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Zusammenfassung

Ein Flnftel der 6sterreichischen Familien mit Kindern sind Ein-Eltern-Familien, die meist
aus den Muttern und Kind(ern) bestehen. Diese Mitter leisten taglich einen Spagat zwi-
schen Beruf- und Familienleben. Sie stehen vor den Herausforderungen, die diese Dop-
pelbelastung mit sich bringt. Homeoffice scheint ein potenzieller Lésungsansatz zu sein,
der eine gesteigerte Flexibilitat verspricht. Diese Forschungsarbeit analysiert den Ein-
fluss von Homeoffice auf die Work-Life-Balance, Arbeitseffizienz und Arbeitszufrieden-
heit alleinerziehender Mutter mit Kindern unter 14 Jahren anhand der Daten aus einer
Fragebogenstudie (n = 137). Untersucht wurden sechs Hypothesen mittels Spearman-
Korrelationsanalysen und einer Mediationsanalyse. Die Ergebnisse zeigen, dass Home-
office keine signifikante Veranderung der Work-Life-Balance bewirkt, sich aber positiv
auf die Arbeitseffizienz und -zufriedenheit auswirken kann, wenngleich weniger stark als
vermutet. Zusatzliche qualitative Daten, die anhand der Fragebogenstudie erhoben wur-
den, bieten tiefergehende Einblicke, in welchen die alleinerziehenden Mitter neben den
Vorteilen von Homeoffice auch von Herausforderungen wie einer sozialen Isolation be-
richten. Wenngleich wichtige Erkenntnisse durch diese Studie gewonnen wurden, wird
das Fazit gezogen, dass weitere Faktoren Einfluss auf die individuelle Situation von Al-
leinerzieherinnen haben, die im Rahmen dieser Forschungsarbeit nicht Gberprift wur-
den.

Schllisselbegriffe: Homeoffice, Alleinerzieherinnen, Work-Life-Balance, Arbeitseffizienz,
Arbeitszufriedenheit, flexible Arbeitsgestaltung

Abstract

One fifth of Austrian families with children are single-parent families, usually consisting
of the mother and child(ren). These mothers perform a daily balancing act between work
and family life. They face the challenges that this double burden entails. Working from
home appears to be a potential solution that promises increased flexibility. This research
paper analyses the influence of working from home on the work-life balance, work effi-
ciency and job satisfaction of single mothers with children under the age of 14 using data
from a questionnaire study (n = 137). Six hypotheses were analysed using Spearman
correlation analyses and a mediation analysis. The results show that working from home
does not significantly change the work-life balance, but can have a positive effect on
work efficiency and satisfaction, albeit to a lesser extent than assumed. Additional qual-
itative data collected from the questionnaire study provides deeper insights, in which the
single mothers report not only the benefits of working from home but also challenges
such as social isolation. Although important insights were gained from this study, it is
concluded that other factors have an influence on the individual situation of single moth-
ers that were not examined in this research.

Keywords: Home office, Single mothers, work-life balance, work efficiency, job satisfac-
tion, flexible work arrangements
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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage

Mit den anhaltenden Trends der Digitalisierung und der technologischen Entwicklung,
dem steigenden Fachkraftemangel, den Rufen nach Treibhausgasemissionen-Verringe-
rungen sowie dem Wunsch nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind Unternehmen
seit langerem gefordert, neue Wege einzuschlagen um sich als moderne und attraktive
Arbeitgeber:innen prasentieren zu kdnnen. Unternehmerische Vorreiter:innen boten da-
her schon vor der COVID-19 Pandemie flexiblere Arbeitszeiten und -orte fir ihre Beleg-
schaft. Wer in den entsprechenden Branchen, in denen es mdglich ist, wettbewerbsfahig
bleiben will, bietet Arbeitnehmer:innen auch nach der Pandemie die Arbeit im Home-

office an.

»,Never before has society witnessed a situation in which millions of workers

have been forced to transition to remote work across the globe.*
(Allen, Merlo, Lawrence, Slutsky & Gray, 2021, S. 4)

Homeoffice wird definiert als Arbeitszeit, die zum Teil oder zur Ganze von erwerbstatigen
Personen im eigenen Zuhause erbracht wird oder als Moglichkeit, die Informationstech-
nologie zu nutzen um ,in gréRerer Entfernung (...) zum Arbeitgeber zu arbeiten, im All-
gemeinen zu Hause* (Bailey & Kurland, 2002, S. 385 ff). In einigen empirischen Unter-
suchungen wird Homeoffice sinngemal auch als Telearbeit bezeichnet. Dieser Begriff
wird in dieser Arbeit als Synonym verwendet, da auch in Meta-Analysen das eigene Zu-
hause im Rahmen der Telearbeit als primarer Arbeitsort gewahlt wurde (Gajendran &
Harrison, 2007, S. 1525).

In den USA wurde Homeoffice bzw. Telearbeit bereits in den 1970er Jahren eingefihrt
(Allen, Golden & Shockley, 2015, S. 41 f). Bis 1997 arbeiteten 10.000 Arbeitnehmer:in-
nen der US-Bundes- und Landesregierungen im Homeoffice oder an anderen Orten im
Rahmen der Telearbeit. Mit Beginn der Ausbreitung des COVID-19 Virus rickte die The-
matik Homeoffice weltweit in das breite offentliche Interesse, weshalb die Zahl von
Homeoffice-Berufstatigen stark und rasant anstieg. So waren 2020 nach Daten des 6s-
terreichischen Bundesministeriums flr Arbeit etwa 1,5 Millionen Blrger:innen im Home-
office tatig, was ca. 39 % der unselbstandig Erwerbstatigen entsprach (Osterreichisches
Bundesministerium fir Arbeit, 2021, S. 5 f). Neun von Zehn der Personen, die nicht im
Homeoffice tatig waren, gaben an, dass dies lediglich aufgrund ihrer beruflichen Tatigkeit

nicht moglich war (Osterreichisches Bundesministerium flr Arbeit, 2021, S. 5 f).



1.2 Problemstellung und Forschungsfragen

Mit der Einfihrung von Homeoffice wurde Arbeitnehmer:innen u.a. eine Mdglichkeit ge-
boten, eine bessere Work-Life-Balance zu schaffen. Dies war insbesondere fur berufs-
tatige Matter sehr wertvoll. Sie verspuren seit den spaten 80er Jahren einen kontinuier-
lich steigenden Zeitaufwand sowohl im Berufs- als auch im Privatleben (Hilbrecht, Shaw,
Johnson & Andrey, 2008, S. 456 f).

Frauen, insbesondere alleinerziehende Mutter, die neben dem Beruf auch fir das private
.Projektmanagement” der Familie, den Haushalt und die Kinderbetreuung zustandig
sind, sind einer starkeren mentalen Belastung ausgesetzt, dem ,Invisible Family Load®
(Wayne, Mills, Wang, Matthews & Whitman, 2023). Weiters fiihren gesellschaftliche Er-
wartungen hinsichtlich der Leistungen berufstatiger Mitter dazu, dass sie sich vermehrt
Zeitdruck und Stress ausgesetzt flihlen, was auf Dauer negative Auswirkungen auf die
Gesundheit hat (Hilbrecht et al., 2008, S. 456 f; Wayne et al., 2023, S. 14 f).

Dies betrifft keine allzu geringe Arbeitnehmer:innengruppe: Im Jahr 2022 lebten 18 %
aller Familien in Osterreich mit nur einem Elternteil, welches in 90 % der Félle alleiner-
ziehende Frauen sind (www.oesterreich.gv.at, 11.01.2013). 2021 waren 269.700 ,Ein-
Eltern-Familien® gelistet, davon waren ca. 33 % Ein-Eltern-Familien mit Kindern unter 15
Jahren (www.statistik.at, 07.08.2023). 2023 erhdhte sich diese Zahl auf 302.000 ,Ein-
Eltern-Familien®. Die Anzahl der alleinerziehenden Frauen unter diesen Familien veran-
dert sich dabei kaum (www.statistik.at, 08.04.2024).

Homeoffice kdnnte eine mdgliche Lésung flr diese Problematik sein, denn oftmals bie-
ten Unternehmen ihren Arbeitnehmer:innen zum Homeoffice zusatzliche Mallnahmen,
die sie in ihrer Work-Life-Balance unterstiitzen soll (Awada, Lucas, Becerik-Gerber &
Roll, 2021, S. 1171 f). Dazu zahlt beispielsweise eine hdhere Flexibilitat hinsichtlich des
Zeitmanagements fiir berufliche und private Angelegenheiten (Kommission der Europa-
ischen Gemeinschaft, 2004, S. 76).

Ob Homeoffice tatsachlich dazu beigetragen hat, dass alleinerziehende Arbeitnehmerin-
nen mit betreuungspflichtigen Kindern eine ausgeglichene Work-Life-Balance erzielen
konnten, ist mangels ausreichend spezifischer Forschungen noch nicht erwiesen. Da
aber mit der vergangenen Corona-Pandemie Homeoffice in etlichen Unternehmen ein-
geflhrt und seither zumindest in einem gewissen Ausmal} beibehalten wurde (Appel-
Meulenbroek, Kemperman, van de Water, Weijs-Perrée & Verhaegh, 2022, S. 1; Kocher
& Bergmann, [Blog-Eintrag] 2023), bietet sich fir die Forschung nun die Chance bishe-

rige Annahmen hinsichtlich der Arbeit im Homeoffice zu untersuchen und neue



Erkenntnisse zu gewinnen. Arbeitgeber:innen interessieren sich diesbeziiglich oftmals

fir neue Erkenntnisse in den Bereichen Arbeitseffizienz und Arbeitszufriedenheit.

Meta-Analysen haben gezeigt, dass die Nutzungsintensitat des Homeoffice Einfluss auf
die Arbeitseffizienz und die Arbeitszufriedenheit hat (Allen, Golden & Shockley, 2015,
S. 46). Wissenschaftliche Beobachtungen zeigten hinsichtlich der Arbeitseffizienz im
Homeoffice unterschiedliche Resultate. Eine im Jahr 2020 verdéffentlichte Studie wies auf
mehrere Herausforderungen hin, die mit dem Homeoffice einhergehen, darunter Pro-
duktivitatseinbulRen, erhdhte Belastungen aufgrund verlangerter Arbeitszeiten, das Emp-
finden sozialer Isolation sowie den Druck der standigen Erreichbarkeit (Feldman, Reid &
Mazmanian, 2020, S. 36 ff; Marzban, Durakovic, Candido & Mackey, 2021, S. 216 f).
Darlber hinaus ergab die Forschung, dass die Arbeitszufriedenheit im Homeoffice im
Vergleich zur herkdmmlichen Buroarbeit tendenziell héher ist (Lange & Kayser, 2022, S.
4 ff).

Im Rahmen dieser Arbeit wird untersucht, wie berufstatige Alleinerzieherinnen die Arbeit
im Homeoffice mit der Kinderbetreuung vereinbaren und wie sich ihre Work-Life-Balance
verandert. Dazu wird eine Altersgrenze der Kinder bei maximal 14 Jahren festgelegt, da
sie bis zu diesem Alter einen héheren Aufsichtsgrad bendtigen und einem strengeren
Jugendschutz unterliegen (www.oesterreich.gv.at, 25.01.2023b; www.oesterreich.gv.at,
01.02.2023c). Zudem endet mit dem 14. Geburtstag in den meisten 6sterreichischen
Bundeslandern die Kindheit und die Jugend beginnt (www.oesterreich.gv.at,
01.02.2023c).

Die Forschungsfragen dieser Arbeit lauten daher:

FF1: Inwieweit erleben berufstatige Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren

eine Work-Life-Balance, weil sie im Homeoffice arbeiten?

FF2: Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitseffizienz von berufsta-

tigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?

FF3: Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitszufriedenheit von be-

rufstatigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?

