbeitenden angenommen (Garro-Abarca et al., 2021, S. 6).

Die Beeinflussung dieses Vertrauens innerhalb eines virtuellen Teams kann dabei durch
verschiedene theoretische Komponenten naher erklart werden. Eine wichtige Kompo-
nente stellt Fiihrung dar. Fuhrungskréfte spielen in einem virtuellen Team eine wichtige
Rolle, da sie das Team entscheidend beeinflussen beim Umgang mit Hindernissen und

bei der Anpassung an neue Herausforderungen (Garro-Abarca et al., 2021, S. 4).

Die zweite wichtige Komponente ist die Kohasion innerhalb einer Gruppe (Garro-Abarca
et al., 2021, S. 4). Die Kohasion ist aussagekraftig fur die Starke der zwischenmenschli-

chen Bindungen innerhalb eines Teams (Casey-Campbell & Martens, 2009). Hogg und
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Tindale (2001) berichten in einer Reihe von Studien Uber das Gruppenverhalten, dass
die Fahigkeit der Mitarbeitenden miteinander auszukommen und zu kommunizieren, ent-

scheidend sind fur das Wohlbefinden und die Leistung innerhalb einer Gruppe.

Die letzte entscheidende Komponente stellt nach Garro-Abarca et al. (2021, S. 4) Em-
powerment beziehungsweise die Ermachtigung und Selbstbestimmung der Mitarbeiten-
den dar. Sie postulieren, dass Selbstbestimmung zu Vertrauen von Seiten der Mitarbei-
tenden fUhrt und finden auch Unterstutzung ihrer Argumente in den Studien von Kirkman,
Rosen, Tesluk und Gibson (2004), wo von der positiven Auswirkung von Empowerment

auf die virtuelle Teamperformance berichtet wurde.

Nahezu alle postulierten Hypothesen hatten eine positive signifikante Auswirkung. Da-
runter fallt die Auswirkung der Aufgabenmerkmale auf die Kommunikation als auch die
Auswirkung von Fuhrung, Kohé&sion und Ermachtigung auf das Vertrauen. Auch die Aus-
wirkung von Kommunikation auf das Vertrauen erwies sich als signifikant positiv. Aus
der Perspektive der virtuellen Teamleistung erwies sich das Vertrauen als signifikant
positiv. Lediglich die Auswirkung der Kommunikation auf die Leistung des virtuellen
Teams wurde nicht unterstitzt (Garro-Abarca et al., 2021, S. 7ff.).

Abbildung 4: Hypothetisches Modell zur Darstellung der Auswirkungen von for-

derlichen Faktoren auf die virtuelle Teamleistung vermittelt Gber die aufgabenori-
entierten und sozio-emotionalen Prozesse Kommunikation und Vertrauen

H1

Leadership H5 Virtual team

Communication

performance

Empowerment

0o

Quelle: Darstellung nach Garro-Abarca et al., 2021, S. 6

38



3 Methode

Innerhalb dieses Abschnittes wird auf die methodische Vorgehensweise fiir die empiri-
sche Datenerhebung naher eingegangen. Dabei werden zuerst die einzelnen Hypothe-
sen theoretisch fundiert und der Bezug zur aktuellen Forschungsfrage nochmals darge-

stellt.

AnschlieRend werden das ausgewdhlte Studiendesign der Untersuchung und die zuge-
hdrigen Erhebungsinstrumente, in dem konkreten Fall ein Online-Fragebogen mit allen
ltems samt vorbereitender Analysen flr das spatere Auswertungsverfahren, erlautert.
Zum Schluss wird noch die Zusammensetzung der Stichprobe, hinsichtlich der Demo-
grafie sowie der aktuellen Arbeitssituation, als auch die Durchfiihrung der Datenerhe-
bung dargestellt.

3.1 Hypothesen

Bereits wahrend der Zeit, wo Homeoffice noch eine Randerscheinung war in vielen Un-
ternehmen, war das Konzept einer klaren Rollen- und Aufgabendefinition unbestritten
und ein Muss fur ein funktionierendes Miteinander. Verschiebt sich aber nun die Arbeit
in den virtuellen Raum, so sollte eine Flhrungskraft unbedingt darauf achten, dass ein
klares Ziel die Richtung vorgibt und innerhalb der Gruppe fir ein gemeinsames Ver-
standnis sorgt (Akin & Rumpf, 2013, S. 379).

Kombiniert man eine klare Aufgaben- und Rollenverteilung mit einem hohen Mal3 an
Selbststandigkeit, welche erfahrungsgeman forderlich ist fir das Homeoffice, und einer
sichtbaren Arbeitsleistung, so hat man eine Tatigkeit, welche optimal fur das Homeoffice
geeignet ist (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 9f.). Aus diesem Grund wird auch eine
positive Beeinflussung der Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice dadurch vor-

hergesagt:

o Hypothese 1: Eine klare Aufgaben- und Rollenverteilung beeinflusst die Ge-

sundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv.

Ohne die passende und funktionierende Technologie ist es fur die Mitarbeitenden
schlicht nicht mdglich ihre Arbeit im Homeoffice zufriedenstellend zu verrichten. Unter-
stiitzung von Seiten des Unternehmens und der vorgesetzten Fuhrungskraft bei techni-
schen Unklarheiten erleichtern nicht nur die Erledigung der Arbeit unter Anwendung von
Hardware und Software selbst, sondern fordern auch die emotionale Komponente und

beugen Frustration und Angsterscheinungen vor (Mann et al., 2000, S. 680).
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Die Informations- und Kommunikationstechnologie ist heutzutage in einem standigen
Wandel und einer stadndigen Modernisierung. Deswegen sollten der Umgang mit der
Technologie sowohl von Seiten der Mitarbeitenden durch Lernbereitschaft als auch von
Seiten der Unternehmen durch WeiterbildungsmaRnahmen vorangetrieben und gefor-
dert werden (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 180).

Die passenden technologischen Gegebenheiten erwiesen sich bereits als wichtige Fak-
toren fir das Wohlbefinden und die Produktivitatssteigerung (Catana et al., 2022, S. 9).
Nicht zuletzt aus diesem Grund wird auch auf eine positive Beeinflussung der Gesund-
heit der Mitarbeitenden im Homeoffice dadurch geschlossen. Daher wird vorhergesagt:

e Hypothese 2: Eine vertraute virtuelle Kommunikationsumgebung und Technolo-
giekompetenz beeinflussen die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice
positiv.

Durch den Wegfall der physischen Prasenz vor Ort in einem Biiro, ist eine Filhrungskraft
besonders gefragt den sozialen Kontakt und den Zusammenhalt innerhalb eines Teams
aufrechtzuerhalten. Dabei sollte bei einer Umstellung auf vermehrte Arbeit im Home-
office die Aufmerksamkeit besonders auf diejenigen Mitarbeitenden gerichtet werden,
die ein ohnehin zurtickgezogenes Verhalten an den Tag legen. Es gilt sowohl negative
Stimmung als auch gesundheitliche Auswirkungen aufgrund sozialer Isolation zu ver-
meiden (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 11f.).

Damit dies im virtuellen Raum gut gelingt und damit ein Zusammengehdorigkeitsgefuhl
innerhalb einer Gruppe entsteht, bedarf es bei einer Fuhrungskraft an hoher sozialer
Kompetenz (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 181). Soll zudem effizient gearbeitet wer-
den, so wird mentale beziehungsweise geistige Gesundheit bei den Mitarbeitenden vo-
rausgesetzt (Mann & Holdsworth, 2003, S. 208f.).

Anhand dieser Zusammenhange wird daher Folgendes postuliert. Eine vorgewiesene
soziale Kompetenz bei einer Fiihrungskraft, ist nicht nur fir den Zusammenhalt und die
effiziente Arbeitsleistung in einem Team forderlich, sondern vor allen Dingen auch fur
die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice. Diese wird dadurch positiv beein-

flusst:

e Hypothese 3: Soziale Kompetenz der Fihrungskraft beeinflusst die Gesundheit

der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv.
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Fur ein funktionierendes virtuelles Team spielt auch das Vertrauen, das von Seiten einer
Fuhrungskraft kommt, eine besonders grof3e Rolle. Doch nicht nur dass sich der Aufbau
von Vertrauen ungleich schwieriger darstellt als vor Ort, sondern gehort in diesem Kon-
text auch beachtet, dass die Haufigkeit von Kontrollen nicht Uberstrapaziert wird (Akin &
Rumpf, 2013, S. 383f.).

Anstelle der Angewohnheit jemanden standig im Blick haben, sollte nun ein ergebnis-
und zielorientierter FUhrungsstil eingesetzt werden (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S.
12). Diese neue Kontrollform, wie sie Ergebnis- und Verhaltenskontrolle darstellt (Ouchi,
1977, S. 971ff.), gekoppelt mit Vertrauensaufbau sorgt fur einen héheren Arbeitseinsatz
als auch fur eine bessere Zeitautonomie (Biermann & Weckmdiller, 2015, S. 46ff.).

Um allerdings Vertrauen aufbauen zu konnen, sind stabile Beziehungen innerhalb eines
Teams eine Grundvoraussetzung. Diese Beziehungen geschehen nicht einfach von
heute auf morgen, sondern miissen gezielt und sukzessive, auch durch informelle Kom-

munikation, aufgebaut werden (Pullan, 2016, S. 21).

Es ist bereits nachgewiesen, dass Vertrauen innerhalb einer Arbeitsbeziehung in einer
Wechselbeziehung mit der Motivation und der Zufriedenheit steht (Kirchler, 2011a, S.
480f.). Dieser positive Aspekt ist daher auch ein Anlass zu postulieren, dass sich ein
vertrauensbasierter Fuhrungsstil positiv auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im

Homeoffice auswirkt:

¢ Hypothese 4: Ein vertrauensbasierter Fiihrungsstil beeinflusst die Gesundheit

der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv.

Trotz der heutzutage guten technologischen Grundausstattung und der Umganglichkeit
mit digitalen Medien, gehdrt beachtet, dass persénliche Kommunikation noch immer den
hdchsten Stellenwert hat. Besonders bei jungen Talenten ist dies der Fall. Sie ist die
Basis fir eine gute Zusammenarbeit innerhalb eines Teams und fir eine effiziente Auf-
gabenerfillung (Muller, 2018, S. 150).

Durch die Verschiebung der Arbeit in den virtuellen Raum hat man allerdings auch das
Problem, dass vielzadhlige Mdglichkeiten sich informell auszutauschen schlicht wegfal-
len. Diese Tatsache sollte eine Fuhrungskraft unbedingt beachten und versuchen mit
neuen Kommunikationswegen zu kompensieren. Dabei kdnnte versucht werden mit kur-
zen Zeitrdumen abseits der formellen Meetings entgegenzuwirken und beispielsweise
eine gemeinsame Kaffeepause einzuplanen, wo auch Uber private Angelegenheiten ge-
sprochen wird (Boos et al., 2020, S. 4).
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Diese informellen Gesprache und regelméafige Feedbacks sorgen fir eine effiziente
Kommunikation (Cascio, 2000, S. 87). Da Kommunikation auch positiv mit der wahrge-
nommenen Teamleistung in Verbindung steht (Klostermann et al., 2021, S. 224), folgt
auch die Annahme, dass informelle Kommunikation die Gesundheit der Mitarbeitenden

im Homeoffice positiv beeinflusst.

o Hypothese 5: Kommunikation in Form von informellem Austausch und regelma-
Rigen Feedbackgesprachen beeinflusst die Gesundheit der Mitarbeitenden im
Homeoffice positiv.

Mit der Herleitung der dargebotenen Hypothesen wird von einer zentralen und forderli-
chen Rolle einerseits der Rahmenbedingungen und Faktoren und andererseits des Fuh-
rungsverhaltens beziehungsweise der Fihrungskompetenzen fir die Gesundheit der
Mitarbeitenden im Homeoffice ausgegangen. Zur illustrativen Veranschaulichung des
theoretischen Rahmens des Forschungsmodells dient Abbildung 5, wo die Beeinflus-

sung der Gesundheit durch die einzelnen Gesundheitsfaktoren genauer dargestellt ist.

Abbildung 5: Forschungsmodell mit den formulierten Hypothesen

Rollen- und
Aufgabenverteilung

Informations- und
Kommunikations-
system

Soziale H3 > Gesundheit

Kompetenz

Kommunikation
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3.2 Studiendesign

Die Vorgehensweise fur die Arbeit kann nach Bortz und Déring (2006) als quasiexperi-
mentelle Untersuchung betrachtet werden. Das hat ganz einfach den Grund, dass bei
einer Untersuchung mittels eines Fragebogens die befragte Gruppe mit ihren jeweiligen
natirlichen und spezifischen Besonderheiten vorgefunden wird. Sie ist im Gegensatz zu
einer experimentellen Untersuchung nicht vorher zufallig eingeteilt (Randomisierung;
Bortz & Doring, 2006, S. 54). Ein Online-Fragebogen erhebt hingegen die realen Gege-
benheiten mit all seinen Facetten, welche man in Unternehmen vorfindet, méglichst gut.
Geplant wurde auch, dass der Online-Fragebogen in verschiedenen Unternehmen ver-
teilt wird. Eine Randomisierung wiirde die einzelnen Besonderheiten in den Unterneh-
men wie Auffassungen Uber das erlebte Fihrungsverhalten und die Perzeption eines
Ubergreifenden Gesundheitsverstandnisses neutralisieren. Die Unterschiede, die hin-
sichtlich der unabhéngigen oder der abhangigen Variablen auftreten kénnten, werden
somit nicht minimiert, es findet keine Neutralisierung von personenbezogenen Storvari-
ablen statt (Bortz & Doéring, 2006, S. 54).

Es sei angemerkt, dass durch die online stattfindende Befragung personenbezogene
Daten erhoben wurden, diese aber nicht einer einzelnen Person zugeordnet werden kon-
nen oder gar zur Verarbeitung weitergegeben werden. Au3erdem handelte es sich hier-
bei um eine Felduntersuchung, da wie bereits erwéhnt, das Geschehen aus einer natir-

lich belassenen Umgebung heraus beantwortet wird (Bortz & Ddring, 2006, S. 57).

Die Befragten sollten mdglichst unbeeinflusst bleiben beim Ausfillen des Fragebogens.
Hilfreich ware es sogar gewesen, wenn sie sich zum Zeitpunkt des Ausfillens zehn Mi-
nuten Zeit nehmen und den Fragebogen im Homeoffice beantworten, was der naturli-
chen Umgebung des Forschungsgegenstands entsprechen wiirde. Diese unverfalschte
Realitat ist gleichzusetzen mit einer hohen externen Validitat. Die Bedeutung des Ergeb-
nisses leuchtet unmittelbar ein, allerdings gehort auch erwéhnt, dass dieser Vorteil zu
Lasten der internen Validitat geht, da die nur bedingt mégliche Kontrolle von extern sto-
renden EinflussgréfRen haufig mehrere Erklarungsalternativen zulassen konnte (Bortz &
Doring, 2006, S. 57f.). Nichtsdestotrotz wird an dieser Stelle mit der Koharenz und der
Relevanz der einzelnen Hypothesen und ihrer Inhalte argumentiert. Der fertig formulierte
Fragebogen samt den Skalen deutet auf eine klare Beziehung der unabhéngigen fiinf
Gesundheitsfaktoren (Rollen- und Aufgabenverteilung, Informations- und Kommunikati-
onstechnologie, soziale Kompetenz, Vertrauen und informelle Kommunikation) und der
abhangigen Gesundheitsvariablen (korperliches, psychisches, soziales und insgesam-
tes Wohlbefinden) hin, ohne weiter befiirchten zu miissen, dass etwaige Missinterpreta-

tionen als beispielhafte Storfaktoren das spatere Ergebnis verzerren kénnten.
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3.3 Erhebungsinstrument

Beim verwendeten Erhebungsinstrument handelte es sich wie bereits angemerkt um ei-
nen Online-Fragebogen, bestehend aus 60 Items. Die Aussagen im Fragebogen zielten
in erster Linie darauf ab die Situation betreffend des forderlichen Fihrungsverhaltens
der Fuhrungskraft und der forderlichen Rahmenbedingungen zu erfassen (Rollen- und
Aufgabenverteilung, Informations- und Kommunikationstechnologie, Soziale Kompe-
tenz, Vertrauen und informelle Kommunikation der Fiuhrungskraft im téatigen Unterneh-

men zur Zeit von vermehrtem Homeoffice).

Zudem wurde auch mit Hilfe von Aussagen die Gesundheit beziehungsweise das Wohl-
befinden bestehend aus koérperlicher, psychischer und sozialer Komponente einge-
schatzt. Zu Beginn und am Ende des Fragebogens wurden noch anhand von Fragen
demografische Merkmale, wie beispielsweise Informationen zum Geschlecht der Per-
son, Alter, hochster Bildungsabschluss oder die Zusammensetzung des Haushalts (Per-

sonenanzahl insgesamt und Personen unter 16 Jahren) erhoben.

Auch arbeitsbezogene Daten wie die Unternehmenszugehdrigkeit in Jahren, die wo-
chentlichen Arbeitsstunden (sowohl insgesamt als auch jene Stunden im Homeoffice),
der Funktionsbereich und die Branchenzugehdrigkeit der Arbeitstatigkeit wurden am
Ende des Fragebogens erhoben. Damit sollten in der spater folgenden statistischen Da-
tenanalyse mit der Statistiksoftware SPSS (IBM) auch eventuelle Unterschiede in Bezug

auf die einzelnen Personen ausgewertet werden konnen.

Die Erhebung zu den einzelnen Auspragungen der hypothesenprifenden Items erfolgte
dabei anhand einer 5-stufigen Skala nach Likert (Kirchler, 2011b, S. 317f.). Die Ausge-
glichenheit zwischen negativ und positiv formulierten Items ist dabei zu beachten, damit
negativ formulierte Items die Befragten nicht dazu verleiten den Sachverhalt wahrend

der Befragung allzu sehr negativ darstellen zu lassen.

3.3.1 Ausschlusskriterium

Zu Beginn im ersten Abschnitt des Fragebogens wurde ein Ausschlusskriterium in Form
einer Filterfrage gestellt, welche zum Ausschluss von Personen, welche die interessier-
ten Kriterien nicht erftillen, fuhrt. Dies umfasst alle Personen, welche ihre Arbeitstétig-
keiten nicht, auch nicht zumindest teilweise, im Homeoffice zur aktuellen Zeit verrichten

oder bereits verrichteten:

e lch arbeite zurzeit im Homeoffice oder habe bereits im Homeoffice gearbeitet

(vollstandig oder teilweise).”
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Konnte die gewinschte Zielgruppe durch die erste Filterfrage identifiziert werden, so soll
zurtckgedacht werden an einen Monat oder an einen Zeitraum, in dem besonders viel
im Homeoffice gearbeitet wurde (beispielsweise wéahrend der Lockdowns). Dabei soll

der Anteil des Homeoffice an der gesamten Arbeit erhoben werden:

o ,Denken Sie nun an einen Monat oder Zeitraum (beispielsweise ein Monat im
vergangenen Jahr), in dem Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben. Wie viele
Wochenstunden haben Sie in diesem Zeitraum durchschnittlich im Homeoffice

gearbeitet?“ (Stundenanzahl)

Zusatzlich dazu soll der Anteil des Homeoffice in Relation zur gesamten Arbeitszeit ge-
setzt werden. Daher wird auch die durchschnittliche Gesamtarbeitszeit erhoben:

¢ ,Wie viele Wochenstunden haben Sie in diesem bestimmten Zeitraum insgesamt

durchschnittlich gearbeitet?” (Stundenanzahl)

3.3.2 Items zu Hypothese 1

Aufgrund der recherchierten Literatur wird angenommen, dass eine klare Rollen- und
Aufgabenverteilung die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beein-
flusst. Um die Rollen- und Aufgabenverteilung innerhalb eines Teams erheben zu kdn-
nen wurden bereits vorhandene Skalen von Hoegl und Gemuenden angewandt, die zur
Messung der Qualitat von Teamarbeit (TWQ — teamwork quality) konstruiert wurden
(2001, S. 447). Die verwendeten Skalen waren dabei nur ein Teil aus einem ganzen
Konstrukt, welche die Qualitat von Teamarbeit erheben. Die vier verwendeten ltems,
wovon eines rekodiert ausgewertet wurde, erheben konkret die Koordination einzelner
Teammitglieder hinsichtlich klarer Ziele. Diese Koordination spiegelt sich laut Hoegl und
Gemuenden in einer gemeinsamen aufgabenbezogenen Zielstruktur innerhalb eines
Teams wider, die fur jedes Teammitglied ausreichend klare, liickenlose und tGiberschnei-
dungsfreie Teilziele enthalt (2001, S. 437).

Vor der Beantwortung der Fragen wurden die Befragten nochmal gebeten, sich in die
Arbeitssituation mit vermehrtem Homeoffice hineinzuversetzen, um so die Skalen auch
im Kontext der Arbeit im Homeoffice und der Gesundheit anzuwenden und folglich auch
zu interpretieren. Mit Hilfe eines kurzen Vorspanns wurden Sie diesbeziiglich nochmal
abgeholt. Insgesamt wurden vier Aussagen zur Uberpriifung der ersten Hypothese ver-
wendet mit einem 5-stufigen Antwortformat von 1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 5 = ,stimme

voll zu“.
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3.3.3 Items zu Hypothese 2

Auf Basis der zweiten Hypothese wird formuliert, dass eine vertraute und virtuelle Kom-
munikationsumgebung und Technologiekompetenz die Gesundheit der Mitarbeitenden
im Homeoffice positiv beeinflussen. Auch hier wurden bereits vorhandene Skalen ange-
wandt. Diesmal handelte es sich um zusammengefasste Skalen, welche von Staples
und Seddon angewandt wurden (2004, S. 34), um das von Goodhue und Thompson
(1995) vorgeschlagene Modell der Technologie-Performance-Kette (TPC — technology-
to-performance chain) in zwei verschiedenen Umfeldern — freiwillige und obligatorische
Nutzung — zu Uberprifen. Diese Technologie-Performance-Kette hilft Unternehmen beim
Verstandnis und der effektiven Nutzung von Informationstechnologien. Sie kombiniert
Erkenntnisse uber die Einstellung eines Benutzenden als Préadikator fir die Technolo-
gienutzung und Erkenntnisse Uber die Passung der Arbeitsaufgabe und der Technologie
als Pradikator fir die Arbeitsleistung (Goodhue & Thompson, 1995, S. 213ff.).

Bei den ersten drei, von insgesamt zwolf Items, handelte es sich um Skalen, welche
angelehnt an die von Moore und Benbasat konstruierten Skalen zur Messung der Wahr-
nehmung der Einflihrung einer informationstechnologischen Innovation umformuliert und
erganzt wurden (1991, S. 216). Da bei einer Einfiihrung einer Innovation einige Aspekte
zu beachten sind, wurden ausschlielich jene Items verwendet, welche auf die Verein-
barkeit der Arbeit und der Technologie abzielen (Moore & Benbasat, 1991, S. 195).

Bei Item vier und funf handelt es sich um Items, welche von Doll und Torkzadeh (1988)
konstruiert wurden, um die Zufriedenheit unter Benutzenden zu messen, welche direkt
mit einem Computer fir eine bestimmte Anwendung interagieren (EUCS — end-user
computing satisfaction). Bei der Entwicklung des Instruments wurde dabei geachtet,
dass Elemente der Benutzbarkeit und des Informationsprodukts zusammengefasst und
enthalten sind (Doll & Torkzadeh, 1988, S. 259). Item sechs wurde wiederum angelehnt
an die Formulierungen von Moore und Benbasat (1991). Allerdings handelte es sich
diesmal um ein Item, welches bei der Einflhrung einer Innovation auf den Aspekt der
Benutzbarkeit abzielt (Moore & Benbasat, 1991, S. 216).

Items sieben bis neun sind Items, die an bereits konstruierte Skalen von Davis (1989)
angelehnt wurden. Davis (1989, S. 319) entwickelte dabei eigene Skalen, um einerseits
die wahrgenommene Niitzlichkeit und andererseits die wahrgenommene Nutzungs-
freundlichkeit von Informationstechnologien, welche zusammen wesentliche Bestim-
mungsgrol3en bei der Bestimmung der Nutzungsakzeptanz einer Informationstechnolo-

gie sind, besser vorhersagbar zu machen. Die drei von Staples und Seddon (2004, S.
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34) abgeleiteten Items stellen dabei vor allem die leichte Erlenbarkeit einer Informations-

technologie in den Vordergrund.

Die Items zehn bis zwolf sind wiederum Items, die von Doll und Torkzadeh (1988) ab-
stammen, um die Zufriedenheit bei der Benutzung eines Computers fir eine bestimmte
Anwendung zu messen. Staples und Seddon (2004) zielten darauf ab die Informations-
qualitat zu erheben, welche im EUCS Instrument von Doll und Torkzadeh (1988, S.
259ff.) durch die Aspekte Genauigkeit, Darstellung und Punktlichkeit eines Computer-
systems abgedeckt wurden.

Insgesamt wurden daher fur die Uberprifung der zweiten Hypothese zwolf Aussagen
verwendet und auch hier wurden die befragten Personen gebeten sich nochmal in die
Situation der intensiven Arbeit im Homeoffice hineinzuversetzen. Das Antwortformat war
5-stufig von 1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 5 = ,stimme voll zu“. Es wurde dazu ebenso
ein Vorspann verwendet, der an den zurtickliegenden Zeitraum erinnern soll. Dadurch
wird auch sichergestellt, dass die Skalen im Kontext der Arbeit im Homeoffice und der
Gesundheit angewandt und interpretiert werden.

3.3.4 Items zu Hypothese 3

Die Items, welche die dritte Hypothese Uberpriifen, formulieren eine vorhandene soziale
Kompetenz von Seiten der Fihrungskraft. Diese soziale Kompetenz sollte dabei laut der
dritten Hypothese die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflus-
sen. Um die soziale Kompetenz einer Fiihrungskraft erheben zu kénnen, wurde die Lea-
der-Member Exchange Skala (LMX-7) von Graen und Uhl-Bien (1995, S. 237) ange-
wandt. Gemal den Skalen nach der LMX-Theorie soll Uberprift werden wie gut die Be-
ziehung zwischen einer Fuhrungskraft und der Mitarbeitenden (Graen & Uhl-Bien, 1995,
S. 219) im Homeoffice war. Daraus abgeleitet soll der Einfluss dieser Beziehung und der
sozialen Kompetenz der Fuhrungskraft auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im Home-

office erfasst werden.

Die Skala wurde wiederum im Kontext der Gesundheit im Homeoffice angewandt und
interpretiert. Dazu wurden die Befragten auch bei diesem Fragenblock mit einem kurzen
Vorspann wieder gebeten sich gedanklich in den Zeitraum, in dem sie viel im Homeoffice
gearbeitet haben, hineinzuversetzen. Insgesamt wurden sieben Aussagen zur Uberpri-
fung der dritten Hypothese verwendet und das Antwortformat war 5-stufig von 1 =
»Stimme gar nicht zu® bis 5 = ,stimme voll zu“. Um dieses einheitliche Antwortformat zu
erreichen, wurden sechs der insgesamt sieben Items so umformuliert, sodass es sich

schlussendlich um keine Fragen handelte, sondern um Aussagen.

a7



3.3.5 Items zu Hypothese 4

Hypothese 4 postuliert, dass ein vertrauensbasierter Fihrungsstil die Gesundheit der
Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Auch hier wurden Fragen von einer
bereits vorhandenen Skala angewandt. Es handelt sich um konstruierte Items aus einem
Fragebogen von Atuahene-Gima und Li (2002, S. 77f.), welche das Vertrauen einer Fiuh-
rungskraft gegentber Mitarbeitenden erheben. Das zugrunde liegende Modell bei der
Entwicklung des Fragebogens postuliert dabei die doppelte Rolle von Vertriebskontrolle
und von Fihrungsverhalten fir das Vertrauen einer Fihrungskraft. In weiterer Folge
wurde untersucht wie dieses Vertrauen die Verkaufsleistung im Zusammenhang mit dem
Verkauf neuer Produkte beeinflusst (Atuahene-Gima & Li, 2002, S. 61).