1.3 Ziele der Forschungsarbeit

Ziel ist, das bestehende Wissen hinsichtlich Work-Life-Balance, Arbeitseffizienz und Ar-
beitszufriedenheit im Homeoffice zu erweitern und um neue Erkenntnisse zu dieser spe-
zifischen Personengruppe der berufstatigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14
Jahren zu erganzen — eine Gruppe, deren einzigartige Herausforderungen und Bedurf-

nisse oftmals in der generellen Diskussion Uber Arbeitsmodelle vernachlassigt werden.
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Durch eine umfassende Analyse anhand quantitativer Daten soll erforscht werden, in-
wiefern das Homeoffice als Arbeitsmodell als Quelle fur eine verbesserte Work-Life-Ba-
lance darstellen kann, welche Faktoren zu einer Erhéhung der Arbeitseffizienz beitragen
und auf welche Weise das Homeoffice die Arbeitszufriedenheit positiv oder negativ be-
einflussen kann. Zusatzlich erhobene qualitative Daten sollen tiefere Einblicke gewah-
ren, die zu einem tieferen Verstandnis beitragen. Diese Studie beabsichtigt einige LU-
cken in der aktuellen Forschungslandschaft zu schliel3en. Die Ergebnisse sollen die Ba-
sis flr weiterfiihrende Studien bilden und mdgliche Interventionspunkte fir Arbeitge-
ber:innen aufzeigen, die zu einer erhdhten Lebensqualitat und Arbeitszufriedenheit bei

Alleinerziehenden flihren konnen.

1.4 Aufbau der Arbeit

Diese Arbeit ist in finf gro3e Abschnitte gegliedert. Im ersten Abschnitt ,Einleitung” wird
die Ausgangslage und die Problemstellung dargelegt. Daraus resultierend werden die

Forschungsfragen und die Ziele dieser Arbeit vorgestellit.

Im zweiten Abschnitt ,Theoretischer Hintergrund“ werden zunachst die Untersuchungs-
gegenstande ,Homeoffice®, ,Work-Life-Balance®, ,Arbeitseffizienz“ sowie ,Arbeitszufrie-
denheit’ naher definiert sowie deren Zusammenhange im Rahmen dieser Arbeit be-
schrieben. Es folgt eine Zusammenfassung der aktuellen Forschungslage in Bezug auf
Alleinerziehende mit Kindern unter 14 Jahren und deren Herausforderungen, die sich

durch eine Berufstatigkeit im Homeoffice neben der Care-Verpflichtung ergeben.

Im dritten Abschnitt werden die Hypothesen zur Beantwortung der Forschungsfragen
sowie die empirischen Forschungsinstrumente vorgestellt. Es folgt eine Beschreibung
des Materials und der Studienteilnehmerinnen. Anschlielend werden die Schritte der

vorbereiteten Analysen erlautert.

Im vierten Teil werden die Hypothesentests anhand der jeweiligen Analyseverfahren so-
wie die statistische Ergebnisanalyse dokumentiert. Zusatzlich werden die Ergebnisse

der erganzenden qualitativen Datenanalyse vorgestellt.

Den Abschluss dieser vorliegenden Forschungsarbeit bilden die Diskussion der Ergeb-
nisse, deren Bedeutungen und Implikationen fir die Praxis. Es werden die Limitationen
der Arbeit erldutert und ein Ausblick in Bezug auf weitere Forschungsmaéglichkeiten ge-

geben.



2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Homeoffice in Osterreich

Die vergangene COVID-Pandemie hat die Arbeitswelt nachhaltig verandert, insbeson-
dere in Bezug auf die Homeoffice-Nutzung in Osterreich. So haben bereits verschiedene
Studien ihre Auswirkungen untersucht, Empfehlungen flir Arbeitgeber:innen sowie Ar-
beitnehmer:innen ausgesprochen und Rahmenbedingungen geschaffen, die die Arbeit

im Homeoffice ermoglichen soll.

Bachmayer und Klotz (2021) berichten aus einer Studie im Auftrag des Osterreichischen
Bundesministeriums flr Arbeit wahrend der Corona-Pandemie, dass der starke Anstieg
der Homeoffice-Nutzung zu etwa zwei Drittel aller Falle auf beidseitigem Wunsch der
Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen basiert. Zu einem Drittel wurde die Home-
office-Nutzung seitens der Arbeitgeber:innen initiiert. 80 % der Arbeithehmer:innen wa-

ren zumindest teilweise weiterhin am gewohnten Arbeitsplatz tatig (2021, S. 15 ff).

Seither haben sich die Regelungen zum Homeoffice etwas strukturierter gestaltet, als es
womaglich vor der Pandemie der Fall gewesen ist. So trat im April 2021 ein Gesetz in
Kraft, welches einen Rahmen fiir Homeoffice-Vereinbarungen vorgibt. Generell wird bei
der Verwendung des Begriffes ,Homeoffice* davon ausgegangen, dass dies den Haupt-
wohnsitz der Arbeitnehmer:innen betrifft. Entsprechend der aktuell gliltigen Regelungen
kann Homeoffice auch an Nebenwohnsitzen, in Wohnungen naher Verwandter oder von
Lebenspartner:innen genutzt werden. Abseits dieser Orte wird nicht mehr von Home-
office gesprochen, womit entsprechend andere Regelungen zu beachten sind. Dartber
hinaus trifft die Bezeichnung Homeoffice nur zu, wenn darin regelmafige Arbeitsleistun-
gen erbracht werden, nicht aber kurze dienstliche Tatigkeiten, wie ein gelegentliches
Telefonat oder ahnliches (www.wko.at, 27.03.2024).

Arbeitnehmer:innen haben kein Rechtsanspruch auf Homeoffice und Arbeitgeber:innen
kénnen keine einseitige Anordnung aussprechen (www.arbeitsinspektion.gv.at,
27.03.2024). Deshalb ist eine formlose schriftliche Vereinbarung jedenfalls empfehlens-
wert. Wichtig zu beachten ist, dass die gesetzlichen Bestimmungen zum Arbeitsverhalt-
nis durch die Homeoffice-Vereinbarung nicht berlhrt werden. Es gelten weiterhin das
Arbeitszeitrecht sowie das Arbeitsruhegesetz. Ebenso unberihrt bleiben bestehende
Gleitzeitvereinbarungen der Arbeitnehmer:innen. Hinsichtlich der Haftung unterliegen
Arbeitnehmer:innen sowie ihre Haushaltsangehoérige dem Dienstnehmerhaftpflichtge-
setz. Die Tatigkeiten der Arbeitnehmer:innen unterstehen dem Unfallversicherungs-

schutz. In Anbetracht des Arbeithehmer:innenschutzes ist weiterhin der/die



Arbeitgeber:in zustandig. Durch Arbeitsplatzevaluierungen, Informationen und Unterwei-
sungen sorgen sie fir die Sicherheit und die Gesundheit der Arbeitnehmer:innen. Aus-
genommen sind jedoch spezielle Arbeitsplatz-Mébel, wie ergonomische Arbeitstische
oder -stiihle, da diese Arbeitnehmer:innen selbst einrichten oder organisieren missen.
Arbeitgeber:innen sind nur dazu verpflichtet, die zur Erledigung der Aufgaben notwendi-
gen Arbeitsmittel zur Verfigung zu stellen, wie beispielsweise die Hardware in Form
eines Laptops oder eines Arbeitshandys. Sorgen dennoch Arbeithehmer:innen flr das
entsprechende Equipment, so leisten Arbeitgeber:iinnen eine ,angemessene
(Pauschal-)Abgeltung® (www.wko.at, 27.03.2024).

Private Raumlichkeiten dirfen seitens der Arbeitgeber:innen oder Vertreter:innen der
Arbeitnehmer:innen nicht einfach betreten werden, es sei denn, der/die betreffende Ar-
beitnehmer:in hat seine/ihre Zustimmung erteilt (www.wko.at, 27.03.2024). Die Home-
office-Vereinbarung endet spatestens mit Ablauf der schriftlichen Regelung oder durch
den Unternehmensaustritt seitens der Arbeitnehmer:innen, wie beispielsweise aufgrund
von Kindigung, Ablauf eines befristeten Dienstverhaltnisses oder durch einen Todesfall
der betreffenden Person. Generell kann sie auch friiher durch Einhaltung einer einmo-

natigen Frist aus wichtigen Griinden beendet werden (www.wko.at, 27.03.2024).

Die Homeoffice-Nutzung in Osterreich unterschied sich auf Basis der erhobenen Daten
im Jahr 2021 auch von soziodemografischen Merkmalen. Hinsichtlich des Alters waren
berufstatigte Personen bis 29 Jahren zu 36 % am seltensten im Homeoffice vertreten.
Personen der Altersgruppe zwischen 30 — 39 Jahren waren mit ca. 42 % bereits deutlich
haufiger im Homeoffice anzutreffen. Die Autoren fiihren dies jedoch darauf zurtick, dass
in dieser Gruppe haufiger Personen mit betreuungspflichtigen Kindern anzutreffen sind,
die wahrend der Pandemie keine Kinderbetreuungseinrichtungen oder Schulungsein-
richtungen besuchen konnten und somit Zuhause betreut werden mussten (Bachmayer
& Klotz, 2021, S. 14 ff).

Personen der Altersgruppen 40 — 49 und 50 — 59 Jahren waren annahernd gleicherma-
Ren zu 40 % und 39 % im Homeoffice vertreten. Spitzenreiter waren die Personen der
Altersgruppe 60+ zu 65 %, wobei dies auf die gesundheitlichen PraventionsmaRnahmen
zurtickgefiihrt werden kann, die die Regierung und medizinische Einrichtungen wahrend
der Pandemie aussprachen. Weniger Uberraschend waren Personen mit Kind(ern) bis

inkl. zum 14. Lebensjahr haufiger im Homeoffice berufstatig als Personen ohne Kinder.

In Anbetracht des Bildungsstandes waren Akademiker:innen mit einem Hochschulab-

schluss zu ca. 65 % am haufigsten im Homeoffice vertreten, gefolgt von jenen mit



Maturaabschluss (47 %), Lehr- oder Fachschulabschluss (29 %) und Personen, deren
hdchster Bildungsabschluss die Pflichtschule war (25 %) (Bachmayer & Klotz, 2021, S.
14 ff).

Eine Studie der L&R Sozialforschung im Auftrag des &sterreichischen Bundesministeri-
ums flr Arbeit und Wirtschaft untersuchte den Erfolg des Homeoffice-Malinahmenpa-
kets aus dem Jahr 2021 Uber den Zeitraum November 2022 bis Juni 2023. Basierend
auf den Antworten von rund 1.500 Beschéftigten und 500 Betrieben wurden die Ergeb-
nisse in einer Pressekonferenz am 03.07.2023 veréffentlicht (Kocher & Bergmann,
[Blog-Eintrag] 2023). Diese zeigten, dass 25 % der Arbeitnehmer:innen auch nach der
Pandemie regelmalig zu einem gewissen Ausmall im Homeoffice arbeiten. Die lber-
wiegende Mehrheit (80 %) der Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen betrachtet
diese Arbeitsform als positive Erganzung. Befiurchtungen, dass Homeoffice zu Produkti-
vitatseinbufien fihren kdnnte, konnten auf Basis der Studienergebnisse nicht bestatigt

werden.

Herausforderungen wurden jedoch in der Studie von Bachmayer und Klotz genannt, die
sich auf einen geteilten Wohn- und Arbeitsraum mit Personen im selben Haushalt bezo-
gen sowie akustische Stoérfaktoren, wie beispielsweise Telefonate (Bachmayer & Klotz,
2021, S. 17). Die Ergebnisse zeigten, dass 52 % der Arbeitnehmer:innen angaben, in
Summe gleich viel Arbeitsstunden geleistet zu haben, wie an Arbeitstagen im gewohnten
beruflichen Umfeld. 36 % der Arbeithehmer:innen gaben an, mehr Arbeitsstunden im
Homeoffice geleistet zu haben und nur 12 % leisteten im hauslichen Umfeld weniger

Arbeitsstunden.

In den Studien aus den Folgejahren gaben bereits 60 % der Befragten an, dass sie mit
der Einflhrung von Homeoffice mehr Arbeitsstunden leisten als zuvor und 50 % Schwie-
rigkeiten damit haben, eine Abgrenzung zwischen der Erwerbstatigkeit und dem Fami-
lienleben zu finden (Kocher & Bergmann, [Blog-Eintrag] 2023). In diesem Punkt sind im
Rahmen der Studie die einzigen Geschlechtsunterschiede erkennbar: insbesondere
Frauen haben gréliere Schwierigkeiten, Pausen einzuhalten und empfinden eine gestei-

gerte Belastung durch Haushalt, Kinderbetreuung und Beruf.