Die Skalen wurden wiederum im Kontext der Gesundheit im Homeoffice angewandt und
interpretiert. Alle Fragen beziehen sich dabei auf die Fihrungskraft, welche den Befrag-
ten im Zeitraum der Uberwiegenden Arbeit im Homeoffice Ubergeordnet war. Insgesamt
wurden finf Aussagen mit einem 5-stufigen Antwortformat von 1 = ,stimme gar nicht zu“
bis 5 = ,stimme voll zu“ verwendet und auch hier wurden die Befragten gebeten sich

nochmal in die Situation der intensiven Arbeit im Homeoffice hineinzuversetzen.

3.3.6 Items zu Hypothese 5

Hypothese 5 beschreibt den positiven Einfluss der informellen Kommunikation mit der
Fuhrungskraft auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice. Dazu wurde ein
Fragebogen zur Erfassung der Kommunikationsqualitat zwischen Fihrungskraft und Mit-
arbeitenden (FKQ-MA) von Mohr, Wolfram, Schyns, Paul und Ginster (2004) ange-
wandt. Dabei wird die Kommunikation sowohl von Fihrungskraft zu Mitarbeitenden als

auch von Mitarbeitenden zur Fiuhrungskraft berticksichtigt (Mohr et al., 2004, S. 2).

Entsprechend dem Kontext sollten auch diese Items zum Thema der Gesundheit im
Homeoffice angewandt und interpretiert werden. Insgesamt wurden acht Aussagen ver-
wendet, um die funfte Hypothese zu Uberprifen und es wurde ein 5-stufiges Antwortfor-
mat von 1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 5 = ,stimme voll zu* verwendet. Vor der Beantwor-
tung der Fragen wurden die Befragten ein letztes Mal noch gebeten, sich in die Arbeits-

situation mit vermehrtem Homeoffice hineinzuversetzen.

3.3.7 Items zur Gesundheitsskala

Fur eine vielfaltigere und prazisere Aussage zum Gesundheitsempfinden, ist es von gro-
Rem Vorteil den Faktor Gesundheit als abh&ngige Variable (AV) im Forschungsvorhaben
zu betrachten und diesen gesondert zu erheben. Um den Begriff Gesundheit zu erheben,

gehdrt vorher definiert und abgegrenzt, was man darunter versteht.

48



Eine sehr aufschlussreiche Definition bietet, wie im Theorieteil bereits erwahnt, die
WHO, indem sie Gesundheit als einen ,Zustand des vollstéandigen korperlichen, geisti-
gen und sozialen Wohlbefindens* ansieht und diese nicht durch die Abwesenheit von

einer Krankheit oder eines Gebrechens ansieht (World Health Organization, 2009, S. 1).

Genau diese dreiteiligen Aspekte, namlich korperlich, geistig und sozial, bilden eine Ba-
sis, um eine aussagekraftige Gesundheitsskala abzubilden. Da diese Aspekte im Kon-
text der Arbeitssituation im Homeoffice erhoben werden sollen, gehdren die Fragen so
formuliert, dass ein klarer Bezug der Gesundheit zur Arbeit im Zeitraum von vermehrtem

Homeoffice erkennbar ist.

Deswegen wurden auch an dieser Stelle die befragten Personen nochmals aufgefordert
an die Zeit der vermehrten Arbeit im Homeoffice zurtickzudenken. Damit die erhobenen
Daten spater fur die Auswertung intervallskaliert dargestellt werden kénnen, ergibt sich
die Einschatzung der Gesundheit in Prozent (0-100%) als ideal. Daher wurde fiir diese
Skala auch ein intervallskaliertes beziehungsweise metrisches Skalenniveau gewahlt.
Der wesentliche Vorteil bei abhangigen Variablen, die intervallskaliert sind, ist jener,
dass man eine gute Grundlage fur Trennscharfe und fir parametrische Verfahren hat.
Die Trennscharfe eines Items gibt dabei an wie gut ein einzelnes Item das gesamte
Testergebnis vorhersagen kann (Bortz & Ddring, 2006, S. 219f.). Als Fragekategorie,
welche die drei erhobenen Aspekte abrundet und generalisiert, eignen sich zusatzliche
Fragen, welche einerseits eine Selbsteinschatzung des generellen Gesundheitsempfin-
dens in diesem Zeitraum ermdéglichen und andererseits die positive und negative Aus-
wirkung des Homeoffice auf das kdrperliche, psychische und soziale Wohlbefinden ein-

schéatzen (jeweils dreiteilige positive und negative Auswirkung).

3.3.8 Items zur Demografie

Gegebenenfalls vorhandene Unterschiede in Bezug auf demografische Merkmale wur-
den, wie bereits anfangs erwahnt, am Ende des Online-Fragebogens erfragt. Dabei wur-
den Informationen zu Geschlecht, Geburtsjahr, héchstem Bildungsabschluss, Unterneh-
menszugehorigkeit in Jahren, wochentlichen Arbeitsstunden (regulare Arbeitszeit und

Arbeitszeit im Homeoffice) sowie zum Funktionsbereich erhoben.

Der vollstandig formulierte Fragebogen, wo alle Fragen und Aussagen zu den einzelnen
unabhangigen Variablen, den funf Gesundheitsfaktoren, Fragen und Aussagen zu den
einzelnen abhangigen Variablen, den Gesundheitsvariablen (bestehend aus koérperli-
chem, psychischem und sozialem Wohlbefinden), Fragen zur Demografie als auch Fra-
gen zur aktuellen Arbeitssituation beinhaltet sind, ist am Ende der Arbeit im Anhang ein-

sehbar.
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3.4 Vorbereitende Analysen

Da es sich bei dem Forschungsvorhaben um eine quantitativ empirische Vorgangsweise
handelt, wurde zunéchst jedes einzelne Item der unabhangigen Gesundheitsfaktoren im
Fragebogen auf eine vorhandene Normalverteilung untersucht. Mit Hilfe der Software fir
statistische Datenanalyse SPSS gelingt dies gut anhand explorativer Datenanalyse be-
ziehungsweise deskriptiver Statistik und dazugehdrigen Histogrammen. Dabei wurde bei

jedem einzelnen Item Mittelwert, Median und Schiefe untersucht.

Erfreulicherweise kommt man bei dem erheblichen Grof3teil der Iltems auch mit Hilfe gra-
fischer Untersuchung der Histogramme an eine eingipflige und symmetrische Verteilung
heran. Dies ist insofern erfreulich, da dies eine Voraussetzung flr parametrische Test-
verfahren ist. Vereinzelt gab es aber bei den unabhangigen ltems eine Schiefverteilung.
Eine Schiefverteilung unterscheidet sich von einer Normalverteilung insofern, dass sie
nicht einen symmetrischen Anstieg und Abfall um einen Wert innerhalb der Skalenmitte

hat, sondern in eine bestimmte Richtung ,ansteigt* oder ,fallt*.

Streng genommen war jedes einzelne Item schief verteilt, allerdings wurde eine prag-
nante Schiefverteilung eines Items mit einer Schiefe unter -1 (linksschief, rechtssteil)
oder Uber +1 (rechtsschief, linkssteil) und einem Median, der bei einem der beiden End-
werte der Skalen lag, (also entweder 1 oder 5) definiert. Konkret war dies bei den beiden
Iltems A302_03 und A305_08 der Fall (siehe Codebuch fir die Formulierungen der Fra-
gen). Bei den abhangigen Gesundheitsvariablen waren es sogar drei von zehn. Konkret
handelte es sich hierbei um die Items A306_01, A306_02 und A306_04. Ein Item
(A301_04) wurde zudem wegen entgegengesetzt gerichteter Formulierung rekodiert

ausgewertet.

Doch aus dem Grund der praktischen, schnellen Durchfiihrung einer Faktoren- und Re-
liabilitatsanalyse anhand SPSS einerseits und der Annahme des zentralen Grenzwert-
theorems andererseits, wurden diese schief verteilten Items nicht aus der weiteren Ana-
lyse ausgeschlossen. Der fir die schlielBende Statistik grundlegende Befund des zent-
ralen Grenzwerttheorems besagt namlich, dass Verteilungen von Mittelwerten aus Stich-
proben, welche einer beliebig verteilten Grundgesamtheit enthommen werden, normal
sind, vorausgesetzt, dass der Stichprobenumfang grof3er gleich 30 ist und es sich um

eine eingipflige, symmetrische Verteilung handelt (Bortz & Déring, 2006, S. 411f.).

Der praktische Zweck durch dieses Theorem lasst sich anhand der vorliegenden Stich-
probe leicht ableiten. Da sich der Stichprobenumfang weit Gber 300 Personen bezie-
hungsweise giiltiger Datensétze erstreckte (ndhere Details zu diesen Angaben folgen

auch im nachfolgenden Kapitel), wird davon ausgegangen, dass die Mittelwertverteilung

50



auch fur die extrem von der Normalitat abweichenden Verteilungen, hinreichend normal

ist, wenn der Stichprobenumfang groRRer gleich 30 ist (Bortz & Déring, 2006, S. 411f.).

Fur die Bildung der Skalen wurden im néchsten Schritt Faktorenanalysen fir alle zusam-
mengehdrigen Items, die zur Prifung einer Hypothese verwendet wurden, durchgefihrt,
um die Gite zu untersuchen. Da es sich insgesamt um funf Hypothesen handelte, wur-

den daher auch funf Faktorenanalysen durchgefihrt.

Dabei wurde bei der Extraktion die Methode der Hauptkomponenten verwendet. Unter-
sucht wurde die Korrelationsmatrix einerseits analytisch anhand der nicht rotierten Fak-
torlésung und andererseits grafisch anhand des Screeplots. Extrahiert wurde zunachst
basierend auf dem Eigenwert. Nur Faktoren, die einen Eigenwert Giber 1 hatten, wurden
extrahiert. Da es sich in diesem Fall auch um mehrere Faktoren mit Eigenwert tUber 1
handelte, welche extrahiert werden kénnen, wurde auch die orthogonale Rotationsme-
thode ,Varimax“ ausgewéahlt. Dabei wird die maximale Anzahl der moglichen Faktoren
durch die Anzahl der Items, die bei der Faktorenanalyse verwendet werden, begrenzt.

Einzelne Koeffizienten, die einen Absolutwert unter 0,40 hatten, wurden unterdriickt, da
hier von einer zu geringen Ladung ausgegangen wurde fir eine Aufnahme in die resul-
tierende Skala. Bei jeder einzelnen Faktorenanalyse konnte dabei trotz Einstellung, dass
nur Faktoren mit Eigenwerten tber 1 extrahiert werden, stets nur ein Faktor als Ergebnis
festgestellt werden, der auch den groRRten Teil der Varianz erklart. Dementsprechend

wurde auch nie eine rotierte Komponentenmatrix als Ergebnis angezeigt.

Der nachste Schritt war nach erfolgter Faktorenanalyse die Durchfiihrung der Reliabili-
tatsanalyse. Die Reliabilitat gibt dabei an wie zuverlassig beziehungsweise wie genau
ein Instrument oder eine Skala misst, um schlieB3lich auch die Passung der zusammen-

gehorigen ltems zu einer Skala zu Uberprifen (Bortz & Déring, 2006, S. 196).

Anhand des Cronbachs Alpha hat man einen Indikator, welcher die Genauigkeit be-
stimmt, mit der die resultierende Skala misst. Dieser Alphakoeffizient stellt dabei eine
MalRzahl der internen Konsistenz dar. Diese interne Konsistenz ist eine Methode, mit der
sich die Reliabilitdt von eindimensionalen Testskalen berechnen lasst, in dem sich ein
Test in so viele kleine Teile zerlegen lasst, wie er auch selbst Items enthalt. Die Korrela-
tionen zwischen den Items gibt die wahre Varianz wieder, welche notwendig ist, um die
Reliabilitéat zu bestimmen. Dabei wird Alpha, umso hoher, je mehr Iltems ein Test enthalt
und je hoher die Iteminterkorrelationen sind (Bortz & Déring, 2006, S. 196ff.). Jedes ein-
zelne Cronbachs Alpha war zumindest tber 0,70. Somit ist die Reliabilitat gentigend

zufriedenstellend und akzeptabel. Es wurde folglich kein einziges Item ausgeschlossen.
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Der letzte Schritt war die eigentliche Bildung der neuen Skalen. Bei allen flnf neu gebil-
deten Skalen handelt es sich um eine Mittelwertberechnung anhand der Iltems, die sich
zu jeweils einer Hypothese zuordnen lassen und somit zusammengefasst wurden. Jede
neue Skala hat ein metrisches Skalenniveau und wurde auf Normalverteilung unter-
sucht. Durch die Mittelwertbildung wurde eine akzeptable Schiefe der Skala erreicht, die
jeweils zwischen -1 und +1 liegt. Die Skalenbildung und Uberpriifung auf Normalvertei-

lung waren auch gleichzeitig der erfolgreiche Abschluss der vorbereitenden Analysen.

3.4.1 Skalenanalyse zu Hypothese 1

Die Ergebnisse zur Bildung der ersten Skala ,Rollen_Aufgabenverteilung® zur Uberpri-
fung der ersten Hypothese sind innerhalb von Tabelle 2 genauer zu betrachten. In erster
Linie ist es erwdhnenswert, dass es sich beim Item A301_04 um das einzige Item han-
delt, dass rekodiert ausgewertet wurde. Gerade dieses eine Item hatte auch nur eine
Faktorladung von 0,55 und stellte somit die schwachste Ladung aller Items insgesamt

dar. Alle anderen Items zu dieser Skala hatten eine Ladung von tber 0,80.

Auch bezlglich der Reliabilitatsanalyse handelt es sich hier um diejenige Skala mit dem
niedrigsten Cronbachs Alpha mit nur 0,75. Durch Weglassen des rekodierten Items hatte
sich zwar eine Verbesserung auf 0,82 feststellen lassen, da aber das Cronbachs Alpha
ohnehin bereits tber 0,70 liegt und somit akzeptabel war, wurde darauf verzichtet. Der
berechnete Mittelwert der Skala liegt bei 4,07 und wie bei allen anderen Skalen sinkt die

Standardabweichung, sobald die Items zu einem Mittelwert zusammengefasst werden.

Tabelle 2: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zur Rollen- und
Aufgabenverteilung innerhalb des Teams sowie Deskriptivstatistik und Reliabilitat
der resultierenden Skala Rollen_Aufgabenverteilung

Code Frage M SD F1
Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb

A301_01 eines Projekts war aufeinander 4,08 0,85 0,84
abgestimmt.
Es gab klare und nachvollziehbare

A301_02 Ziele fur Teilaufgaben innerhalb 4,17 0,94 0,85

unseres Teams.
Die Ziele fir die Teilaufgaben wurden

A301_03 - ) 4,26 0,86 0,83
— von allen Teammitgliedern akzeptiert.
Es gab in unserem Team
A301_04r Interessenskonflikte 3,77 1,17 0,55
bezuglich der Teilaufgaben/Teilziele.
Skala M SD a
Rollen_Aufgabenverteilung 4,07 0,73 0,75

Anmerkungen: r als Kennzeichnung eines Codes bedeutet, dass das Item rekodiert ausgewer-
tet wurde
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3.4.2 Skalenanalyse zu Hypothese 2

Bei der zweiten Skala ,luK_System“ zur Uberprifung der zweiten Hypothese wurden
insgesamt zwolf Items verwendet, welche auch innerhalb von Tabelle 3 samt den ana-
lysierten Daten aufgelistet sind. Jedes einzelne Item hat eine Ladung von tber 0,70, bis
auf das Item A302_03 (0,61). Bei diesem Item handelt es sich auch um jenes Item, bei
dem sich eine pragnante Schiefverteilung mit einer Schiefe von -1,58 und einem Median
von 5 nachweisen liel3. Auch der relativ hohe Mittelwert mit 4,51 ist ein Indiz fur eine
Schiefverteilung.

Trotzdem wurden zur Mittelwertbildung der Skala alle zwélf Iltems herangezogen. Das
Resultat war ein sehr zufriedenstellendes Cronbachs Alpha mit 0,93 und ein resultieren-
der Mittelwert mit 4,04. Wirde man das schiefverteilte Iltem A302_03 weglassen, so hatte
sich mit einem neuen Cronbachs Alpha von 0,93 keine bemerkenswerte Verbesserung

eingestellt.

Tabelle 3: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zum Informations-
und Kommunikationssystem innerhalb des Unternehmens und zur Technologie-
kompetenz sowie Deskriptivstatistik und Reliabilitat der resultierenden Skala
IluK_System

Code Frage M SD F1
Die Verwendung des eingesetzten
A302_01 IuK-Systems meines Unternehmens 4,17 0,82 0,73

passt gut zu meiner Arbeitsweise.
Das eingesetzte IuK-System meines
A302_02 Unternehmens ist mit allen Aspekten 4,01 0,96 0,71
meiner Arbeit kompatibel.
Ich habe jederzeit Zugang zum
luK-System, wenn ich es brauche.
A302 04 Das IuI_(—System ist einfach 423 080 0.80
— zu bedienen.
A302 05 Das IuK-System ist benutzerfreundlich. 4,07 0,84 0,81
Es ist einfach, das luK-System dazu

A302_03 (s) 451 074 061

A302_06 . : . 389 090 0,83
— zu bringen, das zu tun, was ich will.
A302 07 Das IuK-System ist leicht zu erlernen. 4,20 0,76 0,76
Es fallt mir leicht, meine Fahigkeiten
A302_08 im Umgang mit dem luK-System 4,03 0,87 0,77
Zu verbessern.
A302 09 Neue Funktionen sind leicht zu erlernen. 4,09 0,78 0,77
Die Ergebnisse des luK-Systems
A302_10 werden in einem nuitzlichen Format 3,89 0,88 0,82
dargestellt.
A302 11 Das IuK-System ist prazise. 3,85 092 0,73
A302 12 Das IuK-_System bietet aktuelle 401 086 0,70
— Informationen.
Skala M SD a
luK_ System 4,04 0,68 0,93

Anmerkungen: (s) als Kennzeichnung eines Codes bedeutet, dass das Item in deutlicher Aus-
pragung schiefverteilt war, aber trotzdem nicht fir die weitere Analyse ausgeschlossen wurde
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3.4.3 Skalenanalyse zu Hypothese 3

Auch fir die dritte Skala ,Soziale_Kompetenz“ zur Uberpriifung der dritten Hypothese
lieRen sich erfreuliche Ergebnisse erzielen, wie auch in Tabelle 4 ersichtlich ist. Kein
einziges Item hatte eine pragnante Schiefverteilung. Bis auf das Item A303_01 mit einer
Faktorladung von 0,68, hatte auch jedes Item eine Faktorladung von Uber 0,70, was auf
die hohe Gite der einzelnen Items hinwies.

Bei der Reliabilitatsanalyse konnte ein ebenso sehr hohes Cronbachs Alpha mit 0,91
erzielt werden. Hatte man nur eines der einzelnen Items weggelassen, so hétte sich
dieses nur verschlechtert beziehungsweise wére im besten Fall mit Weglassen von
A303_01 zumindest gleichgeblieben (0,91). Als erste Skala hatte diese auch einen Mit-
telwert von unter 4 (3,86) und ebenso eine Standardabweichung von unter 1 (0,85).

Tabelle 4: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zur sozialen Kompe-
tenz der Fuhrungskraft sowie Deskriptivstatistik und Reliabilitat der resultieren-
den Skala Soziale_ Kompetenz

Code Frage M SD F1
Ich weild im Allgemeinen wie mich

A303_01 meine Fuhrungskraft einschétzt. 4,06 0,87 0,68
Meine Fuhrungskraft versteht meine

A303_02 beruflichen Probleme und Bedurfnisse. 384 1,03 0,85

A303_03 Meine Fuhrungskraft erkennt meine 377 111 0,81

Entwicklungsmdoglichkeiten.
Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass
A303 04 meine Fuhrungskraft ihren Einfluss nutzt, 3,96 1,04 0,82
um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.
Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass
A303_05 mir meine Fuhrungskraft auf ihre 3,32 1,29 0,77
eigenen Kosten aus der Patsche hilft.
Ich habe gentigend Vertrauen in meine
A303_06 Fuhrungskraft, um ihre Entscheidungen 3,88 1,05 0,86
zu verteidigen.
Das Arbeitsverhaltnis mit meiner

A303_07 Fuhrungskraft ist effektiv. 406 099 0,84
Skala M SD a
Soziale_Kompetenz 3,86 0,85 0,91

54



3.4.4 Skalenanalyse zu Hypothese 4

Ahnlich wie bei der dritten Skala, wurden auch bei der Analyse und Bildung der vierten
Skala ,Vertrauen® zur Uberpriifung der vierten Hypothese sehr zufriedenstellende Er-
gebnisse erzielt, wie man auch in Tabelle 5 gut erkennen kann. Kein einziges Item war
préagnant schief verteilt und jedes einzelne Item hat eine Faktorladung von zumindest
0,75.

Das Cronbachs Alpha mit 0,90 war dementsprechend auch sehr hoch und héatte sich
durch Weglassen eines Items auch nur verschlechtert oder wére zumindest gleichge-
blieben bei Weglassen von A304_05. Mit einem Mittelwert von 3,67 handelte es sich hier
um die Skala mit dem niedrigsten Mittelwert und dem niedrigsten Median mit 3,80. Daher
lasst sich an dieser Stelle festhalten, dass es hierbei um diejenige Skala handelt, welche

einer idealen Normalverteilung zumindest grafisch am meisten &hnelt.

Tabelle 5: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zum vertrauensba-
sierten Fuhrungsstil der Fihrungskraft sowie Deskriptivstatistik und Reliabilitat
der resultierenden Skala Vertrauen

Code Frage M SD F1
Meine Fuhrungskraft und ich haben
ein gemeinsames Verhdltnis;
A304_01 wir tauschen uns frei Uber unsere 3,799 115 0,86
Ideen, Geflihle und Hoffnungen
bezuglich unserer Arbeit aus.
Ich kann mit meiner Fihrungskraft
A304_02 Uber Schwierigkeiten bei der Arbeit 4,06 1,12 0,88
sprechen und weil3, dass sie zuhéren wird.
Wenn ich meine Probleme mit
meiner Fuhrungskraft teile, weild ich,

A304_03 dass sie konstruktiv und firsorglich 3.87 109 088
reagieren wird.

A304 04 Wir wur_den beide einen Verlust emp_ﬂnderl, 3.60 121 087

— wenn wir nicht mehr zusammenarbeiten konnten.

Ich muss sagen, dass meine Fiuhrungskraft

A304_05 und ich erhebliche emotionale Investitionen 2,99 1,17 0,75
in unsere Arbeitsbeziehung getatigt haben.
Skala M SD a
Vertrauen 3,67 0,97 0,90

3.4.5 Skalenanalyse zu Hypothese 5

Zu guter Letzt werden in Tabelle 6 die Ergebnisse fir die letzte Skala ,Kommunikation
zur Prifung der flnften und letzten Hypothese dargestellt. Auch hier hatten alle Items
auf den ersten Blick eine relativ hohe Ladung, allerdings gehort auch beachtet, dass es

sich beim Item A305_08 um das zweite Item wahrend der gesamten vorbereitenden
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Analyse handelte, dass eine préagnante Schiefverteilung vorzuweisen hat mit einer

Schiefe von -1,37 und einem Median von 5.

Trotz der Schiefverteilung des Items, mit einer Faktorladung von 0,73, wurde ein sehr
zufriedenstellenden Cronbach Alpha von 0,91 erzielt. Hatte man das Item fir die Relia-
bilitatsanalyse weggelassen, so hatte sich mit 0,91 keine bemerkenswerte Verbesserung

eingestellt.

Mit einem Mittelwert von 3,77 und einer Standardabweichung 0,86 war diese Skala somit

die letzte, welche fir die weiterfihrende Auswertungsverfahren gebildet werden musste.

Tabelle 6: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zur Kommunikation
von Seiten der Fuhrungskraft sowie Deskriptivstatistik und Reliabilitat der resul-
tierenden Skala Kommunikation

Code Frage M SD F1
Bei wichtigen Sachen informiert

A305_01 mich meine Fihrungskraft 3,94 1,04 0,77
ausfuhrlich.
Meine Fuhrungskraft gibt mir

A305 02 genaue Ruckmeldungen zu 3,45 1,16 0,77

meiner Arbeit.
Bei meiner Fihrungskraft kann

A305_03 ich Dinge direkt loswerden. 3,88 115 0.77
Meine Fuhrungskraft stellt nichts

A305_04 2u knapp dar. 3,55 1,07 0,76
Meine Fuhrungskraft fasst den

A305_05 Sinn des Besprochenen zusammen. 3,60 1,13 0,84
Meine Fuhrungskraft formuliert

A305_06 schwierige Sachverhalte versténdlich. 3,79 1,07 0,85
Meine Fuhrungskraft gibt mir klare

A305_07 und verstandliche Anweisungen. 3,78 1,08 0,83
Meine FUhrungskraft lasst

A305_08 (s) Teammitglieder ausreden. 4,20 1,02 0,73
Skala M SD a
Kommunikation 3,77 0,86 0,91

Anmerkungen: (s) als Kennzeichnung eines Codes bedeutet, dass das Item in deutlicher Aus-
pragung schiefverteilt war, aber trotzdem nicht fir die weitere Analyse ausgeschlossen wurde

Den Abschluss der vorbereitenden Analysen bildete die Berechnung der einzelnen Ska-
len. Dabei wurde der Mittelwert Uber alle Iltems gebildet, welche sich zu einer Hypothese
zuordnen lassen. Daher lasst sich auch jede Skala zur Uberpriifung einer der finf for-
mulierten Hypothesen zuordnen und im Anschluss auf Normalverteilung Uberprifen. Bei
allen neu gebildeten Skalen konnte schlie3lich eine akzeptable Schiefe, jeweils zwi-

schen -1 und +1 liegend, festgestellt werden.
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3.5 Stichprobe

Um trotz Verwendens einer Ad-hoc-Stichprobe ein méglichst reprasentatives Ergebnis
zu erhalten, wurde ein Stichprobenumfang von mindestens 200 Personen angestrebt.
Erreicht wurde sogar ein Stichprobenumfang von 335 vollstéandig ausgefillten Fragebo-
gen, die in die Auswertung eingeflossen sind. Um aus den bekannten Werten der Stich-
probe auf den Erwartungswert p schlieRen zu kénnen, wird ein Konfidenzintervall (KI)
von 95 % angenommen. Bei einer mdglichen Schwankung sowohl nach oben als auch
nach unten, ergibt sich daher eine Irrtumswahrscheinlichkeit oder ein Signifikanzniveau
von 5 %, mit der ein Wert nicht innerhalb dieses Konfidenzintervalls liegt. Aufgrund des

symmetrischen Intervalls teilt sich diese auf jeweils 2,5% nach oben und unten auf.

3.5.1 Demografie

Ein Uberblick tiber die Demografie, die im Nachfolgenden auch genauer beschrieben
wird, ist innerhalb Tabelle 7 genauer dargestellt. Die Stichprobe setzte sich aus 59,69 %
Mannern und 40,31 % Frauen zusammen, welche zwischen 21 und 71 Jahren alt waren
(M = 36,51 Jahre, SD = 9,71).