Als Schattenseiten von Homeoffice wurden im Wesentlichen eine geringere soziale In-
teraktion genannt (68 %), die weniger effektive Einflhrung neuer Kolleg:innen
(50 %), ein geringeres betriebliches bzw. kollegiales Zusammengehdérigkeitsgefuhl
(47 %), teilweise negative Auswirkungen auf das Arbeitsklima (46 %), firmeninterne Be-
sprechungen (44 %) und das Teamwork (43 %) (Bachmayer & Klotz, 2021, S. 30 ff).

Dabei ist zu bertcksichtigen, dass diese Angaben, wie eingangs erwahnt, wahrend der
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Pandemie erhoben wurden und dies nicht ausschlie3t, dass die Pandemie mit all ihren

Einschrankungen einen Einfluss auf die Datenerhebung hatte.

Ein Grolteil der Arbeitgeber:innen (80 %) geht davon aus, dass das Homeoffice die
Work-Life-Balance ihrer Arbeithehmer:innen verbessern wird (Kocher & Bergmann,
[Blog-Eintrag] 2023). Die groften Vorteile durch das Homeoffice sahen Arbeitnehmer:in-
nen fur Aufgaben im Haushalt (60 %), Freizeitaktivitadten (60 %) und einer allgemein ho-
heren Lebensqualitat (56 %) (Bachmayer & Klotz, 2021, S. 34 ff). Weniger bedeutend
aber dennoch positive Auswirkungen sahen sie im Bereich der Gesundheit (39 %), der
Wohnsituation/Raumnutzung (35 %), Partnerschaft und Beziehung (32 %) und zuletzt
der Kindererziehung (28 %) (2021, S. 34 ff).

Hauptsachlich nutzen Arbeitnehmer:innen Homeoffice, um die Pendelzeiten einzu-
schranken und sehen in der flexibleren Arbeitszeiteinteilung eine wertvolle Ressource
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Kocher & Bergmann, [Blog-Eintrag]
2023). Auch die Mehrheit der Teilnehmer:innen (52 %) aus der Studie aus dem Jahr
2021 schrieben dem Homeoffice eine erhdhte zeitliche Flexibilitédt zu. Dabei war die Ak-
zeptanz von abweichenden Arbeitszeiten im Homeoffice zu 61 % seitens Arbeitneh-

mer:innen und zu 54 % seitens Arbeitgeberinnen gegeben (2021, S. 25 f).

Eine Kombination von Betreuungszeiten und Arbeitszeiten flihrt nach Angaben der Be-
fragten jedoch zu einer Uberbelastung und wird daher abgelehnt. Besonders Frauen, die
meist mit der Kinderbetreuung beauftragt sind, gaben an die Kombination von Arbeit und

Betreuungspflicht als besondere Herausforderung zu erlebten (2021, S. 17).

Summa summarum wuinschen sich die Mehrheit der Arbeitnehmer:innen aber eine Bei-
behaltung des Homeoffice-Anteils und fiirchten hingegen eine Ricknahme seitens der
Arbeitgeber:innen (Kocher & Bergmann, [Blog-Eintrag] 2023). 44 % der Arbeitnehmer:in-
nen winschen sich ein bis zwei Homeoffice-Tage/Woche, 25 % drei bis vier Homeoffice-
Tage/Woche. 17 % der Arbeitnehmer:innen lehnen die Arbeit im Homeoffice vollstandig
ab, wohingegen 12 % der Arbeitnehmer:innen nur mehr im Homeoffice arbeiten wollen.
2 % gaben keine Antwort zum gewunschten Homeoffice-Ausmal? (Bachmayer & Klotz,
2021, S. 40 ff).

Wahrend das Homeoffice demnach fir viele eine flexible und willkommene Arbeitsform
darstellt, bringen die unterschiedlichen Lebenssituationen von Arbeitnehmer:innen indi-
viduelle Herausforderungen mit sich. Fir alleinerziehende Mutter, die einen Grofteil der
Betreuungsarbeit leisten, kann Homeoffice sowohl Chancen bringen als auch Belastun-
gen bedeuten (Wakai, Nawa, Yamaoka & Fujiwara, 2023, S. 5 ff). Die gesellschaftlichen

und strukturellen Rahmenbedingungen, wie etwa das Fehlen ausreichender
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Kinderbetreuungsmadglichkeiten, beeinflussen maf3geblich, inwieweit Eltern Homeoffice
als positive Erganzung ihres Arbeitslebens wahrnehmen kénnen (Bachmayer & Kilotz,
2021, S. 17).

Geschlechtsspezifische Unterschiede im Erleben von Homeoffice verdeutlichen die Not-
wendigkeit, Arbeitsmodelle nicht nur aus einer universellen Perspektive zu betrachten,
sondern auch individuelle Lebensumstande und Bedurfnisse zu bericksichtigen.
Frauen, insbesondere alleinerziehende Mitter, stehen oft vor der Herausforderung, Be-
ruf und Familie unter einen Hut zu bringen. Hier bietet das Homeoffice Potenzial, Arbeits-
und Privatleben flexibler zu gestalten und den Spagat zwischen diesen Welten zu er-
leichtern (Wakai et al, 2023, S. 5 ff). Gleichzeitig ist es wichtig, darauf zu achten, dass
Homeoffice nicht zu einer zusatzlichen Belastung wird, indem traditionelle Rollenbilder
verstarkt und Frauen in ihrer beruflichen Entwicklung behindert werden (Allen et al.,
2014, S. 111).

In diesem Kontext ist es entscheidend, dass die Unternehmen und die Politik Rahmen-
bedingungen schaffen, die allen Arbeitnehmer:innen, unabhangig von ihrem Geschlecht
oder ihrer familidren Situation, die Vorteile von Homeoffice ermdglichen, ohne sie zu-
satzlichen Belastungen auszusetzen. Die Entwicklung von Richtlinien, die eine gesunde
Work-Life-Balance férdern, sowie die Bereitstellung von Ressourcen, die eine effektive

Arbeit von zu Hause aus unterstitzen, sind hierbei von zentraler Bedeutung.

Diese Arbeit nimmt diese Aspekte in den Fokus und prift bisherige Annahmen und em-
pirische Erkenntnisse, die Einfluss auf das Wohlbefinden, die Arbeitseffizienz und die
Arbeitszufriedenheit haben und hinterfragt kritisch, inwieweit sich diese auf alleinerzie-

hende Matter im Homeoffice libertragen lassen.

2.2 Frauen im Homeoffice

Im Zuge der fortschreitenden Digitalisierung und der durch die Pandemie bedingten Ver-
anderungen in der Arbeitswelt hat sich das Homeoffice als fester Bestandteil vieler Be-
rufsfelder etabliert. Besonders fur Frauen bietet die Arbeit von zu Hause aus eine Viel-
zahl an Chancen, aber auch Herausforderungen. Die Moéglichkeit, Arbeits- und Privatle-
ben flexibler zu gestalten, eréffnet neue Wege, den Alltag effektiver zu organisieren und
verschiedene Lebensbereiche miteinander in Einklang zu bringen. Doch welche spezifi-
schen Auswirkungen hat das Homeoffice auf Frauen? Dieser Abschnitt widmet sich die-

ser Frage und untersucht, inwiefern Frauen von dieser Arbeitsform profitieren kénnen.

Untersuchungen zeigen, dass Frauen von der Arbeit im Homeoffice am meisten profitie-

ren, da sie oftmals nach einem zyklischen und polychronen Zeitverlauf leben und
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verschiedene Lebensbereiche einfacher und schneller miteinander vereinbaren (mus-
sen) (Hilbrecht et al., 2008, S. 458 f). Doch profitieren alleinerziehende, berufstatige
Frauen ebenfalls von einer hdheren Flexibilitat, um die unterschiedlichen Anforderungen
im Arbeits- und Privatleben managen zu kénnen? Wahrend sich das Arbeitsleben klas-
sischerweise durch einen bestimmten Arbeitsplatz und bestimmte Arbeitszeiten aus-
zeichnet, findet das Privatleben in den Zeiten vor und nach den Arbeitszeiten statt, wie

beispielsweise nach ,Feierabend” oder am Wochenende (Allen et al., 2021, S. 63).

Die Herausforderung fir alle Arbeitnehmer:innen besteht im Management der Grenze
zwischen den beiden Spharen Arbeit und Privatleben. Arbeitnehmer:innen nehmen im
Arbeits- und Privatleben verschiedene Rollen ein, zwischen denen es zu wechseln gilt
(Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000, S. 474 ff). Fur diesen Rollenwechsel ist eine starke
Willenskraft und Emotionsregulierung erforderlich (Allen, Cho & Meier, 2014, S. 117 f).

Um diese Herausforderung zu verstehen, ist es sinnvoll die Boundary Theory (Grenzthe-
orie) naher zu betrachten, die sich mit dem Grenzmanagement zwischen Arbeits- und
Privatleben beschaftigt. Die Boundary Theory hilft zu verstehen, wie Arbeithehmer:innen
ihre beruflichen und personlichen Lebensbereiche trennen oder sie integrieren. Sie be-
tont, dass die Art, wie die Grenzen der jeweiligen Bereiche gesetzt und verwaltet werden,
tiefgreifende Auswirkungen auf das Wohlbefinden, die Arbeitseffizienz und die Work-

Life-Balance haben kann.

In der heutigen Arbeitswelt, besonders im Homeoffice und fir Frauen mit Kindern, stellt
die Verschmelzung von Arbeit und Privatleben eine Herausforderung dar. Kinder kdnnen
die Arbeit im Homeoffice beeintrachtigen, ebenso wie die Arbeit Einfluss auf das Privat-
leben haben kann. Die Theorie unterstreicht die Bedeutung der Flexibilitat in der Grenz-
gestaltung, um den individuellen Bedirfnissen und den Anforderungen der jeweiligen
Lebensbereiche gerecht zu werden. Dabei unterscheidet die Theorie zwischen Perso-
nen mit einer Praferenz fur klare Trennung (Segmentierer) und jenen, die eine Vermi-
schung der Bereiche bevorzugen (Integratoren). Sie besagt, dass ein bewusstes und
individuelles Management dieser Grenzen helfen kann, Konflikte zwischen Arbeit und

Privatleben zu minimieren und eine ausgewogene Work-Life-Balance zu férdern.

Darlber hinaus wird die Technologie als Mittel zur Erleichterung oder Erschwerung der
Grenzziehung beleuchtet. Beispielsweise kbnnen E-Mails auch nach den offiziellen Ar-
beitszeiten im Homeoffice das Privatleben unterbrechen, wohingegen flexible Arbeits-
mittel wie Laptops das Arbeiten an mehreren Orten ermoglichen. In der Praxis bedeutet

dies, dass sowohl Arbeitgeber:innen als auch Arbeitnehmer:innen Strategien entwickeln
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mussen, die eine flexible Grenzgestaltung ermdglichen, um den Herausforderungen des
modernen Arbeitslebens effektiv zu begegnen (Ashforth et al., 2000, S. 474 ff).

Greenhouse und Powell (2006, S. 73) argumentieren, dass positive Erlebnisse in einer
Rolle glinstige Auswirkungen auf weitere Rollen einer Person haben kénnen. Ebenso
verhalt es sich mit negativen Erlebnissen. Nach Ashforth et al. (2000, S. 474 ff) bedarf
es sowohl mentaler als auch physischer Grenzen, damit ein Rollenwechsel gelingt. Die-
ser Wechsel kann durch Riten, wie das Wechseln von Kleidung, das Einnehmen einer
Mahilzeit oder dem Abwaschen der Kaffeetasse, beginstigt werden. Durch diese Riten
kann eine ,psychologische Distanzierung“ erméglicht werden (Ashforth et al., 2000, S.
478 f). Wenn die Abgrenzung zwischen beruflichen und privaten Lebensbereichen je-
doch nicht effektiv erfolgt, fuhrt dies zu starkeren Belastungen, erhéhtem Stress sowie
Beeintrachtigungen der Work-Life-Balance. Die Theorie ist daher auf individueller sowie

arbeits- und organisationspsychologischer Ebene von grofier Bedeutung.

Ein gutes Grenzmanagement ist im Homeoffice von hoher Relevanz, um Konflikte in
beiden Spharen zu verhindern. Ohne eine Trennung kénnen berufliche Anforderungen
in private Angelegenheiten eindringen und umgekehrt, was zu Spannungen und starke-

ren Belastungen fiihren kann (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526 f).

Frauen leiden im Geschlechtervergleich tendenziell unter starkerem Stress, was den
Wechsel zwischen diesen Rollen betrifft (Allen et al., 2014, S. 111). Dies kénnte darauf
zurtckzufihren sein, dass Frauen den Rollenwechsel haufig schneller durchflihren mus-
sen, da sie im Wesentlichen flr die Kinderbetreuung und den Haushalt verantwortlich
sind. Traditionell Gbernehmen sie mehr Verantwortung in der Familie und in der Kinder-
erziehung, wobei sie gleichzeitig ihre beruflichen Anforderungen leisten missen. Gesell-
schaftliche Erwartungen drangen sie dazu in beiden Lebensbereichen prasent und bes-
tenfalls erfolgreich zu sein. Im Gegensatz dazu haben Manner nach dem Ubergang von
der Arbeit ins Privatleben mdglicherweise eher die Gelegenheit zur Entspannung (Allen
etal.,, 2014, S. 111).

Matthews und Barnes-Farrell (2010, S. 343) weisen darauf hin, dass sowohl im Laufe
des Arbeits- als auch im Privatleben die Motivation, zwischen den Spharen zu wechseln
und die Bereitschaft ein mehr oder weniger strenges Grenzmanagement zu flihren, zu-
oder abnimmt. Griinde dafiir kénnen u.a. berufliche Anforderungen sein, die dazu fiihren
koénnen, dass die Arbeit dominanter wird, wie beispielsweise der Beginn einer Karriere.
Familiare Verpflichtungen wie die Kindererziehung, personliche Vorlieben wie Hobbys
oder der bevorstehende Ruhestand kénnen hingegen dazu fiihren, dass das Privatleben

dominanter wird.
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Weiters ermdglicht z.B. die Technologie eine standige Erreichbarkeit, weshalb sich Ar-
beitnehmer:innen auch wahrend der Arbeitszeit von privaten Angelegenheiten ablenken
lassen kénnen und umgekehrt. Stress und Burnout sind dafiir verantwortlich, dass Ar-
beitnehmer:innen Schwierigkeiten dabei haben, sich von der Arbeit zu erholen. Die Be-
reitschaft, ein entsprechend mehr oder weniger strenges Grenzmanagement zu flihren,
kann daher als ein sich stets entwickelnder Prozess gesehen werden, der im Laufe des
Lebens variiert (Matthews & Barnes-Farrell, 2010, S. 343 ff).

Es kénnte daher angenommen werden, dass Mutter von Kindern unter 14 Jahren ten-
denziell Gber eine starkere Motivation zum Wechseln der Rollen verfligen (missen) als
Mutter mit alteren Kindern, die aufgrund eines héheren Alters eine gewisse Selbstandig-

keit und ein gewisses Mal} an Eigenverantwortung erreicht haben.

Im Jahr 2020 wurden Uber einen Zeitraum von drei Monaten die Daten von 155 Personen
erhoben, die aufgrund der Corona-Pandemie zu einem plétzlichen Wechsel vom ge-
wohnten beruflichen Umfeld in das Homeoffice gezwungen wurden. Sie gehen davon
aus, dass das hausliche Umfeld wie u.a. eine geregelte Kinderbetreuung ausschlagge-

bend dafir ist, ob das Grenzmanagement gelingt (Allen et al., 2021, S. 3 f).

Eine Sorge von Frauen, die im Homeoffice tatig sind, ist an Sichtbarkeit gegenlber dem
Management einzubliRen oder als weniger arbeitsengagiert eingeschatzt zu werden,
wenn sie um Homeoffice bitten (Mokhtarian, Bagley & Salomon, 1998, S. 1129 f). Dies
betrifft insbesondere Mutter. Tatsachlich zeigte dieselbe Studie Tendenzen zur Abnei-
gung der Arbeitgeber:innen gegenliber einer Homeoffice-Vereinbarung, wenn die betref-

fenden Mitarbeiterinnen Kinder haben.

Die Hintergriinde dafiir wurden nicht erfasst, jedoch ist anzunehmen, dass diese Hemm-
nis daher rihrt, dass Verpflichtungen gegeniber Kindern zu Arbeitsunterbrechungen,
einer geringeren Arbeitseffizienz und Konzentration fihren kénnten. Solche Annahmen
verstarken traditionelle Rollenbilder und scheinen vollstandig darauf zu vergessen, dass
flexible Arbeitsmodelle wie Homeoffice die Arbeitseffizienz und Arbeitszufriedenheit so-
gar steigern kénnen, indem sie ihren Arbeitnehmer:innen eine bessere Vereinbarkeit er-

maoglichen.

Die Sorge, durch das Arbeiten von zu Hause aus an Sichtbarkeit zu verlieren, spiegelt
tiefer liegende strukturelle Probleme wider, die alleinerziehende Miitter in einem starke-
ren Mal3e treffen, als andere Personengruppen. Sie stehen vor der schwierigen Aufgabe,
ohne die Unterstlitzung eines Partners oder einer Partnerin sowohl beruflichen als auch
familiaren Verpflichtungen nachzukommen. Dies wird insbesondere dann problematisch,

wenn geeignete und finanziell leistbare Kinderbetreuungsoptionen fehlen. Die
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Konsequenzen sind oft gravierend, von Karriereeinbuf3en bis hin zu finanziellen Belas-
tungen, die die prekéare Situation alleinerziehender Mitter verscharfen. Der Ubergang
von Frauen im Homeoffice hin zur spezifischen Gruppe der alleinerziehender Mutter un-
terstreicht somit die Notwendigkeit, tiefere Forschungsarbeiten zu leisten, die darauf ab-

zielen, die Herausforderungen von Alleinerzieherinnen besser zu verstehen.

2.2.1 Die Rolle der alleinerziehenden Miitter

Alleinerziehende Mutter sind in vielen Lebensbereichen auf sich allein gestellt. Sie haben
weniger Moglichkeiten, Haushalt- oder Betreuungsaufgaben aufzuteilen, tragen finanzi-

elle Belastungen allein und leiden daher starker an Stress.

Untersuchungen ergaben, dass insbesondere alleinerziehende Frauen haufiger im Kon-
flikt standen, Betreuungsaufgaben und Arbeit zu bewaltigen. Ist keine Mdglichkeit an
geeigneten und finanziell leistbaren Kinderbetreuungseinrichtungen gegeben, so wurde
die berufliche Beschaftigung vernachlassigt und die Kinderbetreuung priorisiert. Dies
fuhrt oft zu KarriereeinbufRen und vice versa zu finanziellen Nachteilen fur alleinerzie-
hende Mutter (Campbell, Thomson, Fenton & Gibson, 2016, S. 3 ff). Das kann weitrei-
chende Auswirkungen auf ihre Lebensqualitat und das Wohlbefinden ihrer Familie ha-
ben, da weniger Ressourcen flr die Bewaltigung alltdglicher Herausforderungen in den

verschiedenen Lebensbereichen zur Verfligung stehen.

Alleinerziehende scheinen zudem vermehrt Diskrepanzen hinsichtlich der Vereinbarkeit
von Beruf und Kindererziehung zu verspuren. Einerseits zeigt eine Berufstatigkeit eine
Starkung ihres Selbstwertgefiihls und eine finanzielle Entlastung, andererseits ging dies
auf Kosten ihrer eigenen Anforderungen in Bezug auf ihre Rolle als Mutter (2016, S. 5
ff). Dieses Gefiihl der inneren Zerrissenheit erleben Alleinerziehende daher viel haufiger
als Frauen in einer Partnerschaft oder Frauen ohne Kinder. Den Spagat, den sie jeden
Tag neu erbringen missen, erzeugt ein endloses scheinendes Dilemma, welchem eine

alleinerziehende Mutter scheinbar nie vollends gerecht werden kann.

Ein mangelndes Angebot an leistbaren und geeigneten Kinderbetreuungseinrichtungen
erschweren es Alleinerziehenden zudem einer Beschaftigung nachzugehen, insbeson-
dere in Ferien- und Urlaubszeiten, an Wochenenden oder an Feiertagen, wie es bei-
spielsweise haufig im Dienstleistungssektor erforderlich ist. Sie sind haufiger von einem
sozialen Umfeld abhangig, wie die Unterstltzung durch Freunde und Verwandte (2016,
S.6f).

Alleinerzieherinnen wohnen haufiger in Mietobjekten und besitzen seltener ein eigenes

Auto, was ihre Moglichkeiten verringert, geeignete Arbeitsplatze oder

16



Kinderbetreuungseinrichtungen in einem zumutbaren Bewegungsradius zu finden
(Targosz et al., 2003, S. 718 ff). Um als Alleinerziehende finanzielle Ausgleiche zu schaf-
fen, tendieren sie dazu mehr Arbeitsstunden zu leisten (Dziak, Janzen & Muhajarine,
2010, S. 4 ff). Diese Umstande zeigen bei alleinerziehenden Frauen eine hdhere Gefahr
an Gesundheitseinbufen, wie Depressionen, Angstzustande und generell starkere psy-

chische Belastungen.

Die COVID-19 Pandemie scheint diese Umstande verstarkt zu haben. So wurde ver-
mehrt von Stressfaktoren im Haushalt, finanziellen Notlagen und geringeren sozialen
Unterstlitzungen berichtet (Wakai et al, 2023, S. 5 ff). Selbst im Vergleich zu Muttern,
die in einer Partnerschaft leben, waren die Belastungen fiir Alleinerzieherinnen héher,
insbesondere in Bezug auf psychosozialen Arbeitsstress und hinsichtlich der Work-Life-
Balance (Dziak et al., 2010, S. 4 ff).

Die Herausforderung, einen gesunden Ausgleich zwischen Beruf und Familie zu bringen,
wird oft als ein Geflihl von mangelnder Zeit oder Energie wahrgenommen, um sowohl
beruflichen als auch familidren Verpflichtungen gerecht zu werden. Forschungen zeigen,
dass alleinerziehende Mutter besonders in Berufen mit geringeren flexiblen Arbeitsbe-
dingungen vermehrt Probleme damit haben, einen gesunden Ausgleich zu schaffen. Das
Alleinsein kann diesen Konflikt zwischen Beruf und Familie erschweren, da diese Mtter
weniger emotionale und praktische Unterstlitzung erfahren, verglichen mit Familien mit
zwei Elternteilen (Dziak et al., 2010, S. 7 f).

Homeoffice, eine Arbeitsform, die Flexibilitat und die Mdéglichkeit verspricht, Beruf und
Familie besser zu vereinen, kdnnte eine Lésung darstellen, birgt aber auch gewisse
Schwierigkeiten. So kann Homeoffice negative Auswirkungen fiir Frauen haben, wie we-
niger Freizeit, niedrigere Einkommen und schlechtere Karriereaussichten, was meist auf
niedrigere (bezahlte) Arbeitsstunden zurtickzufiihren ist (2021, S. 10). Dartber hinaus
verstarkt es die veralteten traditionellen Rollenkonflikte und fuhrt bei Frauen zu erhéhtem

Stressempfinden.

Ein negativer Langzeiteffekt von Homeoffice kénnte sein, dass die Bemihungen zur
Gleichberechtigung insbesondere in Bezug auf Karriereaussichten eingeschrankt wer-
den, indem sie ,von der Karrieremitte ferngehalten werden* (Mokhtarian et al., 1998, S.
1120; Santos, Rosa, Correia, Ramos & Carvalho, 2023, S. 538 ff). Hier zeigt sich, dass
die Lésung flr die Herausforderungen alleinerziehender Mutter im Berufsleben nicht al-
lein im Angebot flexibler Arbeitsmodelle liegt, sondern dass ein umfassender Ansatz er-
forderlich ist, der auch gesellschaftliche Strukturen und Unterstiitzungsnetzwerke einbe-

zieht.

17



Mit diesem theoretischen Hintergrund, was die Rolle alleinerziehender Mutter im Home-
office betrifft, ist es wesentlich, sie in ihren Herausforderungen bestmaglich zu unterstut-
zen. Wahrend alleinerziehende Miitter vor speziellen Schwierigkeiten stehen, die durch
mangelnde Unterstitzung und Ressourcen verscharft werden, stellt Homeoffice fiir viele
eine Chance dar, die Anforderungen von Beruf und Familie besser zu managen. Jedoch
offenbart die Erfahrung mit Homeoffice, dass diese Arbeitsform nicht fir jeden die ideale
Lésung bietet und neue Probleme mit sich bringen kann, wie etwa die Verschmelzung

von Berufs- und Privatleben, die zu Uberarbeitung und Stress fiihren kann.