Eine sehr interessante Tatsache ist, dass mehr als die Halfte der befragten Personen
zum Untersuchungszeitpunkt zwischen 25 und 34 Jahre alt waren oder junger (51,08
%), mehr als ein Viertel (26,63 %) zwischen 35 und 44 Jahre alt waren und weniger als
ein Viertel alter als 44 Jahre waren (22,29 %).

Ebenso verfugt mehr als die Halfte der befragten Personen tber einen Hochschulab-
schluss, zumindest auf Bachelor-Ebene (52,90 %). In dieses Bild mit dem grof3en Anteil
an Personen mit Abschluss im tertidren Bildungsbereich, ordnet sich ebenso noch ein
beachtlicher Personenanteil mit Maturaabschluss ein (8,56 % mit AHS Matura und 26,61
% mit BHS Matura). Fast 9 von 10 Personen (88,07 %) verfligen somit zumindest tber
einen Maturaabschluss. Der Rest teilt sich in Personen mit abgeschlossener Pflicht-
schule (0,31 %), Lehrberuf (5,20 %) und berufshildender mittlerer Schule (6,42 %) auf.

Fast jede fiinfte Person (18,35 %) gab an allein im Haushalt zu leben, wéhrend mehr als
ein Drittel angab (39,45 %) mit einer weiteren Person im Haushalt zu leben. Genauso
gab weniger als ein Funftel der Personen an zu dritt (17,74 %) in einem Haushalt zu
leben und ebenso lebt weniger als ein Finftel der Personen zu viert (18,65 %) in einem
Haushalt. Lediglich 19 Personen (5,81 %) gaben an in einem Haushalt mit finf oder

mehr Personen zu leben.

In dieses Bild der Haushaltszusammensetzung ordnet sich ebenso ein beachtlicher Per-

sonenanteil mit zwei Drittel (67,40 %) der Befragten, welche angegeben haben, ohne
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eine weitere Person unter 16 Jahren in einem Haushalt zu leben. Mit genau einer Person
unter 16 Jahren lebt jede siebte (13,16 %) und mit genau zwei Personen unter 16 Jahren
im Haushalt, lebt jede sechste (15,99 %) Person. 11 Personen (3,45 %) gaben sogar an

mit mehr als 3 Personen unter 16 Jahren in einem Haushalt zu leben.

Tabelle 7: Uberblick uber die demografischen Daten Geschlecht, Alter, Bildungs-
abschluss und Haushaltszusammensetzung der Befragten

Geschlecht Haufigkeit Prozent
Giiltig Mannlich 194 59,69
Weiblich 131 40,31
Gesamt 325 100,00
Alter in Jahren Haufigkeit Prozent
bis 24 19 5,88
Gilltig 25-34 146 45,20
35-44 86 26,63
45 -54 52 16,10
ab 55 20 6,19
Gesamt 323 100,00
Bildungsabschluss Haufigkeit Prozent
Pflichtschule 1 0,31
Abgeschlossener Lehrberuf (Berufs- 17 5 20
schule, duale Berufsausbildung) '
Berufsbildende mittlere Schule (BMS) 21 6,42
-~ Allgemeinbildende hdhere Schule mit
Gultig Matura (AHS) 28 8,56
Berufsbildende héhere Schule mit Ma-
tura (BHS) 87 26,61
Hpchschule (Bac_helor, Master, 169 51.68
Diplom, Magisterium)
Hochschule - Promotion
(Doktorat) 4 1,22
Gesamt 327 100,00
Personen im Haushalt Haufigkeit Prozent
1 60 18,35
Gilltig 2 129 39,45
3 58 17,74
4 61 18,65
5 und mehr 19 5,81
Gesamt 327 100,00
Personen unter 16 im Haushalt Haufigkeit Prozent
0 215 67,40
Giiltig 1 42 13,16
2 51 15,99
3 und mehr 11 3,45
Gesamt 319 100,00
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3.5.2 Daten zur aktuellen Arbeitssituation

Neben den generellen demografischen Daten, welche Geschlecht, Alter, Bildungsab-
schluss und Haushaltszusammensetzung erheben, wurden auch Daten zur aktuellen

Arbeitssituation erhoben. Hierzu gibt es innerhalb Tabelle 8 einen genaueren Uberblick.

In puncto Betriebszugehorigkeit ist es erwahnenswert, dass sogar beinahe ein Drittel der
Befragten (28,53 %) 2 oder weniger Jahre bei ihrem aktuellen Unternehmen angestellt
sind. Jede sechste Person (16,26 %) ist 3 oder 4 Jahre und jede vierte Person (26,38
%) 5 bis 9 Jahre beim aktuellen Unternehmen angestellt. Ab 10 bis 19 Jahren Angestell-
tenverhéltnis kommen weniger als ein Finftel der befragten Personen (10 — 14 Jahre —
11,04 %; 15 — 19 Jahre 7,67 %), knapp mehr als ein Zehntel kommt auf 20 Jahre und
aufwarts (20 — 29 Jahre — 6,75 %; ab 30 Jahre — 3,37 %).

Im Zusammenhang mit der Betriebszugehdorigkeit wurde auch die Anzahl der Wochen-
stunden erhoben. Dabei ist erwdhnenswert, dass sogar mehr als drei Viertel (36 — 40
Wochenstunden — 68,28 %; ab 41 Wochenstunden — 9,06 %) der befragten Personen

36 Wochenstunden oder sogar mehr arbeiten.

Man kann bei dieser Stichprobe also von einer groRen Anzahl an Personen ausgehen,
die ihre Arbeitstatigkeit in Vollzeit ausfihren. Jede siebte befragte Person hat eine Ar-
beitswoche im Ausmal’ zwischen 26 bis 35 (13,60 %) und sogar nur jede zehnte befragte

Person hat eine Arbeitswoche im Ausmaf3 von 25 oder weniger Stunden (9,06 %).

Interessant ist auch das aktuelle Ausmafld der Wochenstunden, welche im Homeoffice
gearbeitet werden. Mehr als zwei Drittel der befragten Personen arbeitet 20 oder weniger
Stunden im Homeoffice (1 — 10 Wochenstunden — 26,52 %; 11 — 20 Wochenstunden —
36,28 %). 16 Personen (4,88 %) arbeiten sogar gar nicht im Homeoffice. Mehr als ein
Viertel arbeitet 21 oder mehr Stunden im Homeoffice (21 — 30 Wochenstunden — 15,55
%; 31 — 40 Wochenstunden — 10,06 %). Innerhalb dieses Funftels gab es sogar 22 Per-
sonen (6,71 %), welche angaben, ab 41 Stunden und aufwarts im Homeoffice zu arbei-

ten.

Es lasst sich also auch feststellen, dass es innerhalb dieser Stichprobe auch Personen
gibt, die sich den beiden Extremformen zuordnen lassen wahrend vermehrter Arbeitsta-
tigkeit im Homeoffice. Entweder keine Arbeit im Homeoffice (16 Personen) oder ein Full-
Remote-Job (22 Personen). Zusammen sind das 11,59 % der befragten Personen in-

nerhalb der Stichprobe.
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Tabelle 8: Uberblick tiber die arbeitsbezogenen Daten betreffend der aktuellen Ar-
beitssituation — Betriebszugehorigkeit, aktuelle Wochenstundenanzahl und aktu-
elle Wochenstundenanzahl im Homeoffice

Betriebszugehorigkeit in Jahren Haufigkeit Prozent
0-2 93 28,53
3-4 53 16,26
Giltig 5-9 86 26,38
10-14 36 11,04
15-19 25 7,67
20-29 22 6,75
ab 30 11 3,37
Gesamt 326 100,00
Aktuelle Wochenstunden Haufigkeit Prozent
0-25 30 9,06
Glltig 26 — 35 45 13,60
36 — 40 226 68,28
ab 41 30 9,06
Gesamt 331 100,00
Aktuelle Wo_chenstunden Haufigkeit Prozent
im Homeoffice
0 16 4,88
1-10 87 26,52
Glltig 11-20 119 36,28
21-30 51 15,54
31-40 33 10,06
ab 41 22 6,71
Gesamt 328 100,00

Die letzten arbeitsbezogenen Informationen wurden noch betreffend des Funktionsbe-
reichs und der Branche der aktuellen Arbeitstatigkeit erhoben und sind detailliert auch
innerhalb Tabelle 9 dargestellt (von Beschaffung bis sonstige Stabsfunktionen). Mehr als
ein Drittel der Befragten (35,65 %) gaben an entweder in einer Marketing-, Vertriebs-,
oder Kundendienstposition zu arbeiten. Forschung und Entwicklung (9,80 %) und IT
(9,46 %) belegten die zweit- und dritthdufigsten Funktionsbereiche innerhalb der Stich-

probe.

Zahlt man alle Funktionsbereiche mit Fihrungsverantwortung zusammen, so kommt
man auf weniger als ein Funftel der Befragten (18,60 %), wobei die Verteilung abstei-

gend von untere (7,89 %), mittlere (6,30 %) bis obere Fuhrungsebene (4,41 %) verlauft.

Ein dhnliches Bild gibt sich auch bei der Tatigkeitsbranche der Befragten wieder. Hier
gaben weniger als ein Drittel an (31,31 %) eine Arbeitstatigkeit in der Industriesparte mit
den Branchen Metall, Elektrotechnik, Automatisierung und Fahrzeug an. Gut jede zehnte
befragte Person arbeitete im Bildungssektor (9,12 %). Als dritte grof3e Branche liel3 sich

die Branche Telekommunikation und IT einordnen mit 7,29 % der Befragten.
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Tabelle 9: Uberblick tiber arbeitsbezogene Daten betreffend der aktuellen Arbeits-

situation — Funktionsbereich und Branche der aktuellen Arbeitstatigkeit

Funktionsbereich der Tatigkeit Haufigkeit Prozent
Beschaffung / Einkauf 10 3,15
Produktion 11 3,47
[C:Zi?]r:rr]gglnng / Rechnungswesen / 19 599
Forschung & Entwicklung 31 9,80
Giiltig Logistik / Transportwesen 3 0,95
Personalwesen 24 7,57
IT 30 9,46
kj(;rtuelg?m'a:rﬁgirtt%%s,eéjuerg?eitung) 25 7,89
Mittle_re Fuhrqngsebene_ _ 20 6.30
(Abteilungsleitung, Bereichsleitung) '
(T\(/)grs'\?:;];gg?secwaftsfuhrung) 14 441
Sonstige Stabsfunktionen 17 5,36
Gesamt 317 100,00
Branche der Téatigkeit Haufigkeit Prozent
Bau / Geb&audetechnik 21 6,38
Bildung 30 9,12
Chemie & Rohstoffe 1,22
Energie & Umwelt 2,43
glr:r?]rzggi,li\e/r?rswherungen 62 18,85
Gesundheit & Soziales 18 5,47
Handel 13 3,95
Gultig {irlqugrmation und Beratung / Consul- g 243
Medien 2 0,61
Offentliche Verwaltung 12 3,65
Pharma & Gesundheit 5 1,52
Telekommunikation & IT 24 7,29
Verkehr & Logistik 11 3,34
Werbung & Marketing 8 2,43
Gesamt 329 100,00
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3.6 Durchfihrung

An dieser Stelle gehort erwahnt, dass es sich bei diesem Vorhaben um keine Vollerhe-
bung handelt, sondern um eine Zufallsstichprobe. Genau genommen handelt es sich um
eine Ad-hoc-Stichprobe, auch Gelegenheitsstichprobe genannt, weil zum Zeitpunkt der
Befragung nur Personen untersucht werden, welche gerade zur Verfiigung standen oder
leicht zugénglich waren (Bortz & Doéring, 2006, S. 401).

Aus 6konomischen und zeitlichen Griinden wurde zur Erstellung des Online-Fragebo-
gens die kostenlose Testversion von SoSci Survey genutzt. Einer der zahlreichen Vor-
teile dieser Web-Applikation zum Erstellen von Fragebdgen liegt darin, dass nach erfolg-
ter Befragung die vollstandigen Datensétze direkt in eine Statistiksoftware wie beispiels-
weise SPSS importiert werden kénnen. Auch das Ausfllllen eines Fragebogens mittels
eines mobilen Endgeréts wie Smartphone oder Tablet funktioniert mit Hilfe von SoSci
Survey problemlos und sollte daher die Befragten umso mehr dazu anregen, den Fra-

gebogen auszufillen.

Der Erhebungszeitraum des Fragebogens erstreckte sich von 10. Janner bis zum 10.
Marz 2023. In Abbildung 6 ist der Ricklauf Giber den Erhebungszeitraum genauer dar-
gestellt mit farblich gekennzeichneten Balken fir jeden einzelnen der 60 Tage. Interes-
sant sind dabei die orangenen Balken, die auf die Anzahl der abgeschlossenen Datens-
atze pro Tag hinweisen, also Fragebdgen, welche bis zur letzten Seite bearbeitet und in
weiterer Folge abgeschlossen wurden.

Abbildung 6: Rucklauf im Zeitverlauf von 10.1. bis 10.3. 2023
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Der Online-Fragebogen wurde innerhalb eines studientibergreifenden Forums der Fer-
dinand Porsche FernFH und innerhalb von Kommunikationsplattformen von Unterneh-

men (wie MS Teams und Outlook) gepostet. AuRerdem wurde gezielt versucht einzelne
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Personen aus dem néheren Umfeld durch Social-Media wie LinkedIn, Facebook oder
WhatsApp fur das Ausfiillen des Fragebogens anzuwerben. Das Kontaktieren der ein-
zelnen Personen lieR sich insbesondere durch eine einmal vorgefertigte Vorlage zum

Anschreiben sehr schnell hochskalieren.

Das Thema kam bei den Befragten sehr gut an und meist gab es auch eine kurze Rick-
meldung, wenn die Beantwortung erledigt war. Die Bearbeitungsdauer des Fragebogens
lag in der Regel zwischen 10 und 15 Minuten. Auf die Méglichkeit des Ausfillens mit
dem Smartphone oder mit dem Tablet wurde jedes Mal hingewiesen. Nicht zuletzt kam
dadurch auch eine Anzahl von 335 abgeschlossenen Datensatzen zu Stande, wie es
sich auch in Abbildung 7 gut erkennen l&asst.

Voraussetzung fur die Teilnahme war, dass man seine Arbeitstatigkeit vollstandig oder
teilweise im Homeoffice verrichtet. Dabei war es nicht von Bedeutung, ob man aktuell im
Homeoffice arbeitet oder zu einem friheren Zeitpunkt bereits im Homeoffice gearbeitet
hat. Wichtiger ist, dass es bereits eine bestimmte Erfahrung mit der Arbeitstatigkeit im
Homeoffice gab.

Deshalb lasst sich auch eine Anzahl von 32 Personen erklaren, welche bereits auf Seite
2 des Fragebogens (Filterfrage) absprangen, da sie nicht in die Zielgruppe hineinpass-
ten. lhre Arbeit also noch nie im Homeoffice verrichtet haben beziehungsweise auf
Grund der spezifischen Gegebenheiten ihrer Tatigkeit auch nicht ausfihren kénnen. Bei-
spielsweise meldeten besonders Personen vermehrt zurtick, die bei Gewerbe- und
Handwerksbetrieben arbeiten, dass sie wahrend dem Ausfillen bereits nach der ersten

Frage ausgestiegen sind.

Abbildung 7: Einzelstatistik zu Ausstiegsseiten wahrend der Beantwortung des
Fragebogens

Letzte bearbeitete Seite Datensatze abgeschlossen / Interviews gesamt [ Kumulativ
Seite 11 335 335 335

Seite 10 0 7 34z |
Seite 8 0 4 346

Seite 7 0 1 347

Sejte 6 0 8 355
Seite 5 0 13 368
Seite 4 0 41 409
Seite 3 0 26 435 |
Seite 2 32 a7 492 |
Gesamt 387 492
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4 Ergebnisse

Zur Auswertung der Ergebnisse wurde, wie bereits mehrfach in den vorangegangenen
Kapiteln erwéahnt, die Software fir statistische Datenanalyse SPSS von IBM verwendet.
Untersucht man die Hypothesen auf ihre Formulierung und ihre Absicht genauer, so
kann man feststellen, dass es sich sowohl um Zusammenhangshypothesen als auch um
gerichtete Hypothesen handelt (Bortz & Déring, 2006, S. 492).

Die funf Hypothesen postulieren, dass zwischen den einzelnen Gesundheitsfaktoren in
Form von férderlichen Fihrungsfaktoren (H1 und H2) beziehungsweise férderlichen
Fuhrungskompetenzen (H3, H4 und H5) und der Gesundheit der Mitarbeitenden ein po-
sitiver Zusammenhang besteht. Es sind die einzelnen Gesundheitsfaktoren als unab-
hangige Variablen (UV) und die Gesundheitsvariablen, auf die alle Hypothesen abzielen,
als abhangige Variable (AV) zu bewerten.

Aulerdem kann davon ausgegangen werden, dass sich die besagten Faktoren positiv
auf die Gesundheit auswirken. Das bedeutet, dass eine bestimmte Richtung der Ge-
sundheitséanderung erwartet wird. In den einzelnen Hypothesen wére dies demnach eine

positive Anderung, also ein gerichteter Zusammenhang.

Da es sich sowohl bei den unabhéngigen Variablen als auch bei den abh&ngigen Vari-
ablen um intervallskalierte beziehungsweise metrische Messskalen handelt, ergebt sich
fur die nachfolgende Auswertung der bivariaten Zusammenhangshypothese die Pro-
dukt-Momenten-Korrelation (Bortz & Déring, 2006, S. 508) als auch die lineare Regres-
sion als empfohlenes Analyseverfahren. Dabei wird beide Male der lineare Zusammen-
hang zwischen zwei Variablen untersucht. Der Unterschied ist jener, dass bei der Kor-
relation kein gerichteter Zusammenhang untersucht wird, bei der linearen Regression

hingegen die Variablen in unabhangig und abhangig eingeteilt werden.

4.1 Wochenstundenanzahl

Vor den eigentlichen Analyseverfahren der Zusammenhangshypothesen wird allerdings
nochmal ein Uberblick Uiber die Wochenstundenanzahl (im Homeoffice und insgesamt)
der befragten Personen gegeben. Der Unterschied zur bereits erhobenen Wochenstun-
denanzahl in den vorangegangenen Kapiteln ist jener, dass diese mit den chronologisch
angeordneten Fragen erhoben wurden, welche am Anfang des Fragebogens gestellt
wurden und somit nicht zu den demografischen beziehungsweise arbeitsbezogenen

Merkmalen dazu zahlen.

64



Jede befragte Person, welche angab tatsachlich im Homeoffice zu arbeiten oder schon
mal gearbeitet zu haben, wurde im Anschluss an die zugehdrige Filterfrage gebeten an
einen Zeitraum zurtickzudenken, in dem sie viel im Homeoffice gearbeitet hat (,Denken

Sie nun an einen Zeitraum (...), in dem Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben...”).

Das Ergebnis dazu ist innerhalb Tabelle 10 dargestellt. Weniger als ein Viertel (22,32 %)
der befragten Personen gaben an, zwischen 0 und 10 Stunden im Homeoffice wéahrend
der Zeit von vermehrtem Homeoffice gearbeitet zu haben. Mehr als ein Drittel der be-
fragten Personen (38,69 %) gaben an, zwischen 11 und 20 Stunden wéahrend vermehr-
tem Homeoffice gearbeitet zu haben. Mit zunehmender Stundenanzahl im Homeoffice
wird auch die Haufigkeit der Personenanzahl geringer. So sind es weniger als ein Fiinftel
der befragten Personen (19,94 %), die zwischen 21 und 30 Stunden und ein Achtel
(12,50 %) der befragten Personen, die zwischen 31 und 40 Stunden im Homeoffice wéh-
rend vermehrtem Homeoffice gearbeitet haben. Nur 22 Personen (6,65 %) haben ab 41
Stunden und mehr im Homeoffice, wahrend vermehrtem Homeoffice, gearbeitet.

Die Gesamtarbeitszeit hat eine auffallige Teilung ab 36 Stunden Gesamtarbeitszeit.
Wahrend mehr als ein Viertel der Personen angegeben haben zwischen 0 und 35 Stun-
den (0 — 25 Wochenstunden — 14,37 %; 26 — 35 Wochenstunden — 13,77 %), gaben
weniger als drei Viertel der Personen an ab 36 Stunden und aufwarts im Homeoffice zu
dieser Zeit gearbeitet zu haben (36 — 40 Wochenstunden — 48,50 %; 41 — 50 Wochen-
stunden — 18,57 %; ab 41 Wochenstunden — 4,79 %).

Tabelle 10: Uberblick Uiber die Anzahl der Wochenstunden wahrend vermehrter
Arbeit im Homeoffice

Homeoffice Arbeitszeit Haufigkeit Prozent
0-10 75 22,32
Giiltig 11-20 130 38,69
21-30 67 19,94
31-40 42 12,50
ab 41 22 6,65
Gesamt 336 100,00
Gesamtarbeitszeit Haufigkeit Prozent
0-25 48 14,37
Giiltig 26 -35 46 13,77
36 - 40 162 48,50
41-50 62 18,57
ab 51 16 4,79
Gesamt 334 100,00
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4.2 Korrelationen

Als erste Analysemethode wurde die Korrelation nach Pearson herangezogen. Die Kor-
relation untersucht ob zwei bestimmte Variablen oder in dem Fall Skalen zueinander in
einer Beziehung stehen. Es ist dabei nicht zwingend von Bedeutung, dass eine kausale
Beziehung zwischen den beiden Variablen besteht.

Innerhalb Tabelle 11 am Ende dieses Kapitels sind die wichtigsten Daten (Korrelations-
koeffizienten und einseitige Signifikanzen) zu den einzelnen Korrelationen zwischen den
unabhangigen funf Gesundheitsfaktoren (Rollen- und Aufgabenverteilung, Informations-
und Kommunikationstechnologie, soziale Kompetenz, Vertrauen und informelle Kommu-
nikation) und der abhéngigen Gesundheitsvariablen (kérperliches, psychisches, soziales
und insgesamtes Wohlbefinden) aufgelistet. Der dritte Teil des Anhangs beinhaltet au-
Berdem ausfiihrliche Tabellen zu den einzelnen Korrelationen, wo auch die Stichproben-

grofRe fur jede einzelne Korrelation angegeben ist.

Die Darstellung der einzelnen Korrelationskoeffizienten wurde so angepasst, dass je-
weils auf der linken Spaltenseite der Korrelationstabellen die abhangigen Gesundheits-
variablen aufgetragen wurden und die unabhangigen Gesundheitsfaktoren beziehungs-
weise die zugehorigen berechneten Skalen (Rollen_Aufgabenverteilung, luK_System,
Soziale_Kompetenz, Vertrauen, Kommunikation) auf der obersten Zeile aufgetragen
wurden. Diese Vorgangsweise sorgt fur eine komprimiertere Darstellung der einzelnen

Korrelationskoeffizienten.

Zu diesen abhéngigen Gesundheitsvariablen zahlen alle Aussagen zum kdorperlichen,
psychischen und sozialen Wohlbefinden und zum Gesundheitsempfinden insgesamt.
Ebenso sind die Aussagen zur positiven Auswirkung als auch die Aussagen zur negati-
ven Auswirkung von Homeoffice auf das kdrperliche, psychische und soziale Wohlbefin-

den auf der auf3ersten linken Spalte aufgetragen.

4.2.1 Korrelationen zu Hypothese 1

Die erste Hypothese hélt fest, dass eine klare Rollen- und Aufgabenverteilung innerhalb
eines Teams die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Sollte
jedem Mitarbeitenden klar sein was er zu tun hat und wie er seine Rolle innerhalb eines
Teams beziehungsweise eines Unternehmens wahrzunehmen hat, so wird er sich dem-

entsprechend auch gesund im Homeoffice fuhlen.

Es zeigte sich ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der Rollen- und Auf-
gabenverteilung (Skala Rollen_Aufgabenverteilung) und dem koérperlichen Wohlbefin-

den zur Zeit von vermehrtem Homeoffice (r = 0,21; p < 0,01). Ebenso konnte ein
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signifikanter positiver Zusammenhang zwischen Rollen_Aufgabenverteilung und dem
psychischen (r = 0,27; p < 0,01) als auch dem sozialen Wohlbefinden (r = 0,28; p < 0,01)

zur Zeit von vermehrtem Homeoffice festgestellt werden.

Auch der Zusammenhang zur Einschatzung der Gesundheit insgesamt (r = 0,25; p <
0,01) war signifikant positiv. Dies bedeutet, dass je klarer die Rollen- und Aufgabenver-
teilung innerhalb eines Teams zur Zeit von vermehrtem Homeoffice war, desto besser

das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden im Homeoffice.

Zwischen Rollen_Aufgabenverteilung und der positiven Auswirkung von Homeoffice auf
das korperliche Wohlbefinden zur Zeit von vermehrtem Homeoffice zeigte sich ein auch
signifikanter positiver Zusammenhang (r = 0,22; p < 0,01). Ebenso konnte ein signifikan-
ter positiver Zusammenhang zwischen Rollen_Aufgabenverteilung und der positiven
Auswirkung von Homeoffice auf das psychische (r = 0,23; p < 0,01) als auch auf das
soziale (r = 0,14; p < 0,01) Wohlbefinden festgestellt werden. Je klarer daher die Rollen-
und Aufgabenverteilung innerhalb eines Teams zur Zeit von vermehrtem Homeoffice
war, desto positiver hat sich das Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden aus-

gewirkt.

Bezuglich der Korrelation zwischen Rollen_Aufgabenverteilung und der negativen Aus-
wirkung von Homeoffice auf das kdrperliche Wohlbefinden konnte ein signifikanter ne-
gativer Zusammenhang festgestellt werden (r = -0,22; p < 0,01). Zudem wurde auch der
Zusammenhang zwischen Rollen_Aufgabenverteilung und der negativen Auswirkung
von Homeoffice auf das psychische (r = -0,27; p < 0,01) als auch auf das soziale (r = -
0,18; p < 0,01) Wohlbefinden signifikant negativ festgestellt. Aufgrund des negativen Zu-
sammenhangs kann man daraus schliel3en, dass je unklarer die Rollen- und Aufgaben-
verteilung innerhalb eines Teams zur Zeit von vermehrtem Homeoffice war, desto nega-
tiver hat sich auch das Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden zu dieser Zeit

ausgewirkt.

4.2.2 Korrelationen zu Hypothese 2

Die zweite Hypothese postuliert, dass eine vertraute virtuelle Kommunikationsumgebung
innerhalb des Unternehmens und eine vorhandene Technologiekompetenz die Gesund-
heit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Hat man also den Umgang mit
einer bestimmten Kommunikationsumgebung erlernt, ist man damit vertraut und kann im
Vorhinein bereits eine gewisse Technologiekompetenz vorweisen, so wirkt sich dies

auch positiv auf die Gesundheit im Homeoffice aus.
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Ahnlich wie bei den Ergebnissen fiir die erste Hypothese, zeigte sich auch hier ein sig-
nifikanter positiver Zusammenhang zwischen der virtuellen Kommunikationsumgebung
und der Technologiekompetenz (Skala IuK_System) und dem korperlichen Wohlbefin-
den zur Zeit von vermehrtem Homeoffice (r = 0,28; p < 0,01). Auch der Zusammenhang
zwischen IuK_System und dem psychischen (r = 0,22; p < 0,01) als auch dem sozialen

(r=0,22; p < 0,01) Wohlbefinden war signifikant positiv.