Ein umfassendes Verstandnis der Work-Life-Balance, das lber flexible Arbeitsorte hin-
ausgeht und soziale Unterstlitzungsnetzwerke, Zugang zu Kinderbetreuungseinrichtun-
gen und geschlechtsspezifische Unterschiede bericksichtigt, ist entscheidend. Arbeit-
geber:innen sollten insbesondere daran interessiert sein, alleinerziehenden Mittern eine
angenehme und vertrauensvolle Arbeitsatmosphare zu schaffen, um die Work-Life-Ba-
lance, die Arbeitseffizienz und die Arbeitszufriedenheit zu steigern. Es ist daher wichtig
zu erkennen, inwiefern diese Aspekte insbesondere fir alleinerziehende Mutter gestei-

gert werden koénnen.

Die Entwicklung von Strategien, die es allen Arbeithehmer:innen erméglichen, ihre Arbeit
effektiv zu erledigen und gleichzeitig genug Zeit und Energie flr ihr Privatleben zu haben,
wird zu einer zentralen Herausforderung in der Gestaltung zukunftsfahiger Arbeitswel-
ten. Der nachfolgende Absatz stellt daher Strategien zur Férderung der Work-Life-Ba-

lance in den Fokus.

2.3 Work-Life-Balance im Homeoffice

Die Arbeitswelt hat sich in den letzten Jahren erheblich verandert, insbesondere durch
die zunehmende Verbreitung von Homeoffice. Diese Entwicklung wurde durch die glo-
balen Herausforderungen der jingsten Vergangenheit beschleunigt und hat die Art und

Weise, wie wir Uber die Balance zwischen Berufs- und Privatleben denken, verandert.

Der Arbeit im Homeoffice werden zahlreiche Vorteile nachgesagt, darunter Flexibilitat,
geringere Umweltbelastungen und Zeiteinsparungen durch die Reduzierung von Pen-
delfahrten und eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Doch mit diesen Chan-
cen kommen auch Herausforderungen. Die Gewahrleistung einer gesunden Work-Life-
Balance im Homeoffice erfordert eine bewusste Gestaltung des Arbeitsumfelds, ein in-
dividuelles Grenzmanagement zwischen Arbeit und Freizeit und Strategien zur Vermei-
dung von Uberarbeitung und Isolation. In diesem Abschnitt werden Faktoren und empi-
rische Erkenntnisse betrachtet, die eine erfolgreiche Work-Life-Balance im Homeoffice

ermdglichen sollen.
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Frauen scheinen im Vergleich zu Mannern eher den Wunsch zu haben, im Homeoffice
zu arbeiten (Mokhtarian et al., 1998, S. 1130 f). Dabei konnten sechs wesentliche Moti-
vationsfaktoren fir die Arbeit im Homeoffice identifiziert werden: die Steigerung der Ar-
beitseffizienz (23,8 %), mehr Zeit fur sich selbst zu haben (10,8 %), Reduzierung von
Burostress (8,7 %), Umweltbelastungen zu verringern, indem weniger Autofahren geta-

tigt werden (7,9 %) und um die eigene Flexibilitat zu steigern (6,0 %).

Dass eine erhdhte Autonomie Uber den beruflichen Zeitplan zu einer verbesserten Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fihrt, zeigen auch empirische Untersuchungen des Job
Demand Control (JDC)-Modells (Karasek, 1979, S. 285 ff). Dieses Modell, entwickelt von
Robert Karasek in den spaten 1970er Jahren, untersucht, wie die Kombination von Ar-
beitsanforderungen (job demands) und Kontrolle (job control) die Gesundheit und das
Wohlbefinden von Arbeithnehmer:innen beeinflusst. So kénnen hohe Anforderungen bei
gleichzeitig geringer Kontrolle zu erhéhtem Stress und potenziellen Gesundheitsrisiken
fuhren. Umgekehrt kann eine hohe Kontrolle Gber die Arbeit, auch bei hohen Anforde-

rungen, zu einem gesteigerten Wohlbefinden fiihren.

In den 1980er Jahren wurde das Modell um eine soziale Dimension zum Job Demand
Control-Support (JDCS)-Modell erweitert. Dies berlcksichtigt die Unterstlitzung am Ar-
beitsplatz (Social Support), was die Auswirkungen auf die Gesundheit verandern kann.
Eine unterstitzende Arbeitsumgebung kann die negativen Effekte hoher Anforderungen
und geringer Kontrolle mildern (Van Der Doef & Maes, 1999, S. 87 ff). Alleinerziehende
befinden sich haufiger im Quadranten der hohen Belastung, die sich durch hohe Arbeits-
anforderungen und geringe Entscheidungsfreiheit ergeben (Dziak et al., 2010). Nachfol-
gende Abbildung 1 veranschaulicht zum besseren Verstandnis die verschiedenen Aus-

pragungen und Quadranten des JDC(S)-Modells.
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Abbildung 1 JDCS-Modell nach Karasek und Theorell (1996)
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Generell wird der Arbeit im Homeoffice eine gesteigerte Flexibilitat nachgesagt. Die Ar-
beit im Homeoffice soll die Flexibilitat der Arbeithehmer:innen steigern, die sich insbe-
sondere auf die Verteilung der Arbeitszeiten und Kombination von Privat- und Berufsle-
ben bezieht. Dies wiederum kann die Work-Life-Balance positiv beeinflussen. Andere
Studien jedoch erkennen im Homeoffice ein Flexibilitatsparadoxon sowie potenzielle Ge-
schlechtsunterschiede, welche Konsequenzen mit sich bringen kénnen (Lu, Wang &
Olsen, 2023, S. 2 ff).

Das Flexibilitadtsparadoxon beschreibt das Phanomen, bei dem flexible Arbeitsbedingun-
gen, die urspriinglich dazu gedacht waren, ein Gleichgewicht zwischen Arbeits- und Pri-
vatleben zu schaffen, stattdessen zu langeren Arbeitszeiten und zu einer geringeren
Freizeit fuhren. Dies ist darauf zurtickzufihren, dass die erhohte Autonomie und Flexibi-
litat der Arbeitnehmer:innen bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit dazu fihren kann, dass
sie bspw. durch Einsparung von Arbeitswegen langer arbeiten bzw. die Arbeit in die ei-
gentliche ,Freizeit” hineinreicht. Besonders betroffen sind Frauen, die neben der berufli-
chen Flexibilitdt auch den Grofteil der unbezahlten Hausarbeit und Kinderbetreuung

Ubernehmen (Powell & Craig, 2015, S. 580 f). Dies kann zu zusatzlichen Belastungen
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fuhren, indem die vermeintliche Flexibilitat, die die Arbeit im Homeoffice bietet, tatsdch-
lich in einen erhéhten Druck, zu einer gesteigerten Arbeitsleistung und dem Drang, durch

erhdhte Leistungen fir Fihrungskrafte sichtbarer zu werden, fihrt.

Die Mdglichkeit, im eigenen Heim zu arbeiten, erweckt oftmals die Erwartung, dass be-
rufliche Aufgaben parallel zu familiaren Verpflichtungen erledigt werden kénnen, was
den Druck flr Frauen mit Kindern steigen lasst und die Work-Life-Balance beeintrachtigt.
Entgegen den Annahmen, dass flexiblere Arbeitsbedingungen es Manner ermdéglichen,
Aufgaben im Haushalt und der Kinderbetreuung zu ibernehmen und Frauen zu entlas-
ten, deuten Theorien wie ,Doing Gender* (West & Zimmerman, 1987, S. 126 ff) auf die
Gefahr hin, dass flexible Arbeitszeiten aufgrund bestehender traditioneller Geschlech-
ternormen die Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern noch weiter verstarken kon-
nen (Lu et al., 2023, S. 2 f).

Das Flexibilitatsparadoxon wirft somit kritische Betrachtungswinkel tber die tatsachli-
chen Vorteile flexibler Arbeitsbedingungen fir Frauen und insbesondere Mdutter auf
(Powell & Craig, 2015, S. 574 f).

Frauen, die regelmafig im Homeoffice arbeiten, verbringen im Durchschnitt 2,5 Stunden
weniger mit bezahlter Arbeit, wahrend die unbezahlte Arbeit wie Kinderbetreuung oder
Haushalt erheblich zunahm (Powell & Craig, 2015, S. 583). Dass Frauen generell mehr
Zeit fur Haushalt und Kinderbetreuung aufwenden (missen), selbst wenn beide Eltern-
teile im Homeoffice arbeiten, zeigen auch weitere Untersuchungen (Santos et al., 2023,
S. 538 f).

Zudem wurde die erhdhte Arbeitszeitflexibilitat dafir genutzt, die Zeitaufwendung effizi-
enter zwischen Arbeit, Hausarbeit und Kinderbetreuung aufzuteilen, nicht jedoch fir
mehr Freizeit. Im Gegenteil: mehr Frauen als Manner, die im Homeoffice tatig sind, op-
fern ihre Freizeit, um die Ubrigen Lebensbereiche wie Hausarbeit und Kinderbetreuung
managen zu kdnnen (Rodriguez-Modrofio & Lépez-Igual, 2021, S. 9 ff). Dies deutet da-
rauf hin, dass Homeoffice keine direkten positiven Effekte auf die Work-Life-Balance hat,

da die Arbeitszeitflexibilitat fir andere Arten von ,Arbeit” genutzt werden.

Das betrifft zumindest die Gruppe der alleinerziehenden Miitter. Es ist jedoch méglich,
dass diese Autonomie zur (Arbeits-)Zeitgestaltung als Vorteil von Homeoffice gesehen
wird und ein Grund fir dessen Inanspruchnahme darstellen kann (Powell & Craig, 2015,
S. 586 ff; Rodriguez-Modrofio & Lopez-lgual, 2021, S. 9 ff).

Wie kann die Work-Life-Balance im Homeoffice dennoch gesteigert werden, insbeson-
dere fur alleinerziehende Miitter? Eine gesteigerte Work-Life-Balance wurde beispiels-

weise bei jenen Arbeithehmer:innen beobachtet, die seitens ihrer Flhrungskrafte
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Vertrauen und Unterstlitzung fir die Arbeit im Homeoffice erhielten. Unterstiitzungsfor-
men, die Uber das Ubliche Ausmal hinaus gehen, werden dabei als besonders férderlich
hinsichtlich der Work-Life-Balance bewertet. Dazu zahlen beispielsweise das betriebli-
che Angebot von Kinderbetreuungseinrichtungen oder Kooperationen mit solchen, die
ein gewisses Kontingent an Platzen flir Arbeitnehmer:innen bieten (Perrigino, Dunford &
Wilson, 2018, S. 601 ff).

Nicht nur Arbeitnehmer:innen profitieren von solchen Angeboten. Arbeitgeber:innen he-
ben durch soziale Benefits, die darauf abzielen, die Work-Life-Balance zu erhéhen und
Familien zu unterstitzen, ihr Arbeitgeber:innenimage. Perrigino, Dunford und Wilson ge-
hen davon aus, dass dies flr beide Seiten eine ,Win-Win-Situation“ schafft. Darliber hin-
aus nennen die Autoren einige Aspekte, die die Work-Life-Balance hemmen, darunter
ein schlechtes Arbeitgeber:innenimage, Unzufriedenheit hinsichtlich der Umsetzung von
Malnahmen, Karriereeinbulden sowie Stigmatisierungen hinsichtlich familiarer Bedirf-
nisse und Verantwortlichkeiten. Unternehmen, die zu wenig Wert auf die Work-Life-Ba-
lance ihrer Arbeitnehmer:innen legen, oder Branchen, die dahingehend weniger Spiel-
raum haben, sind immer wieder in der Liste der ,,schlechtesten Unternehmen, bei denen

man arbeiten kann“ zu finden (Perrigino et al., 2018, S. 605).