Der Zusammenhang zwischen [uK_System und der Einschatzung der Gesundheit ins-
gesamt war ebenso signifikant positiv (r = 0,20; p < 0,01). Daraus lasst sich ableiten,
dass je vertrauter eine virtuelle Kommunikationsumgebung und je ausgepragter die vor-
handene Technologiekompetenz bei den Mitarbeitenden zur Zeit des vermehrten Home-
office war, desto besser wurde das gesundheitliche Wohlbefinden im Homeoffice zu die-
ser Zeit empfunden.

Auch die Zusammenhé&nge zwischen IuK_System und den positiven Auswirkungen von
Homeoffice auf das gesundheitliche Wohlbefinden erwiesen sich als signifikant positiv.
Dies ist der Fall bei der positiven Auswirkung von Homeoffice auf das koérperliche (r =
0,13; p=0,01), das psychische (r =0,14; p < 0,01) als auch auf das soziale Wohlbefinden
(r=0,17; p<0,01). Je vertrauter die Kommunikationsumgebung und umso ausgepragter
die Technologiekompetenz wahrend vermehrtem Homeoffice war, desto positiver hat

sich das Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden ausgewirkt.

Betrachtet man die Korrelation zwischen luK_System und der negativen Auswirkung von
Homeoffice auf das korperliche Wohlbefinden, so konnte wie bei der ersten Hypothese
bereits zuvor, ein signifikanter negativer Zusammenhang festgestellt werden (r = -0,16;
p < 0,01). In @hnlicher GréRenordnung liel sich auch ein signifikanter negativer Zusam-
menhang zwischen luK_System und der negativen Auswirkung von Homeoffice auf das
psychische (r = -0,20; p < 0,01) als auch auf das soziale (r =-0,13; p < 0,01) Wohlbefin-
den feststellen. Auch hier gilt es dies so zu deuten, dass je unvertrauter man mit einer
Kommunikationsumgebung war und umso weniger Technologiekompetenz zur Zeit von
vermehrtem Homeoffice vorhanden war, desto negativer hat sich das Homeoffice auf die

Gesundheit der Mitarbeitenden ausgewirkt.

4.2.3 Korrelationen zu Hypothese 3

Die dritte Hypothese hélt an einer positiven Beeinflussung der Gesundheit der Mitarbei-
tenden im Homeoffice durch eine soziale Kompetenz der Fuhrungskraft fest. Legt also
eine Fuhrungskraft ein Verhalten an den Tag, das sich durch hohe soziale Kompetenz
auszeichnet, so wirkt sich dieses Verhalten auch positiv auf die Gesundheit im Home-

office aus.

68



Dabei konnte ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der sozialen Kompe-
tenz einer Fuhrungskraft (Skala Soziale_ Kompetenz) und dem kérperlichen Wohlbefin-
den zur Zeit von vermehrtem Homeoffice (r = 0,25; p < 0,01) festgestellt werden. Ebenso
konnte ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen Soziale_Komepetenz und
dem psychischen (r = 0,26; p < 0,01) als auch dem sozialen (r = 0,31; p < 0,01) Wohlbe-

finden festgestellt werden.

Auch der Zusammenhang zwischen Soziale_Kompetenz und der Einschatzung der Ge-
sundheit insgesamt war ebenso signifikant positiv (r = 0,23; p < 0,01). Das heif3t, je klarer
und eindeutiger die soziale Kompetenz der Fuhrungskraft zur Zeit des vermehrten
Homeoffice wahrgenommen wurde, desto besser war das gesundheitliche Wohlbefinden
im Homeoffice zu dieser Zeit.

Wie bei den Ergebnissen der ersten und zweiten Hypothesen zuvor konnte auch ein
signifikanter positiver Zusammenhang zwischen Soziale_Kompetenz und der positiven
Auswirkung von Homeoffice auf das korperliche Wohlbefinden (r = 0,13; p = 0,01) fest-
gestellt werden. Bei den bei beiden Korrelationen zwischen Soziale_Kompetenz und der
positiven Auswirkung auf das psychische Wohlbefinden (r = 0,17; p < 0,01) als auch
zwischen Soziale_Kompetenz und der positiven Auswirkung auf das soziale Wohlbefin-
den konnte ein signifikanter positiver Zusammenhang festgestellt werden, auch wenn
dies beim letzten Fall weniger signifikant war (r = 0,10; p = 0,04). Dies bedeutet, dass je
ausgepragter die soziale Kompetenz der Fihrungskraft zur Zeit des vermehrten Home-
office wahrgenommen wurde, desto positiver hat sich das Homeoffice auf die Gesund-

heit der Mitarbeitenden ausgewirkt.

Zuletzt wurden auch hier die Korrelationen zwischen Soziale  Kompetenz und der nega-
tiven Auswirkung des Homeoffice auf die Gesundheit untersucht. Dabei konnten signifi-
kante negative Zusammenhange zwischen Soziale_Kompetenz und der negativen Aus-
wirkung auf korperliches (r = -0,16; p < 0,01), auf psychisches (r = -0,20; p < 0,01) als
auch auf soziales Wohlbefinden (r = -0,13; p = 0,02) festgestellt werden. Das Ergebnis
gilt es auch an dieser Stelle so zu deuten, dass je unausgepragter die soziale Kompetenz
der Fuhrungskraft zur Zeit des vermehrten Homeoffice wahrgenommen wurde, desto

negativer hat sich das Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden ausgewirkt.

4.2.4 Korrelationen zu Hypothese 4

Die vierte Hypothese postuliert, dass ein vertrauensbasierter Fihrungsstil von Seiten der
Fuhrungskraft die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Legt
also eine Fuhrungskraft viel Wert auf Vertrauen im gewahlten Fiihrungsstil, so wird sich

dies auch positiv auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice niederschlagen.
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Es konnte ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen dem vertrauensbasierten
Fuhrungsstil der Fihrungskraft (Skala Vertrauen) und dem kdérperlichen Wohlbefinden
zur Zeit von vermehrtem Homeoffice (r = 0,28; p < 0,01) festgestellt werden. Ebenso
zeigte sich ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen Vertrauen und dem psy-
chischen Wohlbefinden (r = 0,29; p < 0,01) als auch zwischen Vertrauen und dem sozi-
alen Wohlbefinden (r = 0,30; p < 0,01). Auch der Zusammenhang zur Gesundheit insge-
samt war signifikant positiv (r = 0,26; p < 0,01). Daraus lasst sich schliel3en, dass je
vertrauensbasierter der Fuhrungsstil der Fihrungskraft wahrend der Zeit von vermehr-
tem Homeoffice war, desto besser das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeiten-

den im Homeoffice.

Die Zusammenhénge zwischen Vertrauen und der positiven Auswirkung von Homeoffice
auf das gesundheitliche Wohlbefinden konnte ebenso signifikant positiv festgestellt wer-
den. Dies ist daher der Fall beim Zusammenhang zwischen Vertrauen und der positiven
Auswirkung von Homeoffice auf das korperliche (r = 0,13; p < 0,01), das psychische (r =
0,17; p <0,01) als auch auf das soziale (r = 0,12; p = 0,02) Wohlbefinden. Das bedeutet
also, dass je vertrauensbasierter der Fiihrungsstil einer Fihrungskraft wahrend vermehr-
tem Homeoffice war, desto positiver hat sich das Homeoffice auf die Gesundheit der

Mitarbeitenden ausgewirkt.

Zum Abschluss wurde auch hier die Korrelation zwischen Vertrauen und der negativen
Auswirkung auf die Gesundheit untersucht. Auch hier konnten signifikante negative Zu-
sammenhange zwischen Vertrauen und der negativen Auswirkung auf kdrperliches (r =
-0,14; p = 0,01), auf psychisches (r =-0,17; p < 0,01) als auch auf soziales Wohlbefinden
(r=-0,11; p = 0,03) festgestellt werden. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass je weni-
ger Vertrauen der Fuhrungsstil einer Fihrungskraft zur Zeit des vermehrten Homeoffice
vorweist, desto negativer hat sich das Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden

ausgewirkt.

4.2.5 Korrelationen zu Hypothese 5

Die funfte und letzte Hypothese postuliert, dass eine Kommunikation in Form von infor-
mellem Austausch und regelmafigen Feedbackgesprachen die Gesundheit der Mitar-
beitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Halt eine Fuhrungskraft auch abseits der
formellen Meetings regen Kontakt durch informelle Gesprache und durch regelméfiiige
Ruckmeldungen zur Arbeit, so wirkt sich dies auch positiv auf die Gesundheit der Mitar-

beitenden im Homeoffice aus.
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Wie bei den vier vorangegangenen Hypothesen konnten auch bei der Prifung dieser
Hypothese signifikante Zusammenhénge analysiert werden. So zeigte sich ein signifi-
kanter positiver Zusammenhang zwischen informeller Kommunikation und regelmafigen
Feedbackgesprachen (Skala Kommunikation) und dem koérperlichen Wohlbefinden zur
Zeit von vermehrtem Homeoffice (r = 0,28; p < 0,01). Auch der Zusammenhang zwischen
Kommunikation und dem psychischen Wohlbefinden (r = 0,28; p < 0,01) als auch zwi-
schen Kommunikation und dem sozialen Wohlbefinden (r = 0,34; p < 0,01) erwies sich
als positiv signifikant.

Ebenso war dies der Fall beim Zusammenhang zwischen Kommunikation und der Ge-
sundheit insgesamt (r = 0,23; p < 0,01). Das bedeutet, dass je informeller die Kommuni-
kation wahrend der Zeit von vermehrtem Homeoffice und je regelmaRiger Feedbackge-
sprache gefuhrt wurden, desto besser das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbei-

tenden im Homeoffice.

Ahnlich wie bei den vier Hypothesen zuvor konnten auch in diesem Fall die Zusammen-
hange zwischen den Gesundheitsfaktoren und der positiven Auswirkung von Homeoffice
auf die Gesundheit der Mitarbeitenden positiv signifikant festgestellt werden. So ist dies
daher der Fall beim Zusammenhang zwischen Kommunikation und der positiven Aus-
wirkung von Homeoffice auf das kdrperliche (r = 0,12; p = 0,02), das psychische (r =
0,15; p < 0,01) als auch auf das soziale Wohlbefinden (r = 0,10; p = 0,04). Das heif3t,
dass je informeller die Kommunikation wéahrend der Zeit von vermehrtem Homeoffice
und je regelmaRiger Feedbackgesprache gefihrt wurden, desto positiver hat sich das

Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden ausgewirkt.

Zum Abschluss wurde auch bei der Prifung der flunften Hypothese der Zusammenhang
zwischen dem Gesundheitsfaktor (Kommunikation) und der negativen Auswirkung von
Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden analysiert. Auch hier konnte ein sig-
nifikanter positiver Zusammenhang zwischen Kommunikation und der negativen Auswir-
kung von Homeoffice auf das korperliche (r =-0,16; p < 0,01), das psychische (r =-0,19;
p < 0,01) als auch auf das soziale Wohlbefinden (r =-0,12; p = 0,02) festgestellt werden.
Das heil3t, dass je weniger Informalitat die Kommunikation wéhrend der Zeit von ver-
mehrtem Homeoffice hatte und je unregelmafiger Feedbackgesprache zwischen Fih-
rungskraft und Mitarbeitenden gefuhrt wurden, desto negativer hat sich das Homeoffice

auf die Gesundheit der Mitarbeitenden ausgewirkt.
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Tabelle 11: Ubersicht uber alle einseitigen Korrelationen zwischen den einzelnen
unabhangigen Gesundheitsfaktoren und den abhéngigen Gesundheitsvariablen

Rollen_ Soziale_ o
IuK-System Vertrauen  Kommunikation
Aufgaben Kompetenz
Kdrperliches - - - - -
Wohlbefinden " 0,21 0,28 0,25 0,28 0,28
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
PSyCh'SCheS *% *% *% *% *%
Wohlbefinden " 0,27 0,22 0,26 0,29 0,28
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Soziales
2 *% 22)\-* 1** *% 4**
Wohlbefinden ' 0.28 0, 0.3 0,30 0.3
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Gesundheit 0,25 0,20% 0,23* 0,26% 0,23*
insgesamt
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Positive
Auswirkung 0,22+ 0,13 0,13 0,13% 0,12
korperliches
Wohlbefinden
p <0,01 0,01 0,01 <0,01 0,02
Positive
Auswirkung 0,23* 0,14 0,17 0,17 0,15*
psychisches
Wohlbefinden
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Positive
Auswirkung 0,14+ 0,17 0,10* 0,12 0,10*
soziales
Wohlbefinden
p <0,01 <0,01 0,04 0,02 0,04
Negative
Auswirkung -0,22% 0,17 -0,16* -0,14%* -0,16%*
korperliches
Wohlbefinden
p <0,01 <0,01 <0,01 0,01 <0,01
Negative
AUSWI!’kUI’]g r -0,27** -0,19** -0,20%* -0,17** -0,19**
psychisches
Wohlbefinden
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
Negative
Auswirkung -0,18** -0,18** -0,13* -0,11* -0,12*
soziales
Wohlbefinden
p <0,01 <0,01 0,02 0,03 0,02

*, Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (1-seitig) signifikant
** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (1-seitig) signifikant
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4.3 Lineare Regressionen

Fur die zweite Analysemethode wurde die lineare Regression ausgewéhlt. Um eine line-
are Regression durchfiihren zu kdnnen, sollten die verfiigbaren Daten zumindest rang-
skaliert sein. Die vorliegenden metrischen Daten geben diese Bedingung auf jeden Fall
her. Im Gegensatz zu einer Korrelation besteht bei der Regressionsanalyse ein kausaler
Zusammenhang. Das heil3t es wird versucht eine abhangige Variable (AV) durch eine
oder auch mehrere unabhangige (UV) Variablen vorherzusagen. Bei der Regressions-
analyse wurde keine schrittweise Regression mit Einbezug von mehreren Variablen

durchgefiuhrt, sondern jeder unabhangige Gesundheitsfaktor einzeln analysiert.

Im Gegensatz zur Darstellung bei den Korrelationen wurden hier die unabhangigen Ge-
sundheitsfaktoren beziehungsweise die berechneten Skalen jeweils auf der linken Spal-
tenseite der Regressionstabelle und die abhangigen Gesundheitsvariablen auf der
obersten Zeile rechts aufgetragen. Auch hier sind alle zugehdrigen Tabellen zu den ein-
zelnen linearen Regressionen im dritten Teil des Anhangs abgebildet. Im Gegensatz zu
den Korrelationen handelt es sich hier um deutlich mehr Tabellen, da auch mehr Kenn-
werte dargestellt werden.

4.3.1 Lineare Regressionen zu Hypothese 1

Bei den Regressionsanalysen fiur die erste Hypothese war Rollen_Aufgabenverteilung
die unabhangige Variable. Dabei stellte sich die Skala als signifikanter Pradikator sowohl
fur das korperliche (B = 0,21; t(320) = 3,91; p < 0,01; R2 = 0,05) und fur das psychische
(B=0,27; 1(318) = 4,96; p < 0,01; R2 = 0,07) als auch fir das soziale Wohlbefinden (B =
0,28; t(318) = 5,13; p < 0,01; R? = 0,08) zur Zeit von vermehrtem Homeoffice dar. Ebenso
war Rollen_Aufgabenverteilung der signifikante Pradikator fiir die Gesundheit insgesamt
(B = 0,25; t(318) = 4,67; p < 0,01; R? = 0,06). Daraus lasst sich ableiten, dass mit stei-
gender Klarheit der Rollen- und Aufgabenverteilung innerhalb eines Teams zur Zeit von
vermehrtem Homeoffice auch das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden im

Homeoffice anstieg.

Beim zweiten Teil der Regressionsanalyse wurde der Einfluss von Rollen_Aufgabenver-
teilung auf die positive Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeiten-
den analysiert. Auch hier zeigte sich die Skala als signifikanter Pradikator fur die positive
Auswirkung von Homeoffice auf das korperliche (B = 0,22; t(315) = 4,02; p < 0,01; R? =
0,05), auf das psychische (B = 0,23; t(312) = 4,08; p < 0,01; R? = 0,05) als auch auf das
soziale Wohlbefinden (B = 0,14; t(311) = 2,47; p = 0,01; R?=0,02).
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Mit steigender Klarheit der Rollen- und Aufgabenverteilung innerhalb eines Teams wéah-
rend vermehrtem Homeoffice steigt auch die positive Auswirkung von Homeoffice auf

das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden an.

Der Abschluss der Priifung der ersten Hypothese stellte die Regressionsanalyse, welche
den Einfluss von Rollen_Aufgabenverteilung auf die negative Auswirkung von Home-
office auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice untersuchte, dar. Ahnlich
wie bei den Korrelationen zeigten sich auch hier signifikante negative Kennzahlen. So
zeigte sich die Skala als signifikanter Pradikator fur die negative Auswirkung von Home-
office auf das korperliche (B = -0,22; t(268) = -3,65; p < 0,01; R? = 0,05), auf das psychi-
sche (B = -0,27; t(266) = -4,64; p < 0,01; R? = 0,08) als auch auf das soziale Wohlbefin-
den (B =-0,18; t(277) = -3,10; p = 0,02; R? = 0,03). Aufgrund des negativen Vorzeichens
des t-Wertes bedeutet dies, dass bei sinkender Klarheit der Rollen- und Aufgabenvertei-
lung innerhalb eines Teams zur Zeit von vermehrtem Homeoffice auch die negative Aus-
wirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden an-
steigt.

Der Pradikator beziehungsweise die Skala Rollen_Aufgabenverteilung erklarte bei die-
sen durchgeflihrten Regressionsanalysen dabei nicht weniger als 2 % oder mehr als 7

% der gesamten Varianz (korrigiertes R?).

4.3.2 Lineare Regressionen zu Hypothese 2

Fur die Regressionsanalysen der zweiten Hypothese war IuK_System die unabhéngige
Variable. Auch hier stellte sich die Skala als signifikanter Pradikator sowohl fiir das kor-
perliche (B = 0,28; t(311) = 5,10; p < 0,01; R? = 0,08) und fiir das psychische (B = 0,22;
t(309) = 4,01; p < 0,01; R? = 0,05) als auch firr das soziale Wohlbefinden (8 = 0,22; t(310)
= 4,05; p < 0,01; R? = 0,05) zur Zeit von vermehrtem Homeoffice dar. AuBerdem erwies
sich luK_System als signifikanter Pradikator fir die Gesundheit insgesamt (B = 0,20;
t(309) = 3,63; p < 0,01; R? = 0,04). Das bedeutet, dass mit steigender Vertrautheit mit
der virtuellen Kommunikationsumgebung als auch mit steigender Technologiekompe-
tenz der Mitarbeitenden zur Zeit von vermehrtem Homeoffice deren gesundheitliches

Wohlbefinden im Homeoffice ansteigt.

Der zweite Teil bei der Regressionsanalyse der zweiten Hypothese war der Einfluss von
luK_System auf die positive Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitar-
beitenden. Wie bereits beim ersten Teil zeigte sich die Skala auch hier als signifikanter
Préadikator fur die positive Auswirkung von Homeoffice auf das korperliche (B = 0,13;
t(308) = 2,30; p = 0,02; R? = 0,02), auf das psychische (B = 0,14; t(304) = 2,52; p = 0,01;
R? = 0,02) als auch auf das soziale Wohlbefinden (B = 0,17; t(304) = 2,94; p < 0,01; R?
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= 0,03). Aus diesen Einflissen lasst sich schlieRen, dass mit steigender Vertrautheit mit
der virtuellen Kommunikationsumgebung als auch mit steigender Technologiekompe-
tenz der Mitarbeitenden zur Zeit von vermehrtem Homeoffice die positive Auswirkung

von Homeoffice auf deren Gesundheit ansteigt.

Der dritte und letzte Teil beim Uberpriifen der zweiten Hypothese war der Einfluss von
luK_System auf die negative Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitar-
beitenden im Homeoffice. Wie bereits bei der ersten Hypothese zeigten sich auch hier
signifikante negative Kennzahlen. luK_System war der signifikante Pradikator fur die ne-
gative Auswirkung von Homeoffice auf das korperliche (B = -0,17; t(257) = -2,74; p <
0,01; R? = 0,03), auf das psychische (B = -0,19; t(255) = -3,07; p < 0,01; R? = 0,04) als
auch auf das soziale Wohlbefinden (B = -0,18; t(265) = -3,00; p < 0,01; R? = 0,03). Auch
hier gilt das Ergebnis so zu deuten, dass bei sinkender Vertrautheit mit der virtuellen
Kommunikationsumgebung und mit sinkender Technologiekompetenz der Mitarbeiten-
den zur Zeit von vermehrtem Homeoffice die negative Auswirkung von Homeoffice auf

deren Gesundheit ansteigt.

Durch Pradikator luK_System werden bei den durchgeflihrten Regressionsanalysen zwi-

schen 1 % und 7 % der gesamten Varianz (korrigiertes R?) erklart.

4.3.3 Lineare Regressionen zu Hypothese 3

Wahrend der Analysen fir die dritte Hypothese bildete die Skala Soziale Kompetenz die
unabhangige Variable. Sie war dabei der signifikante Pradikator sowohl fir das kérper-
liche (B = 0,25; t(325) = 4,69; p < 0,01; R? = 0,06) und fir das psychische (B = 0,26;
t(323) = 4,89; p < 0,01; R? =0,07) als auch firr das soziale Wohlbefinden (g = 0,31; t(323)
=5,86; p < 0,01; R? = 0,10) zur Zeit von vermehrtem Homeoffice. Auch fir die Gesund-
heit insgesamt erwies sich Soziale_Kompetenz als signifikanter Pradikator (B = 0,23;
t(323) =4,17; p<0,01; R?=0,05). Dies lasst sich so deuten, dass mit steigender sozialer
Kompetenz einer Fihrungskraft zur Zeit von vermehrtem Homeoffice auch das gesund-

heitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden im Homeoffice ansteigt.

Beim zweiten Teil der Regressionsanalyse wurde ebenso der Einfluss von Soziale_Kom-
petenz auf die positive Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeiten-
den untersucht. Es stellte sich heraus, dass die Skala ein signifikanter Pradikator fur die
positive Auswirkung von Homeoffice auf das korperliche (B = 0,13; t(320) = 2,26; p =
0,03; R? = 0,02) als auch auf das psychische (B = 0,17; t(317) = 3,09; p < 0,01; R? =
0,03), aber auf den ersten Blick nicht auch auf das soziale Wohlbefinden ( = 0,28; t(311)
= 5,10; p = 0,08; R? = 0,01) ist. Allerdings darf aufgrund des vermuteten Wirkungszu-

sammenhangs einseitig getestet werden und somit die ausgegebene Signifikanz halbiert
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werden (p = 0,04). Der Effekt ist also auch hier statistisch signifikant. Diese Effekte be-
sagen also, dass mit steigender sozialer Kompetenz einer Fihrungskraft zu der Zeit von
vermehrtem Homeoffice die positive Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der

Mitarbeitenden ansteigt.

Zuletzt wurde noch der Einfluss von Soziale_Kompetenz auf die negative Auswirkung
von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice untersucht. Wie
bereits bei den beiden Hypothesen zuvor, zeigten sich auch hier signifikante negative
Kennzahlen. Die Skala war der signifikante Préadikator fir die negative Auswirkung von
Homeoffice auf das korperliche (B = -0,16; t(271) = -2,69; p < 0,01; R? = 0,03), auf das
psychische (B = -0,20; t(269) = -3,34; p < 0,01; R? = 0,04) als auch auf das soziale
Wohlbefinden (B = -0,13; t(280) = -2,11; p = 0,04; R? = 0,02). Der Effekt gilt nun umge-
kehrt zur positiven Auswirkung zu deuten. Bei sinkender sozialer Kompetenz einer Fih-
rungskraft wahrend vermehrtem Homeoffice steigt die negative Auswirkung von Home-

office auf die Gesundheit der Mitarbeitenden.

Der Pradikator Soziale_Kompetenz erklart bei den durchgefiihrten Regressionsanalyse

zwischen 1 % und 9 % der gesamten Varianz (korrigiertes R?).

4.3.4 Lineare Regressionen zu Hypothese 4

Bei den Untersuchungen zur vierten Hypothese war die Skala Vertrauen die unabhén-
gige Variable. Sie stellte sich als signifikanter Pradikator sowonhl fir das korperliche (B =
0,28; t(323) = 5,29; p < 0,01; R2 = 0,08) und fiir das psychische (B = 0,29; t(321) = 5,43;
p < 0,01; R? = 0,08) als auch fir das soziale Wohlbefinden (B = 0,30; t(321) = 5,72; p <
0,01; R? = 0,09) heraus. Auch fir die Gesundheit insgesamt erwies sich die Skala als
wichtiger Pradikator (B = 0,26; t(321) = 4,88; p < 0,01; R? = 0,07). Daraus lasst sich
schlieRen, dass bei einem Fuhrungsstil mit steigendem Vertrauen zur Zeit von vermehr-
tem Homeoffice auch das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden im Home-

office ansteigt.

Der zweite Teil der Uberprufung der vierten Hypothese war der Einfluss von Vertrauen
auf die positive Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden.
Auch hier zeigte sich die Skala als signifikanter Pradikator fur die positive Auswirkung
von Homeoffice auf das korperliche (B = 0,13; t(318) = 2,37; p = 0,02; R?=0,02), auf das
psychische (B = 0,17; t(315) = 3,00; p < 0,01; R? = 0,03) als auch auf das soziale Wohl-
befinden (B = 0,12; t(314) = 2,16; p = 0,03; R? = 0,02). Das heilt, dass bei einem Fih-
rungsstil mit steigendem Vertrauen wéhrend vermehrtem Homeoffice auch die positive
Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden

ansteigt.
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Beim dritten Teil der Regressionsanalyse wurde Vertrauen wiederum als unabhéangige
Variable untersucht. In diesem Fall wurde der Einfluss von Vertrauen auf die negative
Auswirkung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice un-
tersucht. Die Skala zeigte sich als signifikanter Pradikator fiir die negative Auswirkung
von Homeoffice auf das korperliche (B = -0,14; t(269) = -2,35; p = 0,02; R? = 0,02) als
auch auf das psychische (B = -0,17; t(267) = -2,84; p < 0,01; R = 0,03) Wohlbefinden.
Der Einfluss auf das soziale Wohlbefinden (8 =-0,11; t(278) =-1,83; p = 0,07; R? = 0,01)
scheint auf den ersten Blick nicht signifikant zu sein, beachtet man allerdings auch hier
den vermuteten Wirkungszusammenhang, so darf die die Signifikanz wiederum halbiert
werden (p = 0,04). Der Effekt wére in diesem konkreten Fall somit einseitig signifikant
und insgesamt besagen die Zusammenhange, dass bei einem Fuhrungsstil mit sinken-
dem Anteil an Vertrauen wahrend vermehrtem Homeoffice auch die negative Auswir-

kung von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden ansteigt.

Bei den durchgefiihrten Regressionsanalysen erklart der Pradikator Vertrauen zwischen
1 % und 9 % der gesamten Varianz (korrigiertes R?).

4.3.5 Lineare Regressionen zu Hypothese 5

Fur die Regressionsanalyse der flinften und letzten Hypothese war die Skala Kommuni-
kation die unabhangige Variable. Auch diese Skala war im ersten Schritt der signifikante
Pradikator fur das korperliche (B = 0,28; t(325) = 5,23; p < 0,01; R? = 0,08), das psychi-
sche (B =0,28; t(323) = 5,25; p < 0,01; R? = 0,08) als auch fur das soziale Wohlbefinden
(B = 0,34; t(323) = 6,45; p < 0,01; R? = 0,11). Ebenso war die Skala ein signifikanter
Pradikator fur die Gesundheit insgesamt (B = 0,24; t(323) = 4,51; p < 0,01; R? = 0,06).
Das heil3t, dass mit steigender informeller Kommunikation und regelmafigeren Feed-
backs wahrend vermehrtem Homeoffice auch das gesundheitliche Wohlbefinden an-

steigt.