Darlber hinaus scheint der Arbeitsplatz im eigenen Heim flr eine ausgeglichene Work-
Life-Balance zu sorgen, welcher idealerweise in einem separaten und entsprechend
ausgestatteten Raum eingerichtet ist (Weerarathna et al., 2022, S. 9 ff). Andere wiede-
rum scheinen eine gesteigerte oder geminderte Work-Life-Balance durch das Home-
office auf verschwindende Grenzen der beiden Lebensbereiche zurlickzuflihren, wie die
zuvor erlauterte Boundary Theory erklart. Diese Erkenntnisse sind ein Hinweis darauf,
dass Homeoffice sich sehr individuell auf Arbeitnehmer:innen auswirkt und mehrere Fak-
toren berlcksichtigt werden miissen, was allgemein glltige Aussagen betreffend Home-
office und Work-Life-Balance schwierig zu machen scheint (Sullivan, 2012, S. 279 ff).
Generell scheint die Mdglichkeit auf Homeoffice mit der ,Familienfreundlichkeit* der Ar-
beitgeber:innen in Verbindung gebracht zu werden, wohingegen der Versuch, gleichzei-
tig Betreuungs- und Arbeitsaufgaben nachzugehen, zu Problemen und Unzufriedenhei-
ten fuhrte.

Weitere Untersuchungen zeigten eine Verbindung zwischen der Enrichment Theory (Be-
reicherungstheorie) und der Work-Life-Balance (Rincy & Panchanatham, 2014, S. 4 f).
Diese besagt, dass die Erfahrungen und Fahigkeiten, die in einem Bereich des Lebens
erworben werden, genutzt werden kdnnen, um die Qualitat in einem anderen Bereich zu
verbessern. Verschiedene Autoren empirischer Belege betonen, dass Erfahrungen aus

einem Bereich das Potenzial haben, die allgemeine Lebensqualitat zu verbessern. Dies
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fuhrt zu einer positiveren Gesamterfahrung, wodurch sich die Work-Life-Balance stei-
gern kann (Greenhaus & Powell, 2006, S. 72 ff; Morris & Madsen, 2007, S. 440 ff; Rincy
& Panchanatham, 2014, S. 4 f).

Wichtig dabei sind die verschiedenen Rollen, die die Individuen einnehmen. Wenn es
gelingt, aus mehreren Rollen keine zu grol’e Belastung zu erfahren, sondern beloh-
nende Erfahrungen zu gewinnen, gelingt die Ubertragung dieser positiven Emotionen
auf andere Rollen eher, was zu gesteigerten Leistungen, einer héheren Motivation und
einer allgemein besseren Work-Life-Balance beitragen kann. Die Enrichment Theory er-
madglicht daher eine optimistische Sichtweise darauf, die Work-Life-Balance positiv zu
beeinflussen, was zu einer allgemein gesteigerten Lebensqualitat und gréRere Zufrie-

denheit fihren kann.

Inwieweit dies auf Alleinerziehende zutrifft, ist kritisch zu hinterfragen. Die Wahrschein-
lichkeit, dass sie zu grolte Belastungen in einer oder mehreren Rollen erfahren, scheint
tendenziell héher zu sein als bei Familien, die diese unter zwei Erziehungsberechtigten

aufteilen kbnnen.

Eine verwandte Theorie, die Spillover Theory (Theorie des ,Uberschwappens®), besagt,
dass Arbeitnehmer:innen die entwickelten Emotionen in den verschiedenen Lebensbe-
reichen wie Arbeit und Privatleben in den jeweils anderen Lebensbereich Ulbertragen
(Rincy & Panchanatham, 2014, S. 6 ff).

So kédnnen positive Emotionen aus dem Familienleben positive Effekte im Beruf haben,
ebenso wie negative Emotionen aus dem Beruf negative Auswirkungen auf das Fami-
lienleben haben kénnen. Dabei wird negativen Stimmungen eine tendenziell leichtere
Ubertragung in andere Lebensbereiche zugeschrieben als positiven. Die Theorie geht
davon aus, dass es keine strikte (emotionale) Trennung zwischen den Lebensbereichen
gibt, womit die Work-Life-Balance mitunter abhangig von jeweils ausgeglichenen Le-
bensbereichen ist (Rincy & Panchanatham, 2014, S. 6 ff). Wenn Stress bei der Arbeit
nach Hause getragen wird, so kann dies familiare Beziehungen und das hausliche Wohl-

befinden belasten. Ebenso kdnnen private Konflikte die Arbeitsleistung beeintrachtigen.

Davon ausgehend, dass diese Theorie eine gewisse Anerkennung in der aktuellen For-
schung verdient, wirde dies bedeuten, dass Arbeithehmer:innen Strategien entwickeln
missen, ein negatives ,Uberschwappen® mdglichst zu minimieren, um nicht in einen ne-
gativen Kreislauf zu gelangen. Ein effektives Abgrenzungsmanagement oder Stressma-

nagement kénnten dazu beitragen, dass dies eher gelingt.

Ein Verstandnis tber diese Spillover Theory sowie der Enrichment Theory erméglicht es

uns die Beziehung und Einflussfaktoren einer gesunden Work-Life-Balance besser zu
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verstehen. Indem Arbeitnehmer:innen lernen, wie sie Fahigkeiten, Ressourcen und po-
sitive Einstellungen aus einem Bereich in den anderen Ubertragen, kénnen sie ihre Le-
bensqualitdt und Zufriedenheit sowohl im Beruf als auch im Privatleben signifikant ver-
bessern. Unternehmen, die diese Erkenntnisse berlcksichtigen und flexible Arbeitsmo-
delle einfihren, Mitarbeiter:innenressourcen starken sowie eine forderliche Unterneh-
menskultur schaffen, konnen effektiv zu einer verbesserten Work-Life-Balance ihrer Ar-
beitnehmer:innen beitragen und dadurch nicht nur die allgemeine Zufriedenheit, sondern
auch die Loyalitat der Arbeitnehmer:innen steigern (Greenhaus & Powell, 2006, S. 73
ff).

Es ist jedoch fraglich, ob diese Malinahmen ausreichen, um die Gruppe der alleinerzie-
henden Arbeitnehmer:innen zu unterstiitzen. Aufgrund der Doppelbelastung ist davon
auszugehen, dass sie mehr Ressourcen aus der beruflichen sowie der privaten Umge-
bung bendtigen, um eine annahernde Work-Life-Balance zu erreichen, wie es woméglich

Familien mit zwei Elternteilen gelingt.

Ein wesentlicher Faktor bei der Diskussion rund um die Work-Life-Balance ist der Um-
gang mit Stress. So kann UbermaRiger und langanhaltender Stress nicht nur zu einer
geringen Work-Life-Balance flihren, sondern auch zu gesundheitlichen Problemen der
Arbeitnehmer:innen. Die Conservation of Resources Theory (Theorie der Ressourcen-
erhaltung) geht davon aus, dass Menschen bestrebt sind, ihre Ressourcen zu erhalten
oder gar zu erweitern (Hobfoll, 1989, S. 512 ff). Stressempfinden kann dazu beitragen,
dass diese Ressourcen erschopft werden, wodurch die betreffende Person Zeit benétigt,
diese wieder aufbauen zu koénnen (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl &
Westman, 2014, S. 1335 ff).

Darlber hinaus wird die Erhaltung der Ressourcen priorisiert, wahrend der Erwerb neuer
Ressourcen nachgestellt wird. Alleinerziehende, die tendenziell an weniger Ressourcen
(beispielsweise in finanzieller oder zeitlicher Hinsicht) verfigen, kdnnten somit Gber we-
niger Moglichkeiten verfligen, ihre Ressourcen zu erweitern, da sie vorrangig mit der
Erhaltung vorhandener Ressourcen beschaftigt sind. Dies kann zu einer héheren Belas-
tung und zu Schwierigkeiten fihren, eine ausgewogene Work-Life-Balance zu finden.
Bewaltigungsstrategien koénnten beispielsweise soziale Unterstitzungsformen, ein ef-
fektives Zeitmanagement oder das Nutzen flexibler Arbeitsbedingungen, wie Home-
office, sein, um ein gestinderes Verhaltnis zwischen den Lebensbereichen Arbeit und
Privatleben zu schaffen (Halbesleben et al., 2014, S. 1336 ff; Hobfoll, 1989, S. 515 f).

Nachdem die Bedeutung einer gesunden Work-Life-Balance im Homeoffice und deren

Einfluss auf das personliche Wohlbefinden und die Leistungsfahigkeit der
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Mitarbeiter:innen naher betrachtet wurde, stellt sich nun die Frage, wie diese Balance

konkret zur Steigerung der Arbeitseffizienz und Arbeitszufriedenheit beitragen kann.

2.4 Arbeitseffizienz und Arbeitszufriedenheit im Homeoffice

In diesem Kapitel werden die Arbeitseffizienz und Arbeitszufriedenheit in den Fokus ge-
stellt. Dieses Kapitel beleuchtet insbesondere, wie sich die Flexibilitdt und Autonomie,
die das Arbeiten von zu Hause bietet, auf die Leistungsfahigkeit und das Wohlbefinden
der Beschaftigten auswirken. Anhand unterschiedlicher Studien und empirischer Belege
wird untersucht, welche Faktoren die Arbeitseffizienz im Homeoffice fordern oder hem-
men koénnen und wie eine positive Arbeitsumgebung geschaffen werden kann, die zu
einer héheren Arbeitszufriedenheit flihrt. Es werden Strategien und Methoden vorge-
stellt, die zur jeweiligen Férderung beitragen. Im Anschluss wird auf ihre Bedeutung in
Bezug auf die Arbeit im Homeoffice und auf eine mégliche Praktikabilitat hinsichtlich der

Gruppe der Alleinerziehenden hingewiesen.

Hinsichtlich der Arbeitseffizienz zeigen Studien in Deutschland und dem Vereinigten Ké-
nigreich wahrend und nach der Pandemie positive Entwicklungen, welche auf die Anzahl
der Stunden im Homeoffice und der erfahrenen Autonomie zurtickgefihrt wurden (Mar-
tin, Hauret & Fuhrer, 2022, S. 5 ff). Ahnliche Ergebnisse zeigt eine Studie aus dem Jahr
2017, in welcher die Arbeithehmer:innen Uberwiegend eine Effizienzsteigerung im
Homeoffice wahrnahmen (Felstead & Henseke, 2017, S. 206 ff). Empirische Belege aus
China zeigten, dass Arbeitnehmer:innen im Homeoffice weniger Pausen machten, we-
niger krankheitsbedingte Ausfalle hatten und insgesamt mehr Arbeitsstunden leisteten
(Bloom, Liang, Roberts & Ying, 2015, S. 21 ff). Dies wirde darauf hinweisen, dass die

Arbeitseffizienz durch die Arbeit im Homeoffice gesteigert werden kann.

Negative Korrelationen von Homeoffice und der Arbeitseffizienz, die andere Studien fest-
stellten, fihren Martin et al. (2022, S. 5 ff) auf deren Erhebungszeitraum wahrend der
Pandemie zurlick. Es kann zwar nicht ausgeschlossen werden, dass die Pandemie und
der damit einhergehenden Einschrankungen sowie gesundheitliche Beeintrachtigungen
diese Erkenntnisse negativ beeinflusst haben, dennoch ist eine kritische Betrachtungs-
weise erforderlich. Einige Autoren weisen darauf hin, dass eine Verallgemeinerung tber
Aussagen, die die Arbeitseffizienz im Homeoffice betrifft, iiber verschiedene Berufsgrup-
pen hinweg kaum mdglich sind (Felstead & Henseke, 2017, S. 204 ff). Weitere Untersu-
chungen bestatigten diese Annahme, dass die Arbeitseffizienz im Homeoffice je nach

Beruf variieren kann.

So kénnen Berufe, die hauptsachlich am Computer ausgetibt werden (z.B. Buchhaltung,

IT), oft besser im Homeoffice durchgeflihrt werden als Berufe, die personlichen Kontakt
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(z.B. Therapeut:innen, Kundenservice-Mitarbeiter:innen) erfordern, selbst wenn dieser
Kontakt virtuell stattfinden kann (Awada et al., 2021, S. 1173 ff).

Ein weiterer Faktor, der die Arbeitseffizienz sowie die Arbeitszufriedenheit mit steigen-
dem Homeoffice-Anteil negativ beeinflusste, war die zunehmende Isolation der Arbeit-
nehmer:innen im Homeoffice und der dadurch zunehmenden Abgrenzung zum Unter-
nehmen. Dies fihrten die Autoren Allen, Renn und Griffeth auf die Social Identity Theory

of Intergroup Behavior (Theorie der sozialen Identitat) zurlick (2003, S. 135 ff).