Der zweite Teil der Regressionsanalyse fir die flinfte Hypothese bestand ebenso aus
der Untersuchung des Einflusses von Kommunikation auf die positive Auswirkung von
Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden. Ahnlich wie zuvor zeigte sich auch
hier die Skala als signifikanter Pradikator fur die positive Auswirkung von Homeoffice auf
das korperliche (8 = 0,12; t(320) = 2,11; p = 0,04; R? = 0,01) als auch auf das psychische
Wohlbefinden (B = 0,15; t(317) = 2,69; p < 0,01; R? = 0,02). Wiirde man die Signifikanz
bei der Auswirkung von Kommunikation auf die positive Auswirkung von Homeoffice auf
das soziale Wohlbefinden (B = 0,10; t(316) = 1,76; p = 0,08; R? = 0,01) aufgrund des
vermuteten Wirkungszusammenhangs halbieren, so hatte man auch hier einen einseitig

signifikanten Effekt (p = 0,04). Im Umkehrschluss folgt daraus, dass mit steigender

77



informeller Kommunikation und regelmaRigeren Feedbacks wahrend vermehrtem
Homeoffice auch die positive Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohl-

befinden der Mitarbeitenden ansteigt.

Zum Abschluss wurde noch der Einfluss von Kommunikation auf die negative Auswir-
kung von Homeoffice auf die Gesundheit der Mitarbeitenden analysiert. Die Skala stellte
sich auch hier als signifikanter Pradikator fur die negative Auswirkung von Homeoffice
sowohl fur das korperliche (B =-0,16;t(271) = -2,70; p < 0,01; R? = 0,03), das psychische
(B =-0,19; t(269) = -3,14; p < 0,01; R? = 0,04) als auch fur das soziale Wohlbefinden (B
=-0,12; t(280) = -2,04; p = 0,04; R2 = 0,02). Diese signifikanten Effekte bedeuten, dass
mit sinkender informeller Kommunikation und unregelmanigeren Feedback wéhrend ver-
mehrtem Homeoffice auch die negative Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheit-
liche Wohlbefinden der Mitarbeitenden ansteigt.

Bei den durchgeflihrten Regressionsanalysen erklart der Pradikator Kommunikation zwi-
schen 1 % und 11 % der gesamten Varianz (korrigiertes R?).

4.3.6 Hitparade der wirksamsten linearen Regressionen

Zum Abschluss der Regressionsanalysen wurde noch eine Hitparade der wirksamsten
Zusammenhange beziehungsweise Auswirkungen untersucht. Dabei wurde eine Rang-
reihe aufgestellt, welche den starksten wirksamsten unabhéngigen Gesundheitsfaktor,
von insgesamt finf moglichen, fiir jede abhangige Gesundheitsvariable darstellt. In
Summe handelt es sich daher um insgesamt zehn Zusammenhange, welche in Abbil-
dung 8 in absteigender Wirksamkeit dargestellt werden. Bei den negativen Auswirkun-
gen von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohlbefinden wurde dementsprechend der

absolute Betrag herangezogen.

Interessant ist dabei hervorzuheben, dass es sich bei den vier wirksamsten Gesund-
heitsvariablen um jene Variablen handelt, die auch zu Beginn der Gesundheitsskala ab-
gefragt wurden. Das sind jene Variablen, welche das gesundheitliche Wohlbefinden zur
Zeit von vermehrtem Homeoffice abfragten. Der wirksamste signifikante Pradikator ins-
gesamt und der wirksamste Pradikator fur das soziale Wohlbefinden zur Zeit von ver-
mehrtem Homeoffice war die Skala Kommunikation (t(323) = 6,45). Fir das psychische
(t(321) = 5,43) und fur das korperliche Wohlbefinden (t(323) = 5,29) als auch fur die
Gesundheit insgesamt (t(321) = 4,88) zur Zeit von vermehrtem Homeoffice erwies sich

die Skala Vertrauen als wirksamster Pradikator.
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Betrachtet man die Rangreihe absteigend weiter, so fallt vor allem der Gesundheitsfaktor
beziehungsweise die Skala Rollen_Aufgabenverteilung auf. Bei insgesamt fiinf Gesund-
heitsvariablen, mit Regressionskoeffizienten von t(266) = -4,64 fur die negative Auswir-
kung von Homeoffice auf das psychische Wohlbefinden, bis t(277) = -3,10 fir die nega-

tive Auswirkung von Homeoffice auf das soziale Wohlbefinden, war dies der Fall.

Die schwachste Wirksamkeit innerhalb der Rangreihe hat die positive Auswirkung von
Homeoffice auf das soziale Wohlbefinden mit dem Faktor luK_System zu verzeichnen.
Hier betragt der Regressionskoeffizient t(304) = 2,94.

Zum Abschluss sei noch erwéhnt, dass fur jede mogliche Kombination der linearen Re-
gression Regressionsgeraden im Anhang beigefigt sind. In Summe handelt es sich um
50 Regressionsgeraden, die mit Hilfe von nicht standardisierten Regressionskoeffizien-
ten dargestellt werden kdnnen, in dem sie zu einer linearen Funktion (bestehend aus

Konstante und Steigung) zusammengefasst werden.
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Abbildung 8: Wirksamkeit des jeweils starksten Gesundheitsfaktors auf die abhéngige Gesundheitsvariable
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4.4 Hypothesenprufung

Mit den nun vorhandenen Ergebnissen aus den statistischen Auswertungsverfahren,
kann zum Abschluss des Ergebnisteils noch resiimiert werden, ob die formulierten For-
schungsfragen und die funf formulierten Hypothesen aussagekraftigte Relevanz haben.
Tabelle 12 stellt dazu nochmal zusammenfassend alle formulierten Hypothesen dar, wel-

che Uberpruft wurden.

Ebenso sind die zentralen Messergebnisse angeflihrt, welche mit zwei Analysemetho-
den, sowohl der Korrelation als auch der linearen Regression, erzielt wurden. Da der
gesundheitliche Aspekt zum Zeitpunkt von vermehrtem Homeoffice mit Hilfe von insge-
samt zehn Aussagen erhoben wurde, wurden hier aufgrund der Ubersichtlicheren Dar-
stellung nur jene Messergebnisse angefuihrt, welche sich auf die positive Wirkung der
funf Gesundheitsfaktoren auf die generelle Gesundheit (,Insgesamt schétze ich meine

Gesundheit in diesem Zeitraum als gut ein.”) beziehen.

Zum Abschluss ist noch fir jede Hypothese eine zusammenfassende Bewertung ange-
fuhrt, ob die Hypothese aufgrund der zentralen Messergebnisse nun angenommen oder
verworfen werden kann. Aufgrund der Messergebnisse, die sich aus der Hypothesen-
prufung ergeben, kdnnen nun auch die beiden Forschungsfragen explizit beantwortet
werden. Dazu wird nochmal auf die Forschungsfragen aus der Einleitung eingegangen:

Welche Rahmenbedingungen und Faktoren fordern die Gesundheit von Mitarbei-

tenden im Homeoffice?

Fur die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice stellten sich einerseits eine klare
Rollen- und Aufgabenverteilung als auch andererseits eine vertraute virtuelle Kommuni-
kationsumgebung und Technologiekompetenz als férderliche Faktoren heraus. Beide
Faktoren haben eine signifikante positive Wirkung auf die Gesundheit der Mitarbeiten-

den im Homeoffice.

Welches Fuhrungsverhalten / welche Fihrungskompetenz ist forderlich fir die

Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice?

Fur die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice stellten sich soziale Kompetenz,
ein vertrauensbasierter Fihrungsstil als auch Kommunikation in Form von informellem
Austausch und regelmafRigen Feedbackgespréachen als forderliche Fiihrungskompeten-
zen heraus. Alle drei Faktoren haben eine signifikante positive Wirkung auf die Gesund-

heit der Mitarbeitenden im Homeoffice.
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Tabelle 12: Zusammenfassung der Hypothesenprifung mit Auflistung der einzelnen Hypothesen, deren zentralen Messergebnissen
und zusammenfassender Bewertung, ob die Hypothese daher angenommen oder verworfen wurde

Zentrale Messergebnisse Zusammenfassende
Hypothese Korrelation Lineare Regression Bewertung
r ) B t p R2

H1: Eine klare Aufgabe- und Rollenverteilung beeinflusst

*% *% *%
die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv. 0.25 <001 025 4.67 <0,01 0,06 H1angenommen

H2: Eine vertraute virtuelle Kommunikationsumgebung
und Technologiekompetenz beeinflussen die Gesundheit 0,20** <0,01 0,20~ 3,63* <0,01 0,04 H2 angenommen
der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv.

H3: Soziale Kompetenz der Fuhrungskraft beeinflusst

die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv. 0,23 <001 023 417 <001 0,05 H3angenommen

H4: Ein vertrauensbasierter Flihrungsstil beeinflusst

die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv. 0,26 <001 026 4,88 <001 0,07 H4angenommen

H5: Kommunikation in Form von informellem Austausch
und regelmaRigen Feedbackgesprachen beeinflusst 0,23* <0,01 0,24 451* <0,01 0,06 H5angenommen
die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv.

** Die Messergebnisse sind auf dem Niveau von 0,01 (1-seitig) signifikant.
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5 Diskussion und Ausblick

Das Ziel dieser Arbeit ist es die Frage zu klaren, welche Faktoren es gibt, die von Seiten
einer Fuhrungskraft und in weiterer Folge von einem Unternehmen gesetzt werden kon-
nen, um das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden im Homeoffice zu for-
dern. Dabei teilen sich die Faktoren in zwei grof3e Bereiche auf. Einerseits handelt es
sich hier um strukturelle Rahmenbedingungen, welche die tagliche Arbeit betreffen, die
aber eine Fuhrungskraft beziehungsweise auch ein Unternehmen beeinflussen kénnen,
um fir ein gesundes Umfeld zu sorgen. Andererseits handelt es sich hier aber auch um
den Faktor Kompetenzen, die durch konkretes subjektiv zuordenbares Verhalten einer
Fuhrungskraft an den Tag gelegt wird, um die Gesundheit bei den Mitarbeitenden im

Homeoffice zu fordern.

Innerhalb dieses Abschnittes werden die Ergebnisse der Untersuchung noch einmal ei-
ner kritischen Reflexion unterzogen. Zudem wird anhand von Limitationen und Ausbli-
cken ergénzt und erlautert welche Aspekte fiir eine weiterfiihrende Auseinandersetzung
mit dieser Forschungsthematik von Bedeutung sein kénnten.

5.1 Erkenntnisse Uber gesundheitsfordernde Faktoren

Die Thematik Homeoffice und insbesondere das Thema Gesundheit in Verbindung mit
Homeoffice beschaftigt immer mehr Unternehmen. Eine Rickkehr zu alten Mustern, so
wie es in vielen Unternehmen vor Ausbruch der Pandemie einmal war, ist schwer vor-
stellbar. Ganz im Gegenteil sind sogar viele Unternehmen davon tberzeugt, dass dem
Thema Homeoffice die Zukunft gehért, unabhéngig davon in welcher Position oder Funk-
tion jemand tatig ist (Kellner et al., 2020, S. 5). Das Hauptaugenmerk liegt einzig daran,

dass sich die Arbeitstatigkeit auch im Homeoffice ausfihren lasst.

Unbestritten ist dabei aber, dass Homeoffice eine ruckartige Veranderung darstellt, so-
wohl fur die Unternehmen als auch fur die Mitarbeitenden. Innerhalb dieses Veréande-
rungsprozesses gilt es die emotionale Phase, wo auch Widerstand gegen neue Kon-
zepte wie es Homeoffice auch darstellt, nicht zu Uberspringen, sondern auf sie zuzuge-
hen, auf sie aktiv zu reagieren und vor allen Dingen nicht den Draht zu den Mitarbeiten-
den zu verlieren (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 173).

Denn besonders, wenn sich bei Mitarbeitenden Berufs- und Privatleben durch flexible
Zeiteinteilung verschmelzen und die Mehrarbeit im Homeoffice zunimmt, so bahnen sich

Gefahren an. Die Vorstellung tberall und jederzeit arbeiten zu kénnen klingen vielleicht
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beim ersten Gedanken sehr verfuhrerisch, jedoch sollte Acht gegeben werden, dass die

eigene Psyche dadurch nicht belastet wird (Birbaumer & Amon-Glassl, 2020, S. 9ff.).

Als FUhrungskraft sollte man dieses Szenario stets im Hinterkopf behalten. Zugestan-
dene Entscheidungsfreiheiten kbnnen zwar gut gemeint sein, doch ist man nicht selten
auch als Flhrungskraft daflr verantwortlich, dass diese Intensivierung schnell in eine
falsche Richtung geraten kann und in einer gesundheitlichen und familidren Krise endet
(Kelliher & Anderson, 2010, S. 84ff.).

Aus diesen Gefahrenpotenzialen heraus sollte man daher als Fuhrungskraft dem ge-
sundheitlichen Wohlbefinden seiner Mitarbeitenden mehr Aufmerksamkeit schenken
und die Faktoren, welche diese beeinflussen kbnnen, bei einer Verschiebung der Arbeit
in den virtuellen Raum unbedingt bericksichtigen.

Fur die Aufklarung dieses Themas rund um die Gesundheit der Mitarbeitenden im Home-
office und der dazugehorenden forderlichen Faktoren wurde eine quasiexperimentelle
guantitative Studie gewabhlt. Mit Hilfe eines Online-Fragebogens, der liber Endgerate be-
antwortet wurde, sind 60 Fragen beziehungsweise Aussagen zu unterschiedlichen Fa-
cetten betreffend Homeoffice und Gesundheit erhoben worden. Das einzige Kriterium,
um den Fragebogen erfolgreich zu beantworten war dabei, dass man bereits Arbeitser-
fahrung im Homeoffice zum Zeitpunkt der Befragung hatte. Alle Aussagen und Fragen
zielten darauf ab die konkrete Arbeitssituation betreffend des férderlichen Fiihrungsver-
haltens, der férderlichen Rahmenbedingungen und des gesundheitlichen Wohlbefindens

zur Zeit von vermehrtem Homeoffice abzuschatzen.

Der vorhandene Stichprobenumfang umfasst 335 vollstandig ausgefiillte Fragebdgen,
die in die Auswertung auch eingeflossen sind. Neben der Méglichkeit des Teilens des
Fragebogens Uber studientbergreifende Foren und Kommunikationsplattformen inner-
halb von Unternehmen, wurde besonders auch die Mdglichkeit der Kontaktaufnahme
Uber soziale Medien genutzt wie beispielsweise LinkedIn, Facebook oder WhatsApp.

Nachdem alle Daten vorhanden und auf ihre Brauchbarkeit und Zuverlassigkeit hin ana-
lysiert waren, wurden Korrelations- als auch Regressionsverfahren zur Untersuchung
der formulierten Zusammenhangshypothesen durchgefihrt. Erfreulicherweise erwiesen
sich alle Zusammenhénge der Korrelationen zwischen den einzelnen Variablen und die
Auswirkungen der abhangigen Gesundheitsfaktoren (AV) auf die unabhangigen Ge-

sundheitsvariablen (UV) bei der linearen Regression als statistisch signifikant.

Bei der ersten Hypothese wurde erwartet, dass eine klare Rollen- und Aufgabenvertei-
lung innerhalb eines Teams férderlich ist fur die Gesundheit der Mitarbeitenden im

Homeoffice. Bereits vor Ausbruch der Pandemie war bekannt, dass eine klare Rollen-
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und Aufgabenverteilung in traditionellen Teams wichtig waren fir ein funktionierendes
Miteinander am Arbeitsplatz. Die Fuhrungskraft konnte mit strukturiertem Vorgehen bei
der Definition der einzelnen Ziele und der gemeinsamen Gruppenziele ein Verstandnis
und den Takt kreieren, wie gearbeitet werden soll (Akin & Rumpf, 2013, S. 379).

Erfreulicherweise konnte durch die signifikanten Ergebnisse gestitzt werden, dass eine
klare Rollen- und Aufgabenverteilung die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice
positiv beeinflusst. Darauf aufbauend lasst sich mit der Basis und dem Wissen eines
gemeinsamen Verstandnisses im Hintergrund wie man etwas machen soll und wie die
Verantwortlichkeiten dazu lauten, dementsprechend ableiten, dass ein gesundheitliches
Wohlbefinden die Folge ist. Weniger Leerlaufzeiten im Arbeitsalltag und mehr Zeit fur
effiziente Arbeit fiihren daher zu einem erhdhten gesundheitlichen Wohlbefinden.

Die zweite Hypothese postulierte, dass eine vertraute Kommunikationsumgebung und
eine vorhandene Technologiekompetenz forderlich ist fir die Gesundheit der Mitarbei-
tenden im Homeoffice. Abgesehen von der Tatsache, dass Homeoffice schlicht und er-
greifend nicht durchfiihrbar ist ohne die passende Technologie, gehért auch noch be-
achtet, dass technische Ungereimtheiten und Unklarheiten zu Frustration und Angster-

scheinungen bei den Mitarbeitenden fihren kénnen (Mann et al., 2000, S. 680).

Die erzielten signifikanten Ergebnisse aus der Studie besagen, dass eine vertraute Kom-
munikationsumgebung und eine vorhandene Technologiekompetenz sehr wohl férder-
lich sind fur die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice. Sie stiitzen dadurch auch
die zweite Annahme. Folglich lasst sich daraus auch ableiten, dass bei funktionierender
Technik, mit der man vertraut ist, und dazugehérigem Schulungs- und Weiterbildungs-
angebot von Seiten der Unternehmen (Gerdenitsch & Korunka, 2019, S. 180) auch die
Gesundheit stark profitiert. Ist man als Mitarbeitender nicht permanent damit beschaftigt
sich Softwarekenntnisse ohne Unterstiitzung anlernen zu missen, um zur eigentlichen

Arbeit zu kommen, so wird auch das gesundheitliche Wohlbefinden langfristig steigen.

Hypothese drei wurde formuliert mit der Erwartung, dass die soziale Kompetenz einer
Fuhrungskraft die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Es
ist bereits bekannt, dass durch den Wegfall des sozialen Kontakts die Fihrungskraft
umso gefragter ist den Zusammenhalt innerhalb eines Teams aufrechtzuerhalten. Damit
ihr dies aber gelingt wird ein hohes Mal3 an sozialer Kompetenz vorausgesetzt (Gerde-
nitsch & Korunka, 2019, S. 181).

Die Ergebnisse aus den Korrelations- und Regressionsanalysen bei dieser Hypothese
liefern ebenso signifikante Zusammenhange, sodass die soziale Kompetenz bei einer

Fuhrungskraft forderlich ist fur die Gesundheit der Mitarbeitenden. Die formulierten
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Annahmen beziglich sozialer Kompetenz sind dadurch ebenso gestlitzt. Anhand der
bereits vorliegenden Zusammenhange ware dies auch zu erwarten gewesen, dass eine
sozial kompetente Fuhrungskraft Glicksgefuhle, Zufriedenheit und Gesundheit bei den
Mitarbeitenden auslost. Daraus lasst sich ableiten, dass dort wo die Fuhrungskraft Em-
pathie ausstrahlt und sich bemdiht in seine Mitarbeitenden hineinzudenken, die Mitarbei-
tenden auch gerne arbeiten und sich dies auch positiv auf ihre Gesundheit im Home-

office auswirkt.

Anhand der vierten Hypothese wurde erwartet, dass ein vertrauensbasierter Fihrungs-
stil die Gesundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice positiv beeinflusst. Es wurde be-
reits vielfach diskutiert, dass Vertrauen den Grundstein bildet, um Gberhaupt den Schritt
zu wagen ein virtuelles Team aufzubauen (Akin & Rumpf, 2013, S. 383f.). Ebenso ist
bekannt, dass Vertrauen eine Basis fur die Motivation und die Zufriedenheit am Arbeits-
platz ist (Kirchler, 2011a, S. 480f.).

Anhand der Ergebnisse lassen sich signifikante Zusammenh&nge und Auswirkungen er-
kennen, welche die Annahme, dass eine positive Beeinflussung der Gesundheit im
Homeoffice durch einen vertrauensbasierten Fuhrungsstil geschieht, unterstiitzen. Es
klingt fast nach einem logischen Schluss, dass nach Motivation und Zufriedenheit auch
die Gesundheit der Mitarbeitenden davon profitiert, wenn eine Fuhrungskraft ihnen Ver-
trauen entgegenbringt. Nicht nur dass man zufriedener und motivierter zur Arbeit geht,
wenn man weil3, dass man der eigenen Fihrungskraft vertrauen kann, sondern dieser

Umstand dirfte sich auch auf das gesundheitliche Wohlbefinden positiv auswirken.

Fur die finfte und letzte Hypothese wurde erwartet, dass Kommunikation in Form von
informellem Austausch und regelméRigen Feedbackgesprachen die Gesundheit der Mit-
arbeitenden positiv beeinflusst. Besonders der persdnlichen Kommunikation sollten Un-
ternehmen noch mehr Aufmerksamkeit schenken als der technischen Ausstattung (Mul-
ler, 2018, S. 150). Mit wegfallenden Mdglichkeiten des informellen Austausches durch
das Homeoffice sollten sich Fihrungskrafte aber neue Kommunikationswege tberlegen.
Es ist auch bereits bekannt, dass Kommunikation positiv mit der wahrgenommenen
Teamleistung in Verbindung steht (Klostermann et al., 2021, S. 224).

Betrachtet man die Ergebnisse der Korrelations- und Regressionsanalysen, so lasst sich
erkennen, dass es signifikante Zusammenhange und Auswirkungen gibt, die eine posi-
tive Beeinflussung des gesundheitlichen Wohlbefindens der Mitarbeitenden im Home-
office durch informellen Austausch und regelméaRige Feedbacks bestarken. Somit wird
auch die Aussage der letzten Hypothese gestitzt, denn durch das Reden kommen die

Leute scheinbar nicht nur zusammen, sondern sie bleiben dadurch auch gesund.
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5.2 Limitationen der Studie

Arbeitet man bei seinem Forschungsvorhaben mit Fragebdgen, so sollte man immer im
Hinterkopf haben, dass etliche unvollstandig beantwortete Datensétze dazu kommen
kénnen. Fragebbgen, wo Befragte mittendrin aufgehort haben waren keine Seltenheit
bei der Untersuchung. Klarerweise gehodren auch die technologischen Gegebenheiten
beachtet. Nicht jede Person hat das entsprechende Endgerat zur Verfigung, wo auch
die Anzeige so passt, dass sie gut leserlich ist. Eine Bearbeitungszeit von ungefahr zehn
Minuten stellt fir eine Person eine Kleinigkeit im Vorbeigehen dar, fir die andere jedoch

ein Storgerausch oder eine Belastigung, die den Alltag aus dem Takt bringt.

Die Fragen wurden auch so konzeptioniert, dass bis auf die erste Filterfrage, ob man
Uberhaupt im Homeoffice arbeitet, nicht zwingend jede beantwortet werden musste.
Diese eigentlich fehlenden Werte oder oft auch ,Missing Values® genannt, gehdéren in-
nerhalb von SPSS auch entsprechend kodiert. Es gibt aber auch vorab schon die Mdg-
lichkeit Uber die Web-Applikation SoSci Survey zu definieren, wie ein fehlender Wert
kodiert werden soll (standardmaRig ,-9“). Diese Werte werden spater so auch in SPSS
importiert und bereits bei der Analyse der deskriptiven Statistik nicht mehr beachtet.

Abgesehen von der Tatsache, dass es sich hier um eine Zufallsstichprobe handelte, die
keine Schlussfolgerung auf ein reprasentatives, aussagekraftiges Ergebnis fur die ge-
samte Stichprobe moglich macht (Bortz & Ddring, 2006, S. 396f.), gehdrt noch beachtet,
dass die befragten Personen gebeten wurden sich an einen bestimmten Zeitraum zu
erinnern, in dem sie viel im Homeoffice gearbeitet haben. Es wurde nicht explizit darauf
verwiesen, an den Ausbruch der Pandemie im Friihling 2020 zu denken, als eine Vielzahl
der Unternehmen ihre Mitarbeitenden ins Homeoffice schickte. Man kann daher nur ver-

muten, dass es sich bei vielen befragten Personen um eben diesen Zeitraum handelt.

AulRerdem handelte es sich eben aufgrund der beschriebenen vergangenen Zeitraume,
um rlickschauende Beurteilungen von bereits abgehandelten Ereignissen. Die befragten
Personen wurden gebeten in der Vergangenheit liegende Handlungen und Verhaltens-
weisen ihrer Fihrungskraft und ihres Unternehmens zu bewerten. Es besteht daher die
Gefahr, dass sich die Personen nicht exakt an tatsachliche Ereignisse und Umstande
erinnern, sondern ihre Erinnerungen versuchen in die Richtung der aktuellen Sachver-
halte und der Situation anzupassen (Kirchler, 2011b, S. 69f.).

Trotzdem sei auch der positive Aspekt der Einschatzung des gesundheitlichen Wohlbe-
findens erwahnt. Zwar wurden die befragten Personen auch hier angehalten sich an ver-
gangene Zeitrdume zu erinnern, allerdings wurde mit Hilfe einer Einschétzung der Ge-

sundheit in Prozent der emotionale Faktor wahrend der Einschatzung reduziert.
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5.3 Implikationen fir die Praxis

Aus den préasentierten Forschungsergebnissen lassen sich interessante Erkenntnisse
ableiten. Generell bekommt man den Eindruck, dass in der beruflichen Welt Homeoffice
lAngst schon zum Standardrepertoire geworden ist, wo es die Téatigkeit auch dement-
sprechend zulasst. Allerdings sollten fur ein funktionierendes Arbeiten von daheim aus
auch der Aspekt der Gesundheit und die Faktoren, welche man als Filhrungskraft flr ein
gesundes Arbeiten im Homeoffice bewirken kann, unbedingt miteinbezogen werden.
Denn betrachtet man die signifikanten Ergebnisse der Studie, so lassen sich einige wich-

tige Faktoren herauskristallisieren.