Diese Theorie, entwickelt von Henri Tajfel und John Turner in den 1970er Jahren, be-
schreibt, wie die Zugehorigkeit zu verschiedenen sozialen Gruppen Einzelpersonen und
ihr Verhalten beeinflusst. Sie geht davon aus, dass ein Teil des Selbstkonzepts eines
Menschen aus dem Gefihl der Zugehdrigkeit zu sozialen Gruppen stammt, wie z.B. der
ethnischen Zugehdrigkeit, hinsichtlich des Berufs oder der Nationalitat. Die Theorie legt
nahe, dass Menschen nach positiver sozialer Identitat streben, die durch den Vergleich
ihrer Gruppe mit einer anderen entsteht. Dies kann zu einem verstarkten Zusammenge-
horigkeitsgefthl innerhalb der Gruppe, aber auch zu Vorurteilen oder Diskriminierung

gegenlber anderen Gruppenmitglieder:innen fihren (Tajfel, 1974, S. 65 ff).

Erweitert wird die Theorie durch das Konzept der sozialen Kategorisierung, das erklart,
wie Menschen die soziale Welt in unterschiedliche Gruppen einteilen, und das Phano-
men der sozialen Identifikation, bei dem sich Menschen mit einer Gruppe identifizieren
und deren Normen und Werte tGbernehmen. Die Theorie verdeutlicht, dass Gruppenzu-
gehorigkeiten nicht nur Auswirkungen auf das Selbstkonzept haben, sondern auch auf
interpersonelle Beziehungen und Gruppendynamiken, indem sie die Wahrnehmung von
Ahnlichkeiten und Unterschieden zwischen Gruppenmitgliedern und Nicht-Mitgliedern
scharfen (Tajfel, 1974, S. 65 ff). Ein weiterer wichtiger Aspekt der Theorie ist die Uber-
zeugung, dass Menschen ihre Gruppenzugehorigkeit andern kénnen, oder, dass die

Gruppenverhaltnisse selbst verandert werden mussen.

In Bezug auf die Arbeitseffizienz und die Arbeitszufriedenheit kann die Social Identity
Theory of Intergroup Behavior ein Indiz dafiir sein, dass diese Aspekte gesteigert werden
konnen, wenn Arbeitnehmer:innen sich dem Team oder dem Unternehmen und dessen
Erfolg zugehdrig fihlen (Rincy & Panchanatham, 2014, S. 9 f). Die Arbeit im Homeoffice
kann die soziale Identitat mit dem Unternehmen durch die physische Distanz beeinflus-
sen und die Kommunikation mit den Flhrungskraften oder Arbeitskolleg:innen beein-
trachtigen. Es ist daher ratsam, dass Arbeitgeber:innen sowie Arbeitnehmer:innen Mal3-

nahmen ergreifen, um die soziale Identitat mit dem Unternehmen aufrecht zu erhalten.
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Generell scheint die Qualitat und Art der Kommunikation zwischen den Arbeitnehmer:in-
nen im Homeoffice und ihren Vorgesetzten eine entscheidende Rolle dabei zu spielen,
ob sie sich zu dieser (Berufs-) Gruppe zugehdrig fihlen oder nicht. Eine transparente,
offene Kommunikationskultur, die durch regelmaRiges Feedback und den Austausch
von Informationen gepragt ist, kann dazu beitragen, das Gefihl der Isolation zu mindern
und ein starkeres Zugehorigkeitsgefliinl zum Team und zum Unternehmen zu férdern,
was sich wiederum positiv auf die Arbeitseffizienz im Homeoffice auswirkt (Sullivan,
2012, S. 283). Fir Alleinerziehende scheinen hierbei dieselben Regeln zu gelten, wie fir
andere Arbeitnehmer:innen. Gelingt es, sie durch einen regen Austausch zu integrieren,

sind die positiven Effekte auch bei ihnen sichtbar.

Arbeitnehmer:innen scheinen Homeoffice oftmals als Grund fiir eine gesteigerte Arbeits-
leistung anzusehen, indem ihnen ein gewisses Ausmal} an Kontrolle der Arbeitsbedin-
gungen zugestanden wird. Interessanterweise kénnen einige Studien diese subjektive
Einschatzung von Arbeitnehmer:innen nicht belegen. Dies kann auf die Herausforderung
zurtckzufihren sein, die Arbeitseffizienz von Arbeithnehmer:innen je nach Berufsgruppen
zu quantifizieren und zu vergleichen. Zudem kdénnen andere Umweltfaktoren und Moti-

vationsfaktoren die Arbeitseffizienz erheblich beeinflussen (Sullivan, 2012, S. 282 ff).

So hat eine Untersuchung aus dem Jahr 2021 (Aczel, Kovacs, Van Der Lippe & Szaszi,
2021) ergeben, die Forscher:innen im Homeoffice wahrend der Pandemie beobachteten,
dass 47 % ihre Arbeitseffizienz als geringer im Vergleich zur Arbeit im gewohnten beruf-
lichen Umfeld einschatzte. 23 % der Forscher:innen sagten aus, dass sie effizienter im
Homeoffice arbeiten konnten und 30 % stellten keinen Unterschied zwischen den Arbeit-
sorten fest. Jene Personen, die mit Kindern im selben Haushalt leben, schatzten zu ei-
nem Uberwiegenden Anteil mit 58 % ihre Arbeitseffizienz als geringer ein. Lediglich
20 % konnten eine Verbesserung ihrer Arbeitseffizienz feststellen und 22 % sahen gar
keinen Unterschied. Innerhalb dieser Studie wurden auch Alleinerziehende mit Kindern
befragt, die im Homeoffice arbeiteten. 71 % der Alleinerziehenden stellten eine Ver-

schlechterung der Arbeitseffizienz im Homeoffice fest (Aczel et al., 2021, S. 5 ff).

Es wurden jedoch unterschiedliche Beobachtungen hinsichtlich der Tatigkeiten im
Homeoffice festgestellt. So wurden Aufgaben, die eine Kommunikation mit dem Team
oder Arbeiten im Team erforderten, lieber im Blro nachgegangen, wahrend Aufgaben,
die eine mentale Fokussierung erforderten, tendenziell lieber im Homeoffice nachgegan-

gen wurde.

Trotz keiner messbaren Arbeitseffizienzsteigerung oder -minderung noch signifikanter

Veranderung des Wohlbefindens wiinschen sich 66 % dieser Studienteilnehmer:innen
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kinftig mehr Arbeitszeit im Homeoffice verbringen zu kénnen, wohingegen nur 16 %
weniger im Homeoffice arbeiten wollten und 18 % ihr gegenwartiges Ausmalf} beibehal-
ten wollen (Aczel et al., 2021, S. 5 ff). Diese Untersuchungen wurden jedoch wahrend
des COVID-Lockdowns gemacht, weshalb nicht auszuschlieRen ist, dass die starken
Einschrankungen der sozialen Kontakte und das Schlieen von Kinderbetreuungsein-
richtungen sowie Schulen besondere Umstande in den Haushalten bedingten, weshalb
die Erkenntnisse nicht vollstandig auf das Konzept Homeoffice libertragen werden kon-

nen.

Alleinerziehenden ist es oftmals nicht moglich, ihren Arbeitsort anhand der Aufgaben zu
wahlen. Externe Faktoren, wie die Betreuungstage der Kinder in Kindestagesstatten,
Kinderkrankheiten oder andere Faktoren schmalern den Planungs- und Organisations-
spielraum der alleinerziehenden Mutter. Es ist daher anzunehmen, dass ihre Autonomie

geringer ist als die der anderen Arbeithnehmer:innen.

Untersuchungen, denen es gelang, die Arbeitseffizienz der Arbeithehmer:innen anhand
von Bearbeitungsprotokollen (wie beispielsweise von Callcenter-Mitarbeiter:innen) zu
bewerten, erkannten eine positive Korrelation in Bezug auf die Homeoffice-Nutzungsin-
tensitat und einer gesteigerten Arbeitseffizienz. Diese Beobachtung konnten wiederum

in einer Meta-Analyse bestatigt werden (Sullivan, 2012, S. 282 ff).

Weiters wird Homeoffice-Arbeitnehmer:innen haufig nachgesagt, dass sie weniger Fehl-
zeiten durch Krankheiten aufweisen, sondern tendenziell mehr Arbeitszeit erbringen,
selbst wenn der Gesundheitszustand eigentlich Ruhephasen erfordern wirde. Eine
Langsschnittstudie aus dem Jahr 2007 bestatigt diese Beobachtungen, die auf Aufzeich-
nungen eines Unternehmens mit 2.800 Arbeitnehmer:innen basieren und jene Arbeit-
nehmer:innen im Homeoffice durchschnittlich vier Arbeitsstunden mehr pro Monat er-
brachten als ihre Kolleg:innen im Bulro. Diese zusatzliche Arbeitszeit kann einen weite-
ren Einfluss auf die subjektive Einschatzung der Arbeitseffizienz haben, da die Arbeit-
nehmer:innen mehr Zeit investieren, um ihre Aufgaben zu erledigen (Butler, Aasheim &
Williams, 2007, S. 102 f). Interessanterweise schien die Homeoffice-Tatigkeit von Arbeit-
nehmer:innen negative Auswirkungen auf die Arbeitsproduktivitat der Kolleg:innen im
Blro zu haben. Die Studie verzeichnete eine fallende Produktivitat in der klassischen
Arbeitsumgebung um rund 13 %, wahrend zeitgleich die Arbeitseffizienz der Arbeitneh-
mer:innen im Homeoffice deutlich zunahm und Uber einen Zeitraum von insgesamt funf
Jahren anhielt (Butler et al., 2007, S. 102 f).

Eine Studie aus dem Jahr 2013 untersuchte verschiedene Birosituationen und mégliche

Storvariablen, die die Arbeitszufriedenheit minimierten. Das Ergebnis war, dass Larm
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und Verlust der Privatsphare am Arbeitsplatz negativ mit der Arbeitsleistung und der

Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmer:innen korrelierten (Kim & de Dear, 2013, S. 25).

Die Pandemie flhrte im Jahr 2020 dazu, dass GrofRraumbduiros schlagartig minimalistisch
belegt und etliche Arbeitnehmer:innen ins Homeoffice entsendet wurden. Da die Umge-
bung im Homeoffice bis zu einem gewissen Grad selbst gestaltet werden kann, ist davon
auszugehen, dass die Arbeitsatmosphare, Ruhe und Privatsphare der Arbeitnehmer:in-
nen bis zu einem bestimmten Mal} selbst regulierbar sind. Andere empirische Untersu-
chungen bestatigen die Annahme einer erhdhten Arbeitszufriedenheit im Homeoffice
durch das hdhere Autonomieempfinden (Martin et al., 2022, S. 4 ff). Im Homeoffice ha-
ben Arbeitnehmer:innen die Mdglichkeit, sowohl ihre Arbeitsumgebung selbst zu gestal-
ten als auch ihren familidren Verpflichtungen besser nachzukommen, was potenziell zu

einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit fuhrt (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526).

Eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit geht oftmals mit einer gesteigerten Arbeitsleis-
tung einher (Thant & Chang, 2021, S. 157 ff). Aus diesem Grund ist es fur Arbeitgeber:in-
nen von grof’em Interesse herauszufinden, welche intrinsischen und extrinsischen Mo-
tivationsfaktoren die Arbeitszufriedenheit positiv beeinflussen kénnen. Basierend auf
diesen Uberlegungen analysierten Thant und Chang die gangigsten Theorien zur Ar-

beitszufriedenheit unter Anwendung der Two-Factor Theory (Zwei-Faktoren-Theorie).