Anhand der erzielten Ergebnisse kdnnte eine Fuhrungskraft zundchst mit geeigneten
Rahmenbedingungen und Regeln innerhalb eines Teams daflir sorgen, dass der Ge-
sundheit der Mitarbeitenden im Homeoffice genug Aufmerksamkeit geschenkt wird.
Dazu gehoren einerseits die klare Rollen- und Aufgabenverteilung und andererseits eine
vertraute virtuelle Kommunikationsumgebung und Technologiekompetenz der Mitarbei-

tenden:

¢ Anhand der ersten Hypothese lasst sich fur Fihrungskrafte ableiten, dass sie in
Zukunft bemiht sein sollten fur Klarheit innerhalb eines Teams zu sorgen, um
das gesundheitliche Wohlbefinden im Homeoffice sicherzustellen. Klarheit in Be-
zug auf die Aufgaben, welche anstehen und welche zu erledigen sind. Anhand
der Hitparade der wirksamsten Gesundheitsfaktoren lasst sich auch gut erken-
nen, dass klare Rollen- und Aufgabenverteilung dazu fuhrt, dass sich das Home-
office besonders positiv auf das psychische als auch auf das korperliche Wohl-
befinden auswirkt. Empfehlenswert wére es die Aufgaben in einzelne, machbare
Arbeitspakete herunterzubrechen (Aufgabenverteilung) und darauf zu achten
wer fiir die Durchftihrung und fiir das Ergebnis verantwortlich sein sollte (Rollen-
verteilung). Mit Hilfe von modernen digitalen Technologien gestaltet es sich auch
einfach fur Fuhrungskrafte die Rollen- und Aufgabenverteilung zu implementie-
ren. Beispielsweise eignet sich daflir verschiedenartige Projektmanagement-
Software (PMS), um auch stets den Uberblick Uiber das Arbeitsgeschehen zu

haben und eine nachvollziehbare Dokumentation erstellen lassen zu kdénnen.

e Anhand der zweiten Hypothese lasst sich fur Fihrungskrafte ableiten, dass sie
sich innerhalb des Unternehmens zuné&chst stark machen fir eine virtuelle Kom-
munikationsumgebung, mit denen die Mitarbeitenden vertraut sind. Jene Platt-

formen sind empfehlenswert die eine einfache, schnelle Kommunikation
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untereinander ermdglichen. Anhand der Hitparade der wirksamsten Faktoren
lasst sich auch gut erkennen, dass eine vertraute virtuelle Kommunikationsum-
gebung dazu fuhrt, dass sich das Homeoffice positiv auf das soziale Wohlbefin-
den der Mitarbeitenden auswirkt. Eine einzelne Fihrungskraft wird allerdings in-
nerhalb eines grolRen Unternehmens, mit Mitarbeitenden auf der ganzen Welt
verteilt, nur begrenzte Einflussnahme haben bei der Wahl einer unternehmens-
ubergreifenden Kommunikationsplattform. Sehr wohl kann aber eine Fihrungs-
kraft darauf Einfluss nehmen, ob innerhalb eines virtuellen Teams eine hohe
Technologiekompetenz vorliegt oder nicht. Mit Hilfe von Schulungen und Trai-
nings konnte eine Fiuhrungskraft dafiir sorgen, dass die Mitarbeitenden den Um-
gang mit den wichtigsten Kommunikationsplattformen in einer absehbaren Zeit-

spanne lernen.

Beides sind Faktoren, die nicht nur die Arbeit an sich erleichtern und effizient gestalten,
sondern die nachweislich auch fiir hohes gesundheitliches Wohlbefinden verantwortlich
gemacht werden kdnnen. Beides sind auch zudem Faktoren, die sich strategisch auf
oberster Ebene eines Unternehmens ansiedeln und vereinbaren lassen. Es wére daher
empfehlenswert, wenn beispielsweise das obere Top-Management als wichtigster Ent-
scheidungstrager eines Unternehmens Ansétze und Prozesse mit Hilfe dieser Faktoren
ausformuliert und ausarbeitet, welche als oberstes Ziel die langfristige Gesundheit der

Mitarbeitenden beinhaltet.

Der zweite wichtige Teilbereich der Faktoren lasst sich in personenbezogene Eigen-
schaften einordnen, welche es einer Fiihrungskraft erlauben an sich selbst zu arbeiten,
sich selbst auch personlich weiterzuentwickeln, um der Pflicht nachzukommen fiir zu-
friedene und gesunde Mitarbeitende zu sorgen. Nachweislich wichtige Eigenschaften

daflr sind soziale Kompetenz, Vertrauen und Kommunikation:

e Anhand der dritten Hypothese l&sst sich ableiten, dass der Aspekt der sozialen
Kompetenz der Fuhrungskraft eine wichtige Rolle spielt fir die Gesundheit der
Mitarbeitenden im Homeoffice. Die Fahigkeit sich als Flhrungskraft in die Mitar-
beitenden hineinzuversetzen, mit ihnen auf einer Ebene zu kommunizieren, trotz
der physischen Distanz férdert das gesundheitliche Wohlbefinden. Eine gute
FUhrungskraft zeichnete noch vor der pandemiebedingten Verschiebung der Ar-
beitstétigkeit ins Homeoffice eine Hiille und Fille an Soft Skills aus. Obwohl es
bei der Arbeit im Homeoffice mitunter schwierig sein kann, aufgrund von fehlen-

der Mimik und Kdrpersprache erfolgreich zu kommunizieren, gibt es doch noch
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Methoden wie man Empathie auch virtuell vermitteln kann. Mit Hilfe moderner
Kommunikationsplattformen ist es moglich Nachrichten und Beitrage mit emoti-
onalem Inhalt anhand von Emojis oder auch Fotos anzuhaufen und darauf zu

reagieren.

Anhand der vierten Hypothese kann man als Fuhrungskraft ableiten, dass auch
Homeoffice die richtige Arbeitsform ist, um seinen Mitarbeitenden Vertrauen zu
schenken. Dies kann auch mit Hilfe der wirksamsten Gesundheitsfaktoren aus
der Hitparade belegt werden, wo sich ein vertrauensbasierter Fihrungsstil be-
sonders auf das psychische als auch auf das korperliche Wohlbefinden positiv
ausgewirkt hat. Der Spruch ,Vertrauen ist gut, Kontrolle ist besser” gilt vielleicht
noch fir viele Fihrungskrafte als Leitspruch, doch findet dieser scheinbar im
Homeoffice keine Berechtigung mehr. Eine Fihrungskraft sollte den Mitarbei-
tenden ihren Freiraum gewéhren die Arbeit auf die Art und Weise zu erledigen,
wie es ihnen am besten passt. Eine Orientierung an den Ergebnissen der Arbeit,
weniger Kontrollen und weniger Unterbrechungen im Arbeitsalltag fihren nicht
nur zu einer angenehmen Atmosphére, in der man gerne seine Arbeit verrichtet,
sondern auch zu einem Anstieg des gesundheitlichen Wohlbefindens. Es war
bereits vor der Pandemie nicht besonders hilfreich seine Mitarbeitenden kiinst-

lich unter Druck zu versetzen, nach der Pandemie ist dies hoch weniger der Fall.

Anhand der fiinften und letzten Hypothese kann man als Flihrungskraft ableiten,
dass Kommunikation auch abseits der formellen Besprechungen eingeplant
werden sollte, um das gesundheitliche Wohlbefinden im Team positiv zu beein-
flussen. Informelle Kommunikation erwies sich auch als wirksamster Gesund-
heitsfaktor und wirkt sich insbesondere auf das soziale Wohlbefinden sehr posi-
tiv aus. Durch den Wegfall der Mdglichkeit gemeinsam einen Pausenraum zu
nutzen, muss man aber als Fuhrungskraft daher improvisieren. Ahnlich wie be-
reits bei den Empfehlungen zur dritten Hypothese kdnnte sich eine Flhrungs-
kraft bemuhen, virtuelle Feierabende zu organisieren und sich Zeit zu nehmen
fur die Mitarbeitenden, um ihnen ein Ohr zu schenken fiir ihre Angelegenheiten.
Dabei kdnnen ruhig auch Themen abseits des Arbeitsplatzes andiskutiert wer-
den, um Gefuhle und Emotionen wahrend der Diskussion auch zuzulassen. Ne-
ben den informellen Gespréachen kdnnen aber auch Feedbackgesprache, wel-
che die Arbeit naher betreffen, genauso eingeplant werden. Bei diesen formal
eingeplanten Feedbackgesprachen sollte aber den Mitarbeitenden genauso die

Madoglichkeit dargeboten werden, die aktuelle Geflhlswelt zu schildern.
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Diese Eigenschaften heben einmal mehr hervor, dass man Gesundheit nicht einfach so
kaufen kann. Diese Eigenschaften lassen eine Implikation zu, dass es einmal mehr um
die inneren Werte und um den richtigen Charakter einer Person geht, mit welchem sie
fur ein gesundes Miteinander am Arbeitsplatz sorgen kann. Auf strategischer Unterneh-
mensebene sollte man sich wiederum bewusstmachen, dass es nicht nur das neuste
Equipment braucht, um die Performance auch im Homeoffice zu garantieren. Vielmehr
braucht es die richtigen Leute dazu. Leute, die miteinander kommunizieren, einander
Vertrauen, dem anderen auch Fehler zugestehen und Fehler machen lassen. Leute, die
dafir sorgen, dass Arbeit auch Spald machen darf und soll und vor allen Dingen auch
Leute, die es auch bemerken, wenn bei ihren Mitarbeitenden erste Anzeichen einer

Uberlastung auftreten, und sie Angst haben dies zu kommunizieren.

5.4 Implikationen fur die Wissenschaft und weiterfihrende Stu-
dien

Anhand der Ergebnisse der vorliegenden Arbeit kdnnen zahlreiche weiterfiihrende wis-
senschaftliche Forschungen zum Thema der Gesundheit und Homeoffice veranlasst und
inspiriert werden. Ein Themenfeld, welches aber wabhrlich interessant ist im Zusammen-
hang mit der vorliegenden Arbeit, betrifft das genauere Untersuchen des Homeoffice aus
dem Blickwinkel der psychischen und mentalen Belastungen. Dabei sollte der Fokus
darauf gerichtet werden, wie Homeoffice psychische und mentale Belastungen beein-
flussen kann, wenn die vorgelegten, férderlichen Faktoren nicht eingehalten werden. Zu-
dem koénnte detaillierter analysiert werden, welche Maflinahmen und Auswirkungen eine
Fuhrungskraft veranlassen kann, um einerseits Unzufriedenheit zu erzeugen und ande-
rerseits die Gesundheit zu beeintrachtigen. Besonders relevant sind hier auch die direk-

ten Auswirkungen auf die Psyche und die mentale Gesundheit der Mitarbeitenden.

Ein weiterer interessanter Aspekt ware die Beleuchtung der psychischen und mentalen
Belastungen im Homeoffice aus der medizinischen Sichtweise. Besonders das Zusam-
menspiel von hormoneller Ebene und gesundheitlichem Wohlbefinden sei hier hervor-
zuheben und wie man mit Hilfe von Gesundheitschecks genauer bewerten kdnnte, wie
sich Homeoffice auf einzelne Personen auswirkt. Hier ware besonders ein Vergleich von
vorher zu nachher empfehlenswert. Medizinische Untersuchungen bei Probanden vor
und nach der Verlagerung des Grofteils der Arbeit ins Homeoffice konnten Aufklarung
dartiber geben, ob das Verhalten der Fihrungskraft und die getroffenen Rahmenbedin-
gungen innerhalb eines Unternehmens dafir verantwortlich sind, dass sich Homeoffice
entweder positiv oder negativ auf das gesundheitliche Wohlbefinden der Mitarbeitenden

ausgewirkt haben konnte.
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Anhang A — Fragebogen

_/50Sci

ofb - der onlineFragebogen

0% ausgefiillt

Sehr geehrte Teilnehmerinnen und Teilnehmer,

im Rahmen meiner Masterarbeit untersuche ich die Auswirkungen von Homeoffice auf die Gesundheit. Durch Ihre Teilnahme an meiner Befragung wirden
Sie mich dabei maBgeblich unterstiitzen.

Es stehen vor allem gesundheitsférdernde Faktoren, welche von einer Flihrungskraft gesetzt werden kénnen und das passende Fihrungsverhalten im Vordergrund.
Zuerst folgen Aussagen zu diesem Thema und zuletzt werden persénliche Daten und berufliche Situation abgefragt.

Die Beantwortung des Fragebogens dauert ungefédhr 10 Minuten. Alle Daten werden streng vertraulich und anonym behandelt, lassen keinen Riickschluss auf
Ihre Person zu und dienen nur dem wissenschaftlichen Zweck.

Es gibt daher kein Richtig oder Falsch, deswegen bitte ich Sie um ehrliche und vollstdndige Beantwortung.
Herzlichen Dank ftir Thre Zeit und Thre aktive Teilnahme an der Befragung!

Vlado Meljanac

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




o Ein erfolgreiches Ausflillen des Fragebogens setzt voraus, dass Sie zumindest zu einem Teil im Homeoffice arbeiten oder gearbeitet haben.

1. Ich arbeite zur Zeit im Homeoffice oder habe bereits im Homeoffice gearbeitet (vollstidndig oder teilweise).

O Ja
O Nein

Vlado Melianac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




s SCi o Denken Sie nun an einen Zeitraum (z.B. ein Monat im letzten Jahr), in dem Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben. Es ist unerheblich, ob Sie
-der

'oFb - der onlineFragebogen dazwischen das Unternehmen gewechselt haben.

18% ausgefullt

2. Wie viele Wochenstunden haben Sie in diesem Zeitraum durchschnittlich im Homeoffice gearbeitet?

Bitte verwenden Sie fiir Zeitangaben mit Nachkommastellen einen Punkt (.) als Trennzeichen.

Ich habe durchschnittlich :] Stunden im Homeoffice gearbeitet.

3. Wie viele Wochenstunden haben Sie in diesem Zeitraum ingesamt durchschnittlich gearbeitet?

Bitte verwenden Sie fiir Zeitangaben mit Nachkommastellen einen Punkt (.) als Trennzeichen.

Ich habe durchschnittlich :] Stunden gearbeitet.

)

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




so Sci Im ersten Teil des Fragebogens folgen nun Aussagen zur Rollen- und Aufgabenverteilung innerhalb des Unternehmens bzw. Teams, wo Sie viel im
oFb -der onlineFragebogen

Homeoffice gearbeitet haben. Denken Sie bitte an diesen Zeitraum und beantworten Sie in diesem Sinne die Fragen.

27% ausgefullt

4. Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Jede Aussage kann von ,stimme gar nicht zu™ bis ,stimme voll zu™ bewertet werden.

stimme gar stimme eher stimme  stimme eher stimme voll keine
nicht zu nicht zu  teilweise zu zu zu Angabe

4

Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines Projekts war aufeinander abgestimmt.
Es gab klare und nachvollziehbare Ziele fir Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

Die Ziele flir die Teilaufgaben wurden von allen Teammitgliedern akzeptiert.

O O O ©O
O O O O
O O O ©O
O O O O
O O O O
O O/ 0|0

Es gab in unserem Team Interessenskonflikte beziiglich der Teilaufgaben/Teilziele.

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




50 SCi Der erste Teil ist erledigt. Der nachfolgende Teil des Fragebogens enthilt Aussagen zum eingesetzen Informations- und Kommunikationssystem
oFb - der onlineFi

ragebogen (abgekiirzt: IuK-System) des Untemehmens, wo Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben.

% ausgefullt

5. Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Jede Aussage kann von ,stimme gar nicht zu™ bis ,stimme voll zu™ bewertet werden.

E e
4

Die Verwendung des eingesetzten IuK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner (@] (@] (o] (@] O (@]
Arbeitsweise.

Das eingesetzte IuK-System meines Untermehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit O O O O O O
kompatibel.

Ich habe jederzeit Zugang zum IuK-System, wenn ich es brauche. (@] (@] (@] (@] O O
Das IuK-System ist einfach zu bedienen. O 0] @] O O O
Das IuK-System ist benutzerfreundlich. (o] o] o] O O O
Es ist einfach, das IuK-System dazu zu bringen, das zu tun, was ich will. O O O O O O
Das IuK-System ist leicht zu edermnean. (@] @] @] o o e}
Es fallt mir leicht, meine Fahigkeiten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern. O O O O O O
Neue Funktionen sind leicht zu erlernen. @] O O O o] @]
Die Ergebnisse des IuK-Systems werden in einem niitzlichen Format dargestellt. O O O O O O
Das IuK-System ist prazise. ] 0] ] o O o
Das IuK-System bietet aktuelle Informationen. O O O O O O

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FernFH — 2023




so sci Der zweite Teil ist erledigt. Es folgen nun Aussagen zur sozialen Kompetenz Ihrer Fiihrungskraft. Bitte denken Sie wieder an den Zeitraum, wo Sie
ofb -der onlineFragebogen

viel im Homeoffice gearbeitet haben und wie Sie die soziale Kompetenz Ihrer Fihrungskraft wahrgenommen haben.

6. Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
Jede Aussage kann von ,stimme gar nicht zu™ bis ,stimme voll zu™ bewertet werden.

stimme gar stimme eher stimme stimme eher stimme vall keine
nicht zu nicht zu  teilweise zu zZu zZu Angabe

Ich weiB im Allgemeinen wie mich meine Flihrungskraft einschatzt. (@] (@] (o] (o] (o] (o]
Meine Flihrungskraft versteht meine beruflichen Probleme und Bedirfnisse. (@] (@] O (@] (@] (®)
Meine Fiihrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaéglichkeiten. o] o] (o] (0} e} O
Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fiihrungskraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei (@] (@] (0] (@] (@] (0]
Arbeitsproblemen zu helfen.

Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fuhrungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der (@] (@] (o] (o] 0 (]
Patsche hilft.

Ich habe geniigend Vertrauen in meine Fihrungskraft, um ihre Entscheidungen zu verteidigen. O O O O O (o]
Das Arbeitsverhiltnis mit meiner Fithrungskraft ist effektiv. (@] (@] (o] (e} (e} (o]

Vlado Melianac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




sosci Der dritte Teil ist auch erledigt. Im nachfolgenden Teil folgen Aussagen zum Flihrungsstil Threr Fiihrungskraft. Dabei geht es konkret um Ihr
oFb -der onlineFragebogen

wahrgenommenes Vertrauen zur Fiihrungskraft, welche Thnen im Zeitraum, wo Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben, Ubergeordnet war. Wie
haben Sie das Vertrauen damals wahrgenommen?

7. Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Jede Aussage kann von ,stimme gar nicht zu™ bis ,stimme voll zu™ bewertet werden.

stimme gar stimme eher stimme  stimme eher stimme voll keine
nicht zu nicht zu  teilweise zu Zu Zu Angabe

Meine Fihrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhdltnis; wir tauschen uns frei tber (@] (o] (o] (@] @] (]
unsere Ideen, Gefihle und Hoffnungen beziglich unserer Arbeit aus.
Ich kann mit meiner Fihrungskraft tiber Schwierigkeiten bei der Arbeit sprechen und weil, dass O O O O O (0]
sie zuhoren wird.
Wenn ich meine Probleme mit meiner Filhrungskraft teile, weill ich, dass sie konstruktiv und (o] 0} (o] O @] O
fursorglich reagieren wird.
Wir wiirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zusammenarbeiten kénnten. O O O O O Q
Ich muss sagen, dass meine Flihrungskraft und ich erhebliche emotionale Investitionen in unsere O O @] O (@] O
Arbeitsheziehung getétigt haben.

Vlado Melianac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




sosci Sie kommen gut voran im Fragebogen. Der vierte Teil ist auch fertig. Nun folgen noch Aussagen zur Kommunikation zu Ihrer Fithrungskraft,
oFb -der onlineFragebogen

welche Thnen im Zeitraum, wo Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben, (ibergeordnet war. Wie haben Sie die Kommunikation damals
wahrgenommen?

8. Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Jede Aussage kann von ,stimme gar nicht zu™ bis ,stimme voll zu™ bewertet werden.

stimme gar stimme eher stimme  stimme eher stimme voll keine
nicht zu nicht zu  teilweise zu zZu Zu Angabe

)4
Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Flihrungskraft ausfiihrlich.
Meine Flihrungskraft gibt mir genaue Rickmeldungen zu meiner Arbeit.
Bei meiner Fithrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden.
Meine Fiithrungskraft stellt nichts zu knapp dar.
Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zusammen.
Meine Flihrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte verstandlich.

Meine Flihrungskraft gibt mir klare und versténdliche Anweisungen.

O OO0 0|0 O|/0C ©O
O OO0 O/0 O|/C ©
O O 0O O/0 O|/C ©O
O O 0O O/0 O|/C ©O
O O 0O O/0 O|/0 ©O
O OO0 0|0 OO 0O

Meine Fihrungskraft ldsst Teammitglieder ausreden.

Vlado Melianac, Ferdinand Porsche FernFH — 2023




SOSCi Super gemacht! Sie haben die Fragen zu den Rahmenbedingungen und zum Fihrungsverhalten erfolgreich beantwortet. Es folgt nun Ihre persénliche
oFb - der onlinefragebogen Einschdtzung zu Threm Gesundheitsempfinden. Denken Sie bitte wieder an die Zeit, wo Sie viel im Homeoffice gearbeitet haben.

9. Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen in % beziiglich Ihrer Gesundheit zu?
Fiar die Einschatzung verwenden Sie bitte den blauen Schieberegler links neben der Skala und positionieren ihn auf Thren geschitzten Wert. Kénnen Sie ihre

Gesundheit nicht einschatzen, so lassen sie den Schieberegler auf der Position neben der Skala stehen.

Sollte ein geschatzter Wert 0% entsprechen, so positionieren Sie ihn bitte am linken Ende der Skala.

o
&

100%

Mein kérperliches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war gut.

Mein psychisches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war gut.

Mein soziales Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war gut.

Insgesamt schitze ich meine Gesundheit in diesem Zeitraum als gut ein.

Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach positiv auf mein kérperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach positiv auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach positiv auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.

Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschitzung nach negativ auf mein kérperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschitzung nach negativ auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschitzung nach negativ auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.

e sis Sk sk | ak sSk | SR sk a8 ek
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soSci

oFb - der onlineFragebogen

Sie haben es fast geschafft. Zum Abschluss folgen noch allgemeine Fragen zu Ihrer Person. Diese Angaben kénnen nicht Ihrer Person zugeordnet werden!

10. Welches Geschlecht haben Sie?
) Mannlich

O Weiblich

) Divers

O Keine Angabe

11. In welchem Jahr wurden Sie geboren?

|D|

12. Was ist Ihr hiochster Bildungsabschluss?

) Pflichtschule

(O Abgeschlossener Lehrberuf (Berufsschule, duale Berufsausbildung)
() Berufsbildende mittlere Schule ohne Matura (BMS)

(O Allgemeinbildende héhere Schule mit Matura (AHS)

() Berufsbildende hihere Schule mit Matura (BHS)

(O Hochschule (Bachelor, Master, Diplom, Magisterium)

) Hochschule - Promotion (Doktorat)

O Keine Angabe




13. Wie viele Jahre sind Sie in Threm derzeitigen Unternehmen bereits beschaftigt?

| |3ahr(e)

14. Wie viele Wochenstunden betrdgt Ihre reguldare Arbeitszeit?

Bitte verwenden Sie fiir Zeitangaben mit Nachkommastellen einen Punkt (.} als Trennzeichen.

|:| Stunden

15. Wie viele Wochenstunden betragt Ihre aktuell durchschnittliche Arbeitszeit im Homeoffice?

Bitte verwenden Sie fiir Zeitangaben mit Nachkommastellen einen Punkt (.} als Trennzeichen.

|:| Stunden

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023




soSci
oFb-der onlineFragebogen

Sie haben es fast geschafft. Zum Abschluss folgen noch allgemeine Fragen zu Ihrer Person. Diese Angaben kénnen nicht Ihrer Person zugeordnet werden!

16. Funktionsbereich Threr Arbeitstatigkeit:

(O Beschaffung / Einkauf

O Produktion

() Marketing / Vertrieb / Kundendienst

(O Controlling / Rechnungswesen / Finanzen

() Forschung & Entwicklung

O Logistik / Transportwesen

() Personalwesen

O Informationstechnologie

() Untere Fuhrungsebene (z.B. Gruppenleitung, Buroleitung)

O Mittlere Filhrungsebene (z.B. Abteilungsleitung, Bereichsleitung)
() Top-Management (z.B. Vorstand, Geschaftsfiihrung)

(O Sonstige Stabsfunktionen (z.B. Qualitdétsmanagement, Recht, Compliance, Risikomanagement)

Sonstige:

C

O Keine Angabe




17. Branche Threr Arbeitstitigkeit:

() Bau

O Bildung

() Chemie & Rohstoffe

O Energie & Umwelt

O Finanzen, Versicherungen & Immobilien
O Gesundheit & Soziales

O Handel

O Medien

O Metall / Elektrotechnik & Elektronik
() Offentliche Verwaltung

() Pharma & Gesundheit

O Telekommunikation & IT

() Tounsmus & Gastronomie

O Verkehr & Logistik

) Werbung & Marketing

Sonstige:

Of

() Keine Angabe

18. Wie viele Personen leben insgesamt in Threm Haushalt (Sie selbst miteingeschlossen)?

l:l Person(en)




19. Wie viele Personen unter 16 Jahren leben in Threm Haushalt?
D Person(en)

20. Haben Sie noch etwas anzumerken zum Thema oder ist Thnen generell wihrend der Befragung etwas aufgefallen?

(Weier |

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FernFH - 2023

SOSCi Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!
oFb - der onlineFragebogen Sie sind am Ende des Fragebogens angekommen. Ich schitze es sehr, dass Sie sich Zeit genommen haben, um mir beim Erforschen dieses Themas zu helfen.

Sollte es Ihrerseits weitere Fragen oder Anmerkungen zu meiner Arbeit geben, so kontakieren Sie mich bitte unter viado.mejanac@maill.femfh.ac.at.

Mich wirde es freuen, wenn Sie noch bereit waren fur einen letzten Gefallen. Nehmen mehr Leute teil an der Umfrage, so wird ein aussagekraftigeres Ergebnis bei der
spateren Datenauswertung erzielt.

Deswegen bitte ich Sie den Link zum Fragebogen zu kopieren (https://www.soscsurvey.de/hohealth/) und mit weiteren Leuten, die Threr Meinung nach in die
Zielgruppe passen, teilen (z.B. am Arbeitsplatz oder im Freundes- und Bekanntenkreis).

Mit lieben GruBen!

Vlado Meljanac

Thre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Vlado Meljanac, Ferdinand Porsche FemnFH — 2023




Anhang B — Codebuch

Variable  Variable Label Response Response Label

CASE Interview-Nummer (fortlaufend)

SERIAL Seriennummer (sofern verwendet)

REF Referenz (sofern im Link angegeben)

QUEST- Fragebogen, der im Interview verwendet wurde

NNR

MODE Interview-Modus

STARTE  Zeitpunkt zu dem das Interview begonnen hat (Europe/Berlin)

D

A102 Homeoffice 1 Ja

A102 Homeoffice 2 Nein

A102 Homeoffice -9 nicht beantwortet

A201 01 Homeoffice Arbeitszeit: Ich habe durchschnittlich ... Stunden im Homeoffice ge-
arbeitet.

A202 01 Gesamtarbeitszeit: Ich habe durchschnittlich ... Stunden gearbeitet.

A301 01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines 1 stimme gar nicht zu
Projekts war aufeinander abgestimmit.

A301_01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines 2 stimme eher nicht zu
Projekts war aufeinander abgestimmt.

A301_01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines 3 stimme teilweise zu
Projekts war aufeinander abgestimmt.

A301_01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines 4 stimme eher zu
Projekts war aufeinander abgestimmt.

A301_01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines 5 stimme voll zu
Projekts war aufeinander abgestimmit.

A301_01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines -1 keine Angabe
Projekts war aufeinander abgestimmt.

A301 01 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Arbeit an Teilaufgaben innerhalb eines -9 nicht beantwortet
Projekts war aufeinander abgestimmt.

A301 02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele fir 1 stimme gar nicht zu

Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.




A301 02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele fiir 2 stimme eher nicht zu
Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

A301 02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele fir 3 stimme teilweise zu
Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

A301_02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele ftr 4 stimme eher zu
Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

A301 02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele ftr 5 stimme voll zu
Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

A301_02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele fur -1 keine Angabe
Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

A301_02 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab klare und nachvollziehbare Ziele fur -9 nicht beantwortet
Teilaufgaben innerhalb unseres Teams.

A301 03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fur die Teilaufgaben wurden von al- 1 stimme gar nicht zu
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fur die Teilaufgaben wurden von al- 2 stimme eher nicht zu
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fir die Teilaufgaben wurden von al- 3 stimme teilweise zu
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fur die Teilaufgaben wurden von al- 4 stimme eher zu
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fur die Teilaufgaben wurden von al- 5 stimme voll zu
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fur die Teilaufgaben wurden von al- -1 keine Angabe
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_03 Rollen- und Aufgabenverteilung: Die Ziele fur die Teilaufgaben wurden von al- -9 nicht beantwortet
len Teammitgliedern akzeptiert.

A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte 1 stimme voll zu
beziglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)

A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte 2 stimme eher zu
bezuglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)

A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte 3 stimme teilweise zu
bezuglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)

A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte 4 stimme eher nicht zu
bezuglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)

A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte 5 stimme gar nicht zu

bezuglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)




A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte -1 keine Angabe
beziglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)

A301_04 Rollen- und Aufgabenverteilung: Es gab in unserem Team Interessenskonflikte -9 nicht beantwortet
beziglich der Teilaufgaben/Teilziele. (umgepolt)

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten 1 stimme gar nicht zu
luK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten 2 stimme eher nicht zu
luK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten 3 stimme teilweise zu
luK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten 4 stimme eher zu
luK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten 5 stimme voll zu
luK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten -1 keine Angabe
luK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_01 Informations- und Kommunikationssystem: Die Verwendung des eingesetzten -9 nicht beantwortet
IuK-Systems meines Unternehmens passt gut zu meiner Arbeitsweise.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- 1 stimme gar nicht zu
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- 2 stimme eher nicht zu
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- 3 stimme teilweise zu
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- 4 stimme eher zu
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- 5 stimme voll zu
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- -1 keine Angabe
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_02 Informations- und Kommunikationssystem: Das eingesetzte luK-System mei- -9 nicht beantwortet
nes Unternehmens ist mit allen Aspekten meiner Arbeit kompatibel.

A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum IuK- 1 stimme gar nicht zu
System, wenn ich es brauche.

A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum luK- 2 stimme eher nicht zu

System, wenn ich es brauche.




A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum luK- 3 stimme teilweise zu
System, wenn ich es brauche.

A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum luK- 4 stimme eher zu
System, wenn ich es brauche.

A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum luK- 5 stimme voll zu
System, wenn ich es brauche.

A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum luK- -1 keine Angabe
System, wenn ich es brauche.

A302_03 Informations- und Kommunikationssystem: Ich habe jederzeit Zugang zum luK- -9 nicht beantwortet
System, wenn ich es brauche.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- 1 stimme gar nicht zu
dienen.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- 2 stimme eher nicht zu
dienen.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- 3 stimme teilweise zu
dienen.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- 4 stimme eher zu
dienen.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- 5 stimme voll zu
dienen.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- -1 keine Angabe
dienen.

A302_04 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist einfach zu be- -9 nicht beantwortet
dienen.

A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- 1 stimme gar nicht zu
lich.

A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- 2 stimme eher nicht zu
lich.

A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- 3 stimme teilweise zu
lich.

A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- 4 stimme eher zu
lich.

A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- 5 stimme voll zu
lich.

A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- -1 keine Angabe

lich.




A302_05 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist benutzerfreund- -9 nicht beantwortet
lich.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das IuK-System 1 stimme gar nicht zu
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das luK-System 2 stimme eher nicht zu
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das luK-System 3 stimme teilweise zu
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das luK-System 4 stimme eher zu
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das luK-System 5 stimme voll zu
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das luK-System -1 keine Angabe
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_06 Informations- und Kommunikationssystem: Es ist einfach, das luK-System -9 nicht beantwortet
dazu zu bringen, das zu tun, was ich will.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- 1 stimme gar nicht zu
nen.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- 2 stimme eher nicht zu
nen.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- 3 stimme teilweise zu
nen.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- 4 stimme eher zu
nen.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- 5 stimme voll zu
nen.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- -1 keine Angabe
nen.

A302_07 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist leicht zu erler- -9 nicht beantwortet
nen.

A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- 1 stimme gar nicht zu
ten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern.

A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- 2 stimme eher nicht zu
ten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern.

A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- 3 stimme teilweise zu

ten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern.




A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- 4 stimme eher zu
ten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern.

A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- 5 stimme voll zu
ten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern.

A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- -1 keine Angabe
ten im Umgang mit dem IuK-System zu verbessern.

A302_08 Informations- und Kommunikationssystem: Es fallt mir leicht, meine Fahigkei- -9 nicht beantwortet
ten im Umgang mit dem luK-System zu verbessern.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- 1 stimme gar nicht zu
lernen.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- 2 stimme eher nicht zu
lernen.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- 3 stimme teilweise zu
lernen.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- 4 stimme eher zu
lernen.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- 5 stimme voll zu
lernen.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- -1 keine Angabe
lernen.

A302_09 Informations- und Kommunikationssystem: Neue Funktionen sind leicht zu er- -9 nicht beantwortet
lernen.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des luK-Systems 1 stimme gar nicht zu
werden in einem nitzlichen Format dargestellt.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des luK-Systems 2 stimme eher nicht zu
werden in einem nuitzlichen Format dargestellt.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des luK-Systems 3 stimme teilweise zu
werden in einem nitzlichen Format dargestellt.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des luK-Systems 4 stimme eher zu
werden in einem nutzlichen Format dargestellt.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des luK-Systems 5 stimme voll zu
werden in einem nitzlichen Format dargestellt.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des luK-Systems -1 keine Angabe
werden in einem nitzlichen Format dargestellt.

A302_10 Informations- und Kommunikationssystem: Die Ergebnisse des IuK-Systems -9 nicht beantwortet

werden in einem nitzlichen Format dargestellt.




A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. 1 stimme gar nicht zu

A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. 2 stimme eher nicht zu

A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. 3 stimme teilweise zu

A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. 4 stimme eher zu

A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. 5 stimme voll zu

A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. -1 keine Angabe

A302_11 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System ist prazise. -9 nicht beantwortet

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- 1 stimme gar nicht zu
formationen.

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- 2 stimme eher nicht zu
formationen.

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- 3 stimme teilweise zu
formationen.

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- 4 stimme eher zu
formationen.

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- 5 stimme voll zu
formationen.

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- -1 keine Angabe
formationen.

A302_12 Informations- und Kommunikationssystem: Das luK-System bietet aktuelle In- -9 nicht beantwortet
formationen.

A303_01 Soziale Kompetenz: Ich weild im Allgemeinen wie mich meine Fihrungskraft 1 stimme gar nicht zu
einschétzt.

A303 01 Soziale Kompetenz: Ich weifld im Allgemeinen wie mich meine Fihrungskraft 2 stimme eher nicht zu
einschétzt.

A303_01 Soziale Kompetenz: Ich weild im Allgemeinen wie mich meine Fihrungskraft 3 stimme teilweise zu
einschétzt.

A303_01 Soziale Kompetenz: Ich weild im Allgemeinen wie mich meine Fuhrungskraft 4 stimme eher zu
einschétzt.

A303_01 Soziale Kompetenz: Ich weifld im Allgemeinen wie mich meine Fihrungskraft 5 stimme voll zu
einschatzt.

A303 01 Soziale Kompetenz: Ich weild im Allgemeinen wie mich meine Fihrungskraft -1 keine Angabe
einschatzt.

A303_01 Soziale Kompetenz: Ich weild im Allgemeinen wie mich meine Fuhrungskraft -9 nicht beantwortet

einschatzt.




A303 02 Soziale Kompetenz: Meine Fihrungskraft versteht meine beruflichen Probleme 1 stimme gar nicht zu
und Beddrfnisse.

A303_02 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft versteht meine beruflichen Probleme 2 stimme eher nicht zu
und Bedurfnisse.

A303_02 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft versteht meine beruflichen Probleme 3 stimme teilweise zu
und Bedurfnisse.

A303_02 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft versteht meine beruflichen Probleme 4 stimme eher zu
und Bedurfnisse.

A303_02 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft versteht meine beruflichen Probleme 5 stimme voll zu
und Bedurfnisse.

A303_02 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft versteht meine beruflichen Probleme -1 keine Angabe
und Bedurfnisse.

A303_02 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft versteht meine beruflichen Probleme -9 nicht beantwortet
und Bedurfnisse.

A303_03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsméglich- 1 stimme gar nicht zu
keiten.

A303_03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaoglich- 2 stimme eher nicht zu
keiten.

A303_03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaéglich- 3 stimme teilweise zu
keiten.

A303 03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaoglich- 4 stimme eher zu
keiten.

A303 03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaoglich- 5 stimme voll zu
keiten.

A303 03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaoglich- -1 keine Angabe
keiten.

A303 03 Soziale Kompetenz: Meine Fuhrungskraft erkennt meine Entwicklungsmaoglich- -9 nicht beantwortet
keiten.

A303_04  Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fiihrungs- 1 stimme gar nicht zu
kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.

A303_04  Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fihrungs- 2 stimme eher nicht zu
kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.

A303 04 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fuhrungs- 3 stimme teilweise zu
kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.

A303 04 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fihrungs- 4 stimme eher zu

kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.




A303_04  Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fiihrungs- 5 stimme voll zu
kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.

A303_04  Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fiihrungs- -1 keine Angabe
kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.

A303_04  Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass meine Fihrungs- -9 nicht beantwortet
kraft ihren Einfluss nutzt, um mir bei Arbeitsproblemen zu helfen.

A303 05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fuh- 1 stimme gar nicht zu
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fih- 2 stimme eher nicht zu
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fih- 3 stimme teilweise zu
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fih- 4 stimme eher zu
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fih- 5 stimme voll zu
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fih- -1 keine Angabe
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_05 Soziale Kompetenz: Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass mir meine Fuh- -9 nicht beantwortet
rungskraft auf ihre eigenen Kosten aus der Patsche hilft.

A303_06 Soziale Kompetenz: Ich habe gentigend Vertrauen in meine Fuhrungskraft, um 1 stimme gar nicht zu
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303 06 Soziale Kompetenz: Ich habe genligend Vertrauen in meine Fiuhrungskraft, um 2 stimme eher nicht zu
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303 06 Soziale Kompetenz: Ich habe genligend Vertrauen in meine Fuhrungskraft, um 3 stimme teilweise zu
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303 06 Soziale Kompetenz: Ich habe genligend Vertrauen in meine Fiuhrungskraft, um 4 stimme eher zu
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303 06 Soziale Kompetenz: Ich habe genligend Vertrauen in meine Fuhrungskraft, um 5 stimme voll zu
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303_06 Soziale Kompetenz: Ich habe geniigend Vertrauen in meine Fihrungskraft, um -1 keine Angabe
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303_06 Soziale Kompetenz: Ich habe genligend Vertrauen in meine Fuhrungskraft, um -9 nicht beantwortet
ihre Entscheidungen zu verteidigen.

A303 07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhéltnis mit meiner Fiihrungskratft ist effektiv. 1 stimme gar nicht zu




A303_07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhaltnis mit meiner Fihrungskraft ist effektiv. 2 stimme eher nicht zu
A303_07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhaltnis mit meiner Fihrungskraft ist effektiv. 3 stimme teilweise zu
A303_07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhaltnis mit meiner Fuhrungskraft ist effektiv. 4 stimme eher zu
A303_07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhaltnis mit meiner Fuhrungskraft ist effektiv. 5 stimme voll zu
A303 07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhaltnis mit meiner Fuhrungskratft ist effektiv. -1 keine Angabe
A303 07 Soziale Kompetenz: Das Arbeitsverhaltnis mit meiner Flhrungskratft ist effektiv. -9 nicht beantwortet
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhaltnis; 1 stimme gar nicht zu
wir tauschen uns frei Gber unsere Ideen, Gefuihle und Hoffnungen beziglich
unserer Arbeit aus.
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhaltnis; 2 stimme eher nicht zu
wir tauschen uns frei Uber unsere Ideen, Geflihle und Hoffnungen bezuglich
unserer Arbeit aus.
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhaltnis; 3 stimme teilweise zu
wir tauschen uns frei Uber unsere ldeen, Geflihle und Hoffnungen beztglich
unserer Arbeit aus.
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhéltnis; 4 stimme eher zu
wir tauschen uns frei Uber unsere Ideen, Geflihle und Hoffnungen beziglich
unserer Arbeit aus.
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhéltnis; 5 stimme voll zu
wir tauschen uns frei Uber unsere Ideen, Geflihle und Hoffnungen bezlglich
unserer Arbeit aus.
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhéltnis; -1 keine Angabe
wir tauschen uns frei Uber unsere Ideen, Geflihle und Hoffnungen beziglich
unserer Arbeit aus.
A304_01 Vertrauen: Meine Fuhrungskraft und ich haben ein gemeinsames Verhaltnis; -9 nicht beantwortet
wir tauschen uns frei Uber unsere ldeen, Gefiihle und Hoffnungen beztglich
unserer Arbeit aus.
A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft Giber Schwierigkeiten bei der Ar- 1 stimme gar nicht zu
beit sprechen und weil3, dass sie zuhdren wird.
A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft Gber Schwierigkeiten bei der Ar- 2 stimme eher nicht zu
beit sprechen und weil3, dass sie zuhéren wird.
A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft ber Schwierigkeiten bei der Ar- 3 stimme teilweise zu
beit sprechen und weil3, dass sie zuhéren wird.
A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft ber Schwierigkeiten bei der Ar- 4 stimme eher zu

beit sprechen und weil3, dass sie zuhdren wird.




A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft Uber Schwierigkeiten bei der Ar- 5 stimme voll zu
beit sprechen und weil3, dass sie zuhéren wird.

A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft Uber Schwierigkeiten bei der Ar- -1 keine Angabe
beit sprechen und weil3, dass sie zuhéren wird.

A304_02 Vertrauen: Ich kann mit meiner Fihrungskraft Uber Schwierigkeiten bei der Ar- -9 nicht beantwortet
beit sprechen und weil3, dass sie zuhéren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Fiihrungskraft teile, weild ich, 1 stimme gar nicht zu
dass sie konstruktiv und firsorglich reagieren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Fuhrungskraft teile, weif3 ich, 2 stimme eher nicht zu
dass sie konstruktiv und fursorglich reagieren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Fuhrungskraft teile, weif? ich, 3 stimme teilweise zu
dass sie konstruktiv und fursorglich reagieren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Fuhrungskraft teile, weif3 ich, 4 stimme eher zu
dass sie konstruktiv und fursorglich reagieren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Fuhrungskraft teile, weif3 ich, 5 stimme voll zu
dass sie konstruktiv und fursorglich reagieren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Fuhrungskraft teile, weil? ich, -1 keine Angabe
dass sie konstruktiv und flrsorglich reagieren wird.

A304_03 Vertrauen: Wenn ich meine Probleme mit meiner Flihrungskraft teile, weil3 ich, -9 nicht beantwortet
dass sie konstruktiv und firsorglich reagieren wird.

A304_04  Vertrauen: Wir wiirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- 1 stimme gar nicht zu
sammenarbeiten kdnnten.

A304_04  Vertrauen: Wir wirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- 2 stimme eher nicht zu
sammenarbeiten kénnten.

A304_04  Vertrauen: Wir wirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- 3 stimme teilweise zu
sammenarbeiten kénnten.

A304_04  Vertrauen: Wir wirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- 4 stimme eher zu
sammenarbeiten kénnten.

A304_04  Vertrauen: Wir wirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- 5 stimme voll zu
sammenarbeiten kénnten.

A304_04  Vertrauen: Wir wirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- -1 keine Angabe
sammenarbeiten kénnten.

A304_04  Vertrauen: Wir wirden beide einen Verlust empfinden, wenn wir nicht mehr zu- -9 nicht beantwortet
sammenarbeiten kénnten.

A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fuhrungskraft und ich erhebliche emo- 1 stimme gar nicht zu

tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getatigt haben.




A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fihrungskraft und ich erhebliche emo- 2 stimme eher nicht zu
tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getatigt haben.

A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fiihrungskraft und ich erhebliche emo- 3 stimme teilweise zu
tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getatigt haben.

A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fuhrungskraft und ich erhebliche emo- 4 stimme eher zu
tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getatigt haben.

A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fuhrungskraft und ich erhebliche emo- 5 stimme voll zu
tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getétigt haben.

A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fuhrungskraft und ich erhebliche emo- -1 keine Angabe
tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getétigt haben.

A304_05 Vertrauen: Ich muss sagen, dass meine Fuhrungskraft und ich erhebliche emo- -9 nicht beantwortet
tionale Investitionen in unsere Arbeitsbeziehung getétigt haben.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fuhrungskraft 1 stimme gar nicht zu
ausfuhrlich.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fiuhrungskraft 2 stimme eher nicht zu
ausfuhrlich.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fuhrungskraft 3 stimme teilweise zu
ausfuhrlich.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fihrungskraft 4 stimme eher zu
ausfuhrlich.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fihrungskraft 5 stimme voll zu
ausfuhrlich.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fihrungskraft -1 keine Angabe
ausfuhrlich.

A305 01 Kommunikation: Bei wichtigen Sachen informiert mich meine Fihrungskraft -9 nicht beantwortet
ausfuhrlich.

A305 02 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir genaue Riickmeldungen zu mei- 1 stimme gar nicht zu
ner Arbeit.

A305 02 Kommunikation: Meine Fihrungskraft gibt mir genaue Rickmeldungen zu mei- 2 stimme eher nicht zu
ner Arbeit.

A305_02 Kommunikation: Meine Fihrungskraft gibt mir genaue Rickmeldungen zu mei- 3 stimme teilweise zu
ner Arbeit.

A305_02 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir genaue Rickmeldungen zu mei- 4 stimme eher zu
ner Arbeit.

A305_02 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir genaue Rickmeldungen zu mei- 5 stimme voll zu

ner Arbeit.




A305_02 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir genaue Riickmeldungen zu mei- -1 keine Angabe
ner Arbeit.

A305_02 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir genaue Riickmeldungen zu mei- -9 nicht beantwortet
ner Arbeit.

A305 03 Kommunikation: Bei meiner Fihrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. 1 stimme gar nicht zu

A305_03 Kommunikation: Bei meiner Fihrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. 2 stimme eher nicht zu

A305_03 Kommunikation: Bei meiner Fuhrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. 3 stimme teilweise zu

A305_03 Kommunikation: Bei meiner Fuhrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. 4 stimme eher zu

A305_03 Kommunikation: Bei meiner Fuhrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. 5 stimme voll zu

A305 03 Kommunikation: Bei meiner Fuhrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. -1 keine Angabe

A305 03 Kommunikation: Bei meiner Fuhrungskraft kann ich Dinge direkt loswerden. -9 nicht beantwortet

A305_04 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft stellt nichts zu knapp dar. 1 stimme gar nicht zu

A305_04 Kommunikation: Meine Fihrungskraft stellt nichts zu knapp dar. 2 stimme eher nicht zu

A305_04 Kommunikation: Meine Fihrungskraft stellt nichts zu knapp dar. 3 stimme teilweise zu

A305 04 Kommunikation: Meine Fiuhrungskraft stellt nichts zu knapp dar. 4 stimme eher zu

A305 04 Kommunikation: Meine Flhrungskraft stellt nichts zu knapp dar. 5 stimme voll zu

A305_04 Kommunikation: Meine Fihrungskraft stellt nichts zu knapp dar. -1 keine Angabe

A305_04 Kommunikation: Meine Fihrungskraft stellt nichts zu knapp dar. -9 nicht beantwortet

A305_05 Kommunikation: Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- 1 stimme gar nicht zu
sammen.

A305_05 Kommunikation: Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- 2 stimme eher nicht zu
sammen.

A305_05 Kommunikation: Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- 3 stimme teilweise zu
sammen.

A305_05 Kommunikation: Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- 4 stimme eher zu
sammen.

A305_05 Kommunikation: Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- 5 stimme voll zu
sammen.

A305_05 Kommunikation: Meine Fihrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- -1 keine Angabe
sammen.

A305_05 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft fasst den Sinn des Besprochenen zu- -9 nicht beantwortet
sammen.

A305_06 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- 1 stimme gar nicht zu

standlich.




A305_06 Kommunikation: Meine Fihrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- 2 stimme eher nicht zu
sténdlich.

A305_06 Kommunikation: Meine Fihrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- 3 stimme teilweise zu
sténdlich.

A305_06 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- 4 stimme eher zu
sténdlich.

A305_06 Kommunikation: Meine Fihrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- 5 stimme voll zu
standlich.

A305_06 Kommunikation: Meine Fihrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- -1 keine Angabe
standlich.

A305_06 Kommunikation: Meine Fihrungskraft formuliert schwierige Sachverhalte ver- -9 nicht beantwortet
standlich.

A305 07 Kommunikation: Meine Flhrungskraft gibt mir klare und verstandliche Anwei- 1 stimme gar nicht zu
sungen.

A305_07 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir klare und verstéandliche Anwei- 2 stimme eher nicht zu
sungen.

A305_07 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir klare und verstéandliche Anwei- 3 stimme teilweise zu
sungen.

A305 07 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir klare und verstandliche Anwei- 4 stimme eher zu
sungen.

A305 07 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir klare und verstandliche Anwei- 5 stimme voll zu
sungen.

A305 07 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir klare und verstandliche Anwei- -1 keine Angabe
sungen.

A305 07 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft gibt mir klare und verstandliche Anwei- -9 nicht beantwortet
sungen.

A305_08 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft Iasst Teammitglieder ausreden. 1 stimme gar nicht zu

A305 08 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft Iasst Teammitglieder ausreden. 2 stimme eher nicht zu

A305_08 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft lasst Teammitglieder ausreden. 3 stimme teilweise zu

A305_08 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft lasst Teammitglieder ausreden. 4 stimme eher zu

A305_08 Kommunikation: Meine Fuhrungskraft lasst Teammitglieder ausreden. 5 stimme voll zu

A305_08 Kommunikation: Meine Fluhrungskraft lasst Teammitglieder ausreden. -1 keine Angabe

A305_08 Kommunikation: Meine Fluhrungskraft [asst Teammitglieder ausreden. -9 nicht beantwortet

A306 01 Gesundheit: Mein kérperliches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum 1 0%

war gut.




A306_01  Gesundheit: Mein korperliches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum 21 100%
A306_01 VGvirsgrlj(tj.heit: Mein korperliches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
A306_01 VGvirsgrlj(tj.heit: Mein korperliches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum -9 nicht beantwortet
A306_02 \é;vzrsgrl:gheit: Mein psychisches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum 1 0%
A306_02 \giggggheit: Mein psychisches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum 21 100%
A306_02 Vézggggheit: Mein psychisches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
A306_02 Vézggggheit: Mein psychisches Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum -9 nicht beantwortet
A306_03 V(\Slzrsgrt:gheit: Mein soziales Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war 1 0%
A306 03 gClslg:':,undheit: Mein soziales Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war 21 100%
A306_03 %Uetéundheit: Mein soziales Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war -1 weild nicht/trifft nicht zu
A306_03 ?Bljetéundheit: Mein soziales Wohlbefinden in der Arbeit in diesem Zeitraum war -9 nicht beantwortet
A306_04 %Lgéqndheit: Insgesamt schétze ich meine Gesundheit in diesem Zeitraum als 1 0%
A306_04 %Lgsigaheit: Insgesamt schatze ich meine Gesundheit in diesem Zeitraum als 21 100%
A306_04 %Ljetsigdheit: Insgesamt schatze ich meine Gesundheit in diesem Zeitraum als -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
A306_04 %Lgsigdheit: Insgesamt schatze ich meine Gesundheit in diesem Zeitraum als -9 nicht beantwortet
A306_05 %Ljetsir?dheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschétzung nach posi- 1 0%

tiv auf mein koérperliches Wohlbefinden ausgewirkt.
A306_05 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- 21 100%

tiv auf mein kdrperliches Wohlbefinden ausgewirkt.
A306_05 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- -1 weil nicht/trifft nicht zu

tiv auf mein

korperliches Wohlbefinden ausgewirkt.




A306_05 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- -9 nicht beantwortet
tiv auf mein kdrperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306 06 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- 1 0%
tiv auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_06 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- 21 100%
tiv auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_06 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- -1 weild nicht/trifft nicht zu
tiv auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_06  Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- -9 nicht beantwortet
tiv auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_07 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- 1 0%
tiv auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_07  Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- 21 100%
tiv auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_07  Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
tiv auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_07  Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach posi- -9 nicht beantwortet
tiv auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_08 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- 1 0%
gativ auf mein korperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_08 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- 21 100%
gativ auf mein korperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_08 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
gativ auf mein korperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_08 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- -9 nicht beantwortet
gativ auf mein korperliches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_09 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschétzung nach ne- 1 0%
gativ auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_09 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- 21 100%
gativ auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirkt.

A306_09 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
gativ auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirki.

A306_09 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- -9 nicht beantwortet
gativ auf mein psychisches Wohlbefinden ausgewirki.

A306_10 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- 1 0%

gativ auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.




A306_10 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- 21 100%
gativ auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.
A306_10 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- -1 weil3 nicht/trifft nicht zu
gativ auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.
A306_10 Gesundheit: Die Arbeit im Homeoffice hat sich meiner Einschatzung nach ne- -9 nicht beantwortet
gativ auf mein soziales Wohlbefinden ausgewirkt.
A401 Geschlecht 1 Mannlich
A401 Geschlecht 2  Weiblich
A401 Geschlecht 3 Divers
A401 Geschlecht -1 Keine Angabe
A401 Geschlecht -9 nicht beantwortet
A402_01 Geburtsjahr: [01]
A403 Bildungsabschluss 1 Pflichtschule
A403 Bildungsabschluss 2 Abgeschlossener Lehrberuf (Berufsschule, du-
ale Berufsausbildung)
A403 Bildungsabschluss 3 Berufshildende mittlere Schule ohne Matura
(BMS)
A403 Bildungsabschluss 4 Allgemeinbildende héhere Schule mit Matura
(AHS)
A403 Bildungsabschluss 5 Berufsbhildende héhere Schule mit Matura
BHS
A403 Bildungsabschluss 6 I(-|ochlchule (Bachelor, Master, Diplom, Magis-
terium)
A403 Bildungsabschluss 7 Hochschule - Promotion (Doktorat)
A403 Bildungsabschluss -1 Keine Angabe
A403 Bildungsabschluss -9 nicht beantwortet
A404_01  Betriebszugehdrigkeit: ... Jahr(e)
A405 01 Wochenstunden: ... Stunden
A406_01 Homeoffice Stunden: ... Stunden
A407 Funktionsbereich 1 Beschaffung / Einkauf
A407 Funktionsbereich 2 Produktion
A407 Funktionsbereich 3 Marketing / Vertrieb / Kundendienst
A407 Funktionsbereich 4 Controlling / Rechnungswesen / Finanzen




A407 Funktionsbereich 5 Forschung & Entwicklung

A407 Funktionsbereich 6 Logistik / Transportwesen

A407 Funktionsbereich 7 Personalwesen

A407 Funktionsbereich 8 Informationstechnologie

A407 Funktionsbereich 9 Untere Fihrungsebene (z.B. Gruppenleitung,
Biroleitung)

A407 Funktionsbereich 10 Mittlere Fihrungsebene (z.B. Abteilungslei-
tung, Bereichsleitung)

A407 Funktionsbereich 11 Top-Management (z.B. Vorstand, Geschéfts-
fuhrung)

A407 Funktionsbereich 12 Sonstige Stabsfunktionen (z.B. Qualitatsma-
nagement, Recht, Compliance, Risikomanage-
ment)

A407 Funktionsbereich 13 Sonstige:

A407 Funktionsbereich -1 Keine Angabe

A407 Funktionsbereich -9 nicht beantwortet

A407_13 Funktionsbereich: Sonstige

A410 Branche 1 Bau

A410 Branche 2 Bildung

A410 Branche 3 Chemie & Rohstoffe

A410 Branche 4 Energie & Umwelt

A410 Branche 5 Finanzen, Versicherungen & Immobilien

A410 Branche 6 Gesundheit & Soziales

A410 Branche 7 Handel

A410 Branche 8 Medien

A410 Branche 9 Metall / Elektrotechnik & Elektronik

A410 Branche 10 Offentliche Verwaltung

A410 Branche 11 Pharma & Gesundheit

A410 Branche 12 Telekommunikation & IT

A410 Branche 13 Tourismus & Gastronomie

A410 Branche 14 Verkehr & Logistik

A410 Branche 15 Werbung & Marketing

A410 Branche 16 Sonstige:




A410 Branche -1 Keine Angabe
A410 Branche -9 nicht beantwortet
A410_16  Branche: Sonstige

A411 01 Haushalt Personen: ... Person(en)

A412 01 Haushalt Kinder: ... Person(en)

A413 01  Mitteilung: [01]

FINIS- Wurde die Befragung abgeschlossen (letzte Seite erreicht)? 0 abgebrochen
HED

FINIS- Wurde die Befragung abgeschlossen (letzte Seite erreicht)? 1 ausgefillt
HED

Q_VIE- Hat der Teilnehmer den Fragebogen nur angesehen, ohne die Pflichtfragen zu 0 Teilnehmer
WER beantworten?

Q_VIE- Hat der Teilnehmer den Fragebogen nur angesehen, ohne die Pflichtfragen zu 1 Durchklicker
WER beantworten?




Anhang C — Detaillierte Ergebnisse der Datenanalyse
Korrelationen — 5 Gesundheitsfaktoren und gesundheitliches Wohlbefinden

Korperliches Rollen_

Wohlbefinden . luK_System Soziale_ Kompetenz Vertrauen Kommunikation
war gut Aufgabenverteilung
Kdrperliches Pearson- 1 0,21** 0,28** 0,25** 0,28** 0,28**
Wohlbefinden Korrelation
war gut
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
N 331 322 313 327 325 327
Psychisches Rollen
Wohlbefinden — luK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
war gut Aufgabenverteilung
Psychisches Pearson- 1 0,27* 0,22** 0,26** 0,29** 0,28**
Wohlbefinden Korrelation
war gut
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
N 329 320 311 325 323 325
Soziales Rollen
Wohlbefinden Aufaab il luK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
war gut ufgabenverteilung
Soziales Pearson- 1 0,28** 0,22** 0,31** 0,30** 0,34**
Wohlbefinden Korrelation
war gut
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
N 329 320 312 325 323 325
Gesundheit Rollen
Insgesamt — . IJuK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
war gut Aufgabenverteilung
Gesundheit Pearson- 1 0,25** 0,20** 0,23** 0,26** 0,23**
insgesamt war Korrelation
gut
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
N 329 320 311 325 323 325

**_Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (1-seitig) signifikant.



Korrelationen — 5 Gesundheitsfaktoren und positive Auswirkung von Homeoffice auf das gesund-

heitliche Wohlbefinden

Positive
aAul;SlxIrrggrrl]i%ri CS) Aufgaﬁgrl:\?gr_teilung IuK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
Wohlbefinden
Positive Pearson- 1 0,22** 0,13* 0,13* 0,13** 0,12*
Auswirkung HO Korrelation
auf korperliches
Wohlbefinden
Sig. (1-seitig) <0,01 0,01 0,01 <0,01 0,02
N 326 317 310 322 320 322
Positive
gﬁfsx;t%?gcrg Aufgat?(grlll\?gr_teilung luK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
Wohlbefinden
Positive Pearson- 1 0,23** 0,14** 0,17** 0,17** 0,15**
Auswirkung HO Korrelation
auf psychisches
Wohlbefinden
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
N 323 314 306 319 317 319
Positive
Aii\;vgg;g?ego Aufgak?grLI\?enr_teilung IuK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
Wohlbefinden
Positive Pearson- 1 0,14** 0,17** 0,10* 0,12* 0,10*
Auswirkung HO Korrelation
auf soziales
Wohlbefinden
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 0,04 0,02 0,04
N 322 313 306 318 316 318

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (1-seitig) signifikant.
*, Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (1-seitig) signifikant.



Korrelationen — 5 Gesundheitsfaktoren
heitliche Wohlbefinden

und negative Auswirkung von Homeoffice auf das gesund-

Negative
aAul;SlxIrrggrrl]i%ri CS) Aufgaﬁgrl:\?gr_teilung IuK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
Wohlbefinden
Negative Pearson- 1 -0,22** -0,17** -0,16** -0,14** -0,16**
Auswirkung HO Korrelation
auf korperliches
Wohlbefinden
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 0,01 <0,01
N 276 270 259 273 271 273
Negative
gﬁfsx;t%?gcrg Aufgat?(grlll\?gr_teilung luK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
Wohlbefinden
Negative Pearson- 1 -0,27** -0,19** -0,20** -0,17** -0,19**
Auswirkung HO Korrelation
auf psychisches
Wohlbefinden
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01
N 274 268 257 271 269 271
Negative
Aii\;vgg;g?ego Aufgak?grLI\?enr_teilung IuK_System Soziale_Kompetenz Vertrauen Kommunikation
Wohlbefinden
Negative Pearson- 1 -0,18** -0,18** -0,13* -0,11* -0,12*
Auswirkung HO Korrelation
auf soziales
Wohlbefinden
Sig. (1-seitig) <0,01 <0,01 0,02 0,03 0,02
N 285 279 267 282 280 282

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (1-seitig) signifikant.
*, Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (1-seitig) signifikant.



Lineare Regressionen

Ergebnisse fur Hypothese 1 — Gesundheitsfaktor Rollen- und Aufgabenverteilung und gesundheitliches Wohlbefinden

Abhangige Variable: Kdrperliches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 58,33 5,80 10,05 <0,01 46,91 69,74
Rollen_Aufgabenverteilung 5,48 1,40 0,21 3,91 <0,01 2,72 8,24
Anmerkungen: N = 322; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,04; F(1, 320) = 15,29; <0,01
Abhangige Variable: Psychisches Wohlbefinden war gut
Koeffizienten SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 43,17 6,92 6,24 <0,01 29,56 56,79
Rollen_Aufgabenverteilung 8,28 1,67 0,27 4,96 <0,01 5,00 11,57
Anmerkungen: N = 320; R2 = 0,07; korr. R2 = 0,07; F(1, 318) = 24,60; <0,01
Abhéangige Variable: Soziales Wohlbefinden war gut
Koeffizienten SD B t p 95% Ki
UG oG
(Konstante) 32,43 7,51 4,32 <0,01 17,65 47,21
Rollen_Aufgabenverteilung 9,31 1,81 0,28 5,13 <0,01 5,74 12,87
Anmerkungen: N = 320; R2 = 0,08; korr. R2 = 0,07; F(1, 318) = 26,31; <0,01
Abhéngige Variable: Gesundheit insgesamt war gut
Koeffizienten SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 53,06 5,99 8,86 <0,01 41,27 64,84
Rollen_Aufgabenverteilung 6,75 1,45 0,25 4,67 <0,01 3,91 9,59

Anmerkungen: N = 320; R2 = 0,06; korr. R2 = 0,06; F(1, 318) = 21,82; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 1 — Gesundheitsfaktor Rollen- und Aufgabenverteilung und positive Auswirkung von Homeoffice auf das
gesundheitliche Wohlbefinden

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 33,78 9,53 3,54 <0,01 15,03 52,54
Rollen_Aufgabenverteilung 9,26 2,30 0,22 4,02 <0,01 4,73 13,79

Anmerkungen: N = 317; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,05; F(1, 315) = 16,20; <0,01

Abhéangige Variable: Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG 0G
(Konstante) 34,59 9,29 3,73 <0,01 16,32 52,86
Rollen_Aufgabenverteilung 9,15 2,24 0,23 4,08 <0,01 4,74 13,56

Anmerkungen: N = 314; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,05; F(1, 312) = 16,68; <0,01

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 33,64 10,52 3,20 <0,01 12,94 54,35
Rollen_Aufgabenverteilung 6,27 2,53 0,14 2,47 0,01 1,28 11,25

Anmerkungen: N = 313; R2 = 0,02; korr. R2=0,02; F(1, 311) = 6,12; 0,01



Lineare Regressionen

Ergebnisse fur Hypothese 1 — Gesundheitsfaktor Rollen- und Aufgabenverteilung und negative Auswirkung von Homeoffice auf das
gesundheitliche Wohlbefinden

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf kdrperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 63,88 10,06 6,35 <0,01 44,07 83,69
Rollen_Aufgabenverteilung -8,95 2,45 -0,22 -3,65 <0,01 -13,78 -4,12

Anmerkungen: N = 270; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,04; F(1, 268) = 13,30; <0,01

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 70,16 9,33 7,52 <0,01 51,78 88,53
Rollen_Aufgabenverteilung -10,55 2,27 -0,27 -4,64 <0,01 -15,02 -6,07

Anmerkungen: N = 268; R2 = 0,08; korr. R2 = 0,07; F(1, 266) = 21,54; <0,01

Abhéangige Variable: Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 68,46 10,35 6,61 <0,01 48,08 88,84
Rollen_Aufgabenverteilung -7,80 2,51 -0,18 -3,10 0,02 -12,75 -2,85

Anmerkungen: N = 279; R2 = 0,03; korr. R2=0,03; F(1, 277) = 9,63; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 2 — Gesundheitsfaktor Informations- und Kommunikationssystem und gesundheitliches Wohlbefinden

Abhangige Variable: Kdrperliches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten SD B t p 95% KI
UG 0oG
(Konstante) 49,13 6,24 7,87 <0,01 36,85 61,41
luK_System 7,78 1,53 0,28 5,10 <0,01 4,78 10,78
Anmerkungen: N = 313; R2 = 0,08; korr. R2=0,07; F(1, 311) = 26,01; <0,01
Abhéngige Variable: Psychisches Wohlbefinden war gut
Koeffizienten SD B t p 95% KI
UG 0G
(Konstante) 47,00 7,60 6,19 <0,01 32,05 61,94
luK_System 7,42 1,85 0,22 4,01 <0,01 3,78 11,07
Anmerkungen: N = 311; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,05; F(1, 309) = 16,04; <0,01
Abhangige Variable: Soziales Wohlbefinden war gut
Koeffizienten SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 38,23 8,10 4,72 <0,01 22,29 54,16
luK_System 8,00 1,98 0,22 4,05 <0,01 4,11 11,90
Anmerkungen: N = 312; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,05; F(1, 310) = 16,37; <0,01
Abhangige Variable: Gesundheit insgesamt war gut
Koeffizienten SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 57,06 6,55 8,71 <0,01 44,16 69,95
luK_System 5,81 1,60 0,20 3,63 <0,01 2,66 8,96

Anmerkungen: N = 311; R2 = 0,04; korr. R2 = 0,04; F(1, 309) = 13,18; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fir Hypothese 2 — Gesundheitsfaktor Informations- und Kommunikationssystem und positive Auswirkung von Homeoffice

auf das gesundheitliche Wohlbefinden
Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
uG oG
(Konstante) 48,58 10,25 4,74 <0,01 28,42 68,74
luK_System 5,76 2,50 0,13 2,30 0,02 0,84 10,69

Anmerkungen: N = 310; R2 = 0,02; korr. R2=0,01; F(1, 308) = 5,30; 0,02

Abhéangige Variable: Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
uG oG
(Konstante) 47,68 9,90 4,82 <0,01 28,20 67,16
IuK_System 6,09 2,41 0,14 2,52 0,01 1,34 10,84

Anmerkungen: N = 306; R2 = 0,02; korr. R2 = 0,02; F(1, 304) = 6,36; 0,01

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 27,53 11,00 2,50 0,01 5,87 49,18
luK_System 7,88 2,68 0,17 2,94 <0,01 2,60 13,15

Anmerkungen: N = 306; R2 = 0,03; korr. R2=0,02; F(1, 304) = 8,64; <0,01



Lineare Regressionen

Ergebnisse fur Hypothese 2 — Gesundheitsfaktor Informations- und Kommunikationssystem und negative Auswirkung von Homeoffice
auf das gesundheitliche Wohlbefinden

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf kdrperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
uG 0G
(Konstante) 57,20 10,82 5,29 <0,01 35,89 78,50
luK_System -7,30 2,66 -0,17 -2,74 <0,01 -12,54 -2,06

Anmerkungen: N = 259; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,03; F(1, 257) = 7,53; <0,01

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
uG 0G
(Konstante) 58,66 10,24 5,73 <0,01 38,49 78,83
IuK_System -7,75 2,52 -0,19 -3,07 <0,01 -12,71 -2,78

Anmerkungen: N = 257; R2 = 0,04; korr. R2 = 0,03; F(1, 255) = 9,45; <0,01

Abhéangige Variable: Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG oG
(Konstante) 69,70 11,07 6,30 <0,01 47,91 91,49
luK_System -8,16 2,72 -0,18 -3,00 <0,01 -13,52 -2,80

Anmerkungen: N = 267; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,03; F(1, 265) = 8,98; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 3 — Gesundheitsfaktor Soziale Kompetenz und gesundheitliches Wohlbefinden
Abhangige Variable: Kdrperliches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 58,67 4,78 12,29 <0,01 49,28 68,07
Soziale_Kompetenz 5,66 1,21 0,25 4,69 <0,01 3,29 8,04

Anmerkungen: N = 327; R2 = 0,06; korr. R2 = 0,06; F(1, 325) = 22,00; <0,01

Abhéangige Variable: Psychisches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 49,72 5,69 8,73 <0,01 38,52 60,93
Soziale_Kompetenz 7,05 1,44 0,26 4,89 <0,01 4,21 9,89

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,07; korr. R2=0,07; F(1, 323) = 23,92; <0,01

Abhéangige Variable: Soziales Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% Ki
UG oG
(Konstante) 36,06 6,03 5,98 <0,01 24,20 47,92
Soziale_Kompetenz 8,94 1,53 0,31 5,86 <0,01 5,94 11,94

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,10; korr. R2=0,09; F(1, 323) = 34,33; <0,01

Abhangige Variable: Gesundheit insgesamt war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 60,31 4,99 12,10 <0,01 50,50 70,12
Soziale_Kompetenz 5,25 1,26 0,23 4,17 <0,01 2,77 7,73

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,05; korr. R2 = 0,05; F(1, 323) = 17,35; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 3 — Gesundheitsfaktor Soziale Kompetenz und positive Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitli-
che Wohlbefinden

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
uG oG
(Konstante) 54,83 7,84 6,99 <0,01 39,40 70,25
Soziale_Kompetenz 4,48 1,98 0,13 2,26 0,03 0,58 8,38

Anmerkungen: N = 322; R2 = 0,02; korr. R2=0,01; F(1, 320) = 5,11; 0,03

Abhéngige Variable: Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
uG oG
(Konstante) 49,72 7,50 6,63 <0,01 34,96 64,48
Soziale_Kompetenz 5,86 1,90 0,17 3,09 <0,01 2,12 9,59

Anmerkungen: N = 319; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,03; F(1, 317) = 9,53; <0,01

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG oG
(Konstante) 44,88 8,50 5,28 <0,01 28,16 61,61
Soziale_Kompetenz 3,72 2,15 0,10 1,74 0,08 -0,50 7,94

Anmerkungen: N = 318; R2 = 0,01; korr. R2=0,01; F(1, 316) = 3,01; 0,08



Lineare Regressionen

Ergebnisse fur Hypothese 3 — Gesundheitsfaktor Soziale Kompetenz und negative Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheit-
liche Wohlbefinden

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf kdrperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
uG 0G
(Konstante) 49,35 8,31 5,94 <0,01 32,99 65,70
Soziale_Kompetenz -5,71 2,12 -0,16 -2,69 <0,01 -9,89 -1,54

Anmerkungen: N = 273; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,02; F(1, 271) = 7,26; <0,01

Abhéangige Variable: Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
uG oG
(Konstante) 52,78 7,80 6,77 <0,01 37,42 68,14
Soziale_Kompetenz -6,66 1,99 -0,20 -3,34 <0,01 -10,58 -2,74

Anmerkungen: N = 271; R2 = 0,04, korr. R2 = 0,04; F(1, 269) = 11,18; <0,01

Abhéangige Variable: Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% Ki
UG oG
(Konstante) 54,49 8,64 6,30 <0,01 37,47 71,50
Soziale_Kompetenz -4,64 2,20 -0,13 -2,11 0,04 -8,98 -0,31

Anmerkungen: N = 282; R2 = 0,02; korr. R2=0,01; F(1, 280) = 4,44; 0,04



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 4 - Gesundheitsfaktor Vertrauen und gesundheitliches Wohlbefinden
Abhangige Variable: Kdrperliches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
uG oG
(Konstante) 60,27 3,98 15,14 <0,01 52,43 68,10
Vertrauen 5,54 1,05 0,28 5,29 <0,01 3,48 7,61

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,08; korr. R2 = 0,08; F(1, 323) = 27,95; <0,01

Abhéangige Variable: Psychisches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 51,98 4,75 10,94 <0,01 42,64 61,33
Vertrauen 6,80 1,25 0,29 5,43 <0,01 4,34 9,26

Anmerkungen: N = 323; R2 = 0,08; korr. R2 = 0,08; F(1, 321) = 29,50; <0,01

Abhéangige Variable: Soziales Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG oG
(Konstante) 42,45 5,08 8,36 <0,01 32,46 52,45
Vertrauen 7,66 1,34 0,30 5,72 <0,01 5,03 10,29

Anmerkungen: N = 323; R2 = 0,09; korr. R2 = 0,09; F(1, 321) = 32,74, <0,01

Abhangige Variable: Gesundheit insgesamt war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG OG
(Konstante) 61,08 4,14 14,77 <0,01 52,94 69,21
Vertrauen 5,31 1,09 0,26 4,88 <0,01 3,17 7,45

Anmerkungen: N = 323; R2 = 0,07; korr. R2=0,07; F(1, 321) = 23,79; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 4 — Gesundheitsfaktor Vertrauen und positive Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohl-
befinden

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG 0G
(Konstante) 57,05 6,58 8,67 <0,01 44,10 69,99
Vertrauen 4,11 1,73 0,13 2,37 0,02 0,70 7,51

Anmerkungen: N = 320; R2 = 0,02; korr. R2=0,01; F(1, 318) = 5,62; 0,02

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG 0G
(Konstante) 54,13 6,27 8,63 <0,01 41,79 66,47
Vertrauen 4,95 1,65 0,17 3,00 <0,01 1,70 8,20

Anmerkungen: N = 317; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,03; F(1, 315) = 8,99; <0,01

Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 44,61 7,08 6,30 <0,01 30,67 58,54
Vertrauen 4,03 1,86 0,12 2,16 0,03 0,37 7,69

Anmerkungen: N = 316; R2 = 0,02; korr. R2=0,01; F(1, 314) = 4,68; 0,03



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 4 — Gesundheitsfaktor Vertrauen und negative Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche Wohl-
befinden

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf koérperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
uG 0G
(Konstante) 43,45 6,94 6,26 <0,01 29,78 57,12
Vertrauen -4,33 1,84 -0,14 -2,35 0,02 -7,96 -0,70

Anmerkungen: N = 271; R2 = 0,02; korr. R2 = 0,02; F(1, 269) = 5,52; 0,02

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG 0OG
(Konstante) 45,38 6,52 6,96 <0,01 32,54 58,23
Vertrauen -4,90 1,73 -0,17 -2,84 <0,01 -8,30 -1,50

Anmerkungen: N = 269; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,03; F(1, 267) = 8,05; 0,01

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 49,72 7,21 6,89 <0,01 35,52 63,92
Vertrauen -3,561 1,91 -0,11 -1,83 0,07 -7,27 0,26

Anmerkungen: N = 280; R2 = 0,01; korr. R2=0,01; F(1, 278) = 3,37; 0,07



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 5 — Gesundheitsfaktor Kommunikation und gesundheitliches Wohlbefinden
Abhangige Variable: Kdrperliches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 57,13 4,60 12,43 <0,01 48,09 66,17
Kommunikation 6,21 1,19 0,28 5,23 <0,01 3,87 8,55

Anmerkungen: N = 327; R2 = 0,08; korr. R2 = 0,08; F(1, 325) = 27,31; <0,01

Abhéangige Variable: Psychisches Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 48,83 5,49 8,89 <0,01 38,02 59,63
Kommunikation 7,46 1,42 0,28 5,25 <0,01 4,66 10,25

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,08; korr. R2 = 0,08; F(1, 323) = 27,53; <0,01

Abhéangige Variable: Soziales Wohlbefinden war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG oG
(Konstante) 34,21 5,78 5,92 <0,01 22,83 45,59
Kommunikation 9,64 1,50 0,34 6,45 <0,01 6,70 12,59

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,11; korr. R2=0,11; F(1, 323) = 41,55; <0,01

Abhangige Variable: Gesundheit insgesamt war gut

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG 0G
(Konstante) 59,55 4,79 12,44 <0,01 50,14 68,96
Kommunikation 5,58 1,24 0,24 4,51 <0,01 3,15 8,02

Anmerkungen: N = 325; R2 = 0,06; korr. R2 = 0,06; F(1, 323) = 20,35; <0,01



Lineare Regressionen
Ergebnisse fur Hypothese 5 — Gesundheitsfaktor Kommunikation und positive Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche

Wohlbefinden
Abhangige Variable: Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
uG oG
(Konstante) 56,52 7,60 7,44 <0,01 41,57 71,47
Kommunikation 4,15 1,97 0,12 2,11 0,04 0,28 8,02

Anmerkungen: N = 322; R2 = 0,01; korr. R2=0,01; F(1, 320) = 4,44; 0,04

Abhéangige Variable: Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KI
UG oG
(Konstante) 53,33 7,24 7,36 <0,01 39,08 67,57
Kommunikation 5,05 1,88 0,15 2,69 <0,01 1,36 8,74

Anmerkungen: N = 319; R2 = 0,02; korr. R2 = 0,02; F(1, 317) = 7,25; <0,01

Abhéangige Variable: Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG 0oG
(Konstante) 45,25 8,16 5,54 <0,01 29,19 61,31
Kommunikation 3,73 2,11 0,10 1,76 0,08 -0,43 7,88

Anmerkungen: N = 318; R2 = 0,01; korr. R2=0,01; F(1, 316) = 3,11; 0,08



Lineare Regressionen

Ergebnisse fur Hypothese 5 — Gesundheitsfaktor Kommunikation und negative Auswirkung von Homeoffice auf das gesundheitliche
Wohlbefinden

Abhangige Variable: Negative Auswirkung HO auf kdrperliches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG 0G
(Konstante) 48,91 8,13 6,01 <0,01 32,90 64,92
Kommunikation -5,73 2,12 -0,16 -2,70 <0,01 -9,91 -1,55

Anmerkungen: N = 273; R2 = 0,03; korr. R2 = 0,02; F(1, 271) = 7,29; <0,01

Abhéangige Variable: Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% KiI
UG oG
(Konstante) 50,81 7,68 6,62 <0,01 35,69 65,93
Kommunikation -6,29 2,01 -0,19 -3,14 <0,01 -10,24 -2,34

Anmerkungen: N = 271; R2 = 0,04; korr. R2 = 0,03; F(1, 269) = 9,84; <0,01

Abhéangige Variable: Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden

Koeffizienten b SD B t p 95% K
UG oG
(Konstante) 53,50 8,46 6,32 <0,01 36,85 70,16
Kommunikation -4,49 2,21 -0,12 -2,04 0,04 -8,84 -0,15

Anmerkungen: N = 282; R2 = 0,02; korr. R2=0,01; F(1, 280) = 4,14, 0,04



Anhang D — Diagramme der Regressionsgeraden

Streudiagramm von Korperliches Wohlbefinden war gut Schritt: Rollen_Aufgabenverteilung
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Psychisches Wohlbefinden war gut

Streudiagramm von Psychisches Wohlbefinden war gut Schritt: Rollen_Aufgabenverteilung
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Soziales Wohlbefinden war gut

Streudiagramm von Soziales Wohlbefinden war gut Schritt: Rollen_Aufgabenverteilung
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Gesundheit insgesamt war gut
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Streudiagramm von Gesundheit insgesamt war gut Schritt: Rollen_Aufgabenverteilung

{ J { J { J { J { J o 00 { oo © 060 .
o [} o o o o6 2
o o0 O [} ® o : . .
: . : . . ? ® ....’...............
{ J { ® Q ...... o a... . ° 3
[ J [ J ® e PO o ves . ? ¢ - : :
........... .. : ¢ : : : : .
......................... ] : : : : :
.............. . : : . . . .
[ J PY o . .
[ J [ J [ J [ J °® . : . .
‘ [ J
{ J o . ) .
[ J . .
! [
[ J
{
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 .

Rollen_Aufgabenverteilung



Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf kérperliches Wohlbefinden Schritt:
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Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:
Rollen_Aufgabenverteilung
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gabenverteilung

Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt:
Rollen_Auf
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Negative Auswirkung HO auf kérperliches Wohlbefinden

Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden Schritt:
Rollen_Aufgabenverteilung
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Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:
Rollen_Aufgabenverteilung
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Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt:
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Korperliches Wohlbefinden war gut
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Streudiagramm von Korperliches Wohlbefinden war gut Schritt: luK_System
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Psychisches Wohlbefinden war gut
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Streudiagramm von Psychisches Wohlbefinden war gut Schritt: [uK_System
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Soziales Wohlbefinden war gut
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Streudiagramm von Soziales Wohlbefinden war gut Schritt: luK_System
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Gesundheit insgesamt war gut
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Streudiagramm von Gesundheit insgesamt war gut Schritt: l[uK_System
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Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf kérperliches Wohlbefinden Schritt:
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Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden

Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt: luK_System
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt: luK_System
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Negative Auswirkung HO auf kérperliches Wohlbefinden
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Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:
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Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt: luK_System
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Streudiagramm von Kérperliches Wohlbefinden war gut Schritt: Soziale_Kompetenz
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Streudiagramm von Psychisches Wohlbefinden war gut Schritt: Soziale_Kompetenz
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Streudiagramm von Soziales Wohlbefinden war gut Schritt: Soziale_Kompetenz
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Streudiagramm von Gesundheit insgesamt war gut Schritt: Soziale_Kompetenz
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf kérperliches Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Kérperliches Wohlbefinden war gut Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Psychisches Wohlbefinden war gut Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Soziales Wohlbefinden war gut Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Gesundheit insgesamt war gut Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt: Vertrauen
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Negative Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt: Vertrauen
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Streudiagramm von Korperliches Wohlbefinden war gut Schritt: Kommunikation
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Streudiagramm von Psychisches Wohlbefinden war gut Schritt: Kommunikation
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Streudiagramm von Soziales Wohlbefinden war gut Schritt: Kommunikation

120

100

°.0 oo o
200 e ©
oo o °
. o °
o
eoooece °
(X ) ')
o0 coo °
e0o0.0000000
eo0o0000 ¢ o
eoe: e oeoceo
e%gé6ee0 oo
. o000 o0
onoo.....oo o0
o o
o0 000 o
o ‘0o o o
3 'Y
oo o o o o
e
° °
o o u °
o0 oo0:. 00
o0
° °
°
'Y
°
°
°
& 3 g

NS Jem uapulRGIYOMA S3|e1Z0S

20

2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
Kommunikation

1,00

0,00



Streudiagramm von Gesundheit insgesamt war gut Schritt: Kommunikation
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Positive Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf kérperliches Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:
Kommunikation
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Streudiagramm von Positive Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt:
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf korperliches Wohlbefinden Schritt:

Kommunikation
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf psychisches Wohlbefinden Schritt:

Kommunikation
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Streudiagramm von Negative Auswirkung HO auf soziales Wohlbefinden Schritt:

Kommunikation
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