Die Two-Factor Theory nach Herzberg unterteilt die Arbeitszufriedenheit in zwei Grup-
pen: die Hygienefaktoren und die Motivatoren. Zu den Hygienefaktoren zahlen die Ar-
beitsbedingungen, das Gehalt und die Unternehmenspolitik. Positive Auspragungen die-
ser Faktoren flhren zu einer neutralen Geflihlslage, nicht jedoch direkt zu einer Zufrie-
denheit. Sie zahlen zu den Grundbedingungen. Negative Auspragungen jedoch flihren
zu Unzufriedenheit der Arbeitnehmer:innen. Zu den Motivatoren zahlen die berufliche
Anerkennung, Verantwortung und personliches Wachstumspotenzial. Positive Auspra-
gungen in diesen Faktoren steigern die Arbeitszufriedenheit sowie die Arbeitsleistung
und das Engagement der Arbeitnehmer:innen. Fehlen sie, so wird ein Geflihl der Moti-
vation verhindert. Herzbergs Theorie legt nahe, dass Unternehmen beide Faktoren be-
ricksichtigen missen, um die Arbeitszufriedenheit der Arbeithehmer:innen und damit

die Arbeitsleistung zu steigern (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959, S. 7 ff).

Im Homeoffice-Kontext kénnten zu den Hygienefaktoren eine stabile Internetverbindung,
ein angenehmer Arbeitsplatz sowie flexible Arbeitszeiten darstellen. Sind diese vorhan-
den, kann Unzufriedenheit im Homeoffice vermieden werden. Zu den Motivatoren konn-
ten die Anerkennung der geleisteten Arbeit sowie das selbstbestimmte Arbeiten zahlen.

Sind beide Faktoren erfilllt, kann die Arbeitszufriedenheit und die Arbeitseffizienz im
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Homeoffice gesteigert werden. Untermauert wird diese Theorie in Bezug auf die Arbeit
im Homeoffice, indem bei den Arbeitnehmer:innen, die zumindest teilweise im Home-
office arbeiteten, eine gesteigerte intrinsische Motivation beobachtet werden konnte. Sie
zeigten eine deutlich gesteigerte Begeisterung fir die Arbeit an sich und eine insgesamt
hohere Arbeitszufriedenheit (Felstead & Henseke, 2017, S. 206 ff).

Fir alleinerziehende Arbeitnehmerinnen, die im Homeoffice arbeiten, findet die Two-
Factor Theory auf besondere Weise Anwendung. Im Kontext der Alleinerzieherinnen
koénnten spezifische Faktoren entscheidend sein, da sie zusatzlich zu ihren beruflichen
Aufgaben auch die Betreuung und das Wohl ihrer Kinder sicherstellen missen. Die An-
erkennung ihrer Arbeit und die Moéglichkeit, selbstbestimmt zu arbeiten, kénnen wesent-
lich zur Motivation und somit zur Arbeitszufriedenheit beitragen. Wenn alleinerziehende
Mutter beispielsweise nicht das gleiche Ausmal’ an beruflicher Anerkennung erfahren,
weil sie ihre Ressourcen zwischen Beruf und Familie aufteilen miissen, oder keinen ada-
quaten eigenen Raum fiir die Arbeit im Homeoffice zur Verfligung haben, fehlt bereits

die Grundlage fir eine hohe Arbeitszufriedenheit gemal der Two-Factor Theory.

Die Herausforderungen und Belastungen, denen Alleinerziehende gegentberstehen,
machen es umso wichtiger, dass Arbeitgeber:innen diese Faktoren berticksichtigen und
gezielt unterstitzen, um nicht nur die Arbeitszufriedenheit, sondern auch das allgemeine
Wohlbefinden dieser spezifischen Arbeitnehmer:innengruppe zu férdern. Die Anwen-
dung dieser Theorie im Homeoffice unterstreicht die Notwendigkeit einer sorgfaltigen
Gestaltung der Arbeitsbedingungen fur alleinerziehende Mutter, um positive Auswirkun-

gen auf ihre Arbeitszufriedenheit und -effizienz sicherzustellen.

Weitere Faktoren, die die Arbeitszufriedenheit beeinflussen kdnnen, sind das Pausen-
ausmalf und die -haufigkeit. Eine Studie aus dem Jahr 2016 (Hunter & Wu, 2016, S. 302
ff) untersuchte unter dem Effort-Recovery Model (Anstrengungs-Erholungsmodell), wie
sich Pausen mdglichst vorteilhaft in den Arbeitstag integrieren lassen, um optimale Er-

gebnisse fur Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen zu erzielen.

Die Theorie des Effort-Recovery Modells besagt, dass Pausen fiir die Wiederherstellung
von Ressourcen genutzt werden und zur Stressreduktion dienen. Werden zu wenig Pau-
sen gemacht, so kann dies dazu flihren, dass die Stressreaktionen nicht mehr durch
Pausen umgekehrt oder vermieden werden kénnen. Dies kann zu einer langer anhalten-
den und starkeren Belastung der betreffenden Person einhergehen, wodurch auch die

Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit betroffen sind.

Der Begriff ,Pausen” impliziert in diesem Zusammenhang die arbeitsfreie Zeit, sowohl in

kurzfristiger Form (Kaffeepausen, Mittagspausen, etc.) sowie in langerfristiger Form
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(Feierabende, Wochenenden oder Urlaube) (Hunter & Wu, 2016, S. 307 ff; Meijman &
Mulder, 1998, S. 2 ff). Die Studienergebnisse zeigen, dass sowohl die Quantitat als auch
die Qualitat der Pausen dazu beitragen kénnen, dass Pausen effiziente und effektive
Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit und den emotionalen sowie gesundheitlichen

Zustand der Arbeithnehmer:innen haben.

Foérderlich waren demnach jene Aktivitdten wahrend der Pause, denen Arbeitsneh-
mer:innen besonders gerne nachgingen. Dabei war es unerheblich, ob diese Aktivitaten
(korperlich sowie mental) anstrengend waren oder nicht. Kurze Pausen (,Mikropausen®)
reduzierten Ermidungserscheinungen auf dem effektivsten Weg, wahrend arbeitsbezo-
gene Strategien sich langfristig vorteilhaft auf die Vitalitat der Arbeitnehmer:innen aus-
wirkten. Seltenere Pausen sollten hingegen langer anhalten, um eine Ressourcenerho-
lung mdglichst zu gewahrleisten (Hunter & Wu, 2016, S. 308). Pausen, die erst in der
zweiten Arbeitstageshalfte gemacht werden, sollten demnach mit bevorzugten Aktivita-
ten gestaltet werden, um eine bestmdgliche Ressourcenerholung zu ermdglichen. Pau-
sen in der ersten Arbeitstageshalfte, in welchen tendenziell die Energie der Arbeitneh-
mer:innen noch nicht ganz so erschopft ist, kdnnen auch kirzer gestaltet werden. Ge-
nerell sind jedoch mehrere kurze Pausen zu empfehlen, um eine bestmdgliche Erholung
zu erzielen (2016, S. 309).

Diese Erkenntnisse Uber Pausen und Ressourcenerholung sind auch fir die Arbeit im
Homeoffice von groRer Bedeutung. Da die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben im
Homeoffice oft verschwimmen, ist es auch im Homeoffice sehr wichtig, bewusste Pau-
senzeiten einzuplanen, um Erschépfungszustanden vorzubeugen und die Arbeitseffizi-
enz sowie die Arbeitszufriedenheit zu erhéhen. Insbesondere in der selbstgesteuerten
Arbeitsumgebung ist die Pausengestaltung wichtig, um effektiv und nachhaltig arbeiten
zu kénnen. Dabei sollte berlicksichtigt werden, dass Alleinerziehende womdglich nicht
dieselbe Gestaltungsfreiheit ihrer Pausen haben oder diese nicht zur Ressourcenerho-

lung nutzen kdénnen, sondern um anderen Verpflichtungen nachzugehen.

Eine weitere Steigerung der Arbeitszufriedenheit wurde in Zusammenhang mit den ein-
geschatzten Aufstiegschancen in Verbindung gebracht. Diese war umso hdher, umso
fairer diese Chancen eingeschatzt und auf die individuelle Arbeitsleistung bezogen wur-
den (Lee, Lee, Choi & Kim, 2022, S. 9 ff). In Bezug auf die Arbeit im Homeoffice kann
diese Erkenntnis eine moégliche Erklarung fur eine geringere Arbeitszufriedenheit sein,
da, wie bereits erwahnt, Arbeitnehmer:innen im Homeoffice von Angsten berichten, an
Sichtbarkeit zu verlieren und bei Karrieremoglichkeiten deshalb (ibergangen zu werden.
Eine entsprechende Unternehmenskultur sollte sicherstellen, dass Arbeithehmer:innen

im Homeoffice diesbezlglich keine Nachteile erfahren.
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Die Unternehmenskultur scheint ein weiterer Faktor zu sein, welcher die Arbeitszufrie-
denheit steigern kann. So wurde eine héhere Arbeitszufriedenheit in jenen Unternehmen
beobachtet, in welchen unter den Arbeithnehmer:innen ein allgemein positives Verstand-
nis der Unternehmenskultur vorherrschte. Dies flhrte nicht nur zu einer héheren Arbeits-
zufriedenheit, sondern steigerte dartiber hinaus die Arbeitsmotivation und vice versa die

Unternehmensleistung (Lee et al., 2022, S. 13).

Die Unternehmenskultur hat auch Einfluss auf die Arbeit im Homeoffice. Sie kann die
allgemeine Akzeptanz von Homeoffice férdern, flexible und vertrauensvolle Arbeitsbe-
dingungen sowie das Bereitstellen notwendiger Technologien im Homeoffice begtinsti-
gen, womit die Zusammenarbeit zwischen Homeoffice- und Buro-Arbeitnehmer:innen
gefordert werden kann. Eine Kultur, die die Teamarbeit auch im virtuellen Raum und
dadurch das Zugehorigkeitsgefuhl starkt, kann das Engagement und die Arbeitszufrie-

denheit der Arbeithnehmer:innen sowie der Alleinerziehenden erhohen.

Empirische Untersuchungen konnten im Homeoffice eine Veranderung der Arbeitszu-
friedenheit im Hinblick auf zwischenmenschliche Beziehungen verzeichnen (Allen et al.,
2015, S. 46 f). Dabei sind nicht nur jene zur Flihrungskraft oder zu Kolleg:innen betroffen,
sondern auch familiare Beziehungen. Es scheint, dass jene Arbeitnehmer:innen, die im
Homeoffice tatig sind, eine hdhere Flexibilitdt haben und den Beziehungen im privaten
Umfeld mehr Aufmerksamkeit schenken kdnnen, was positive Auswirkungen auf die Ar-
beitszufriedenheit haben kann (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1529 ff).

Die Nutzungsintensitat von Homeoffice scheint diesbeziglich als Moderatorvariable zu
fungieren (Allen et al., 2015, S. 46 f; Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526 ff). So scheint
sich die Arbeitszufriedenheit zu einer stetig steigenden Nutzungsintensitat von Home-
office kurvenférmig zu verhalten und bei mehr als 15,1 Arbeitsstunden im Homeoffice
wieder abzunehmen (Allen et al., 2015, S. 47 ff).

Die Verbesserung der familiaren Beziehungsqualitat wird auf die héhere Autonomie zu-
rickgeflihrt, durch die flexible Zeitraume fir private Angelegenheiten eingerdumt werden
kénnen. Dies wurde mit geringeren Belastungen in Verbindung gebracht, womit eine
tendenziell héhere Arbeitszufriedenheit begriindet wird (Golden, 2006, S. 324).

Diese Ansichten werden durch die Erkenntnisse von Allen, Renn und Griffeth (2003, S.
127 ff) unterstiitzt, indem sie argumentieren, dass es verschiedene Facetten gibt, die
einen Einfluss auf die Arbeitseffizienz und die Arbeitszufriedenheit haben. Diese sind die
bereits erwahnte Homeoffice-Nutzungsintensitat, das Ausmalf der Flexibilitat hinsichtlich
der Zeitplanung und das Ausmal} und die Art der Leistungskontrolle durch Vorgesetzte.

Diese Facetten sollten individuell manipuliert werden, um bestmdgliche Ergebnisse
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erzielen zu kénnen. Ein positiv erlebtes Management wird ebenso mit einer allgemein
hoheren Arbeitszufriedenheit in Verbindung gebracht. So wurden jene Fihrungskrafte
besonders positiv beurteilt, die ihren Arbeitnehmer:innen im Homeoffice sowie im Blro

gleichermalden Interesse und Unterstitzung zukommen liel3en (Lee et al., 2022, S. 13).

Ob diese Erkenntnisse in Bezug auf Homeoffice nach der Pandemie, Arbeitseffizienz
und Arbeitszufriedenheit auf die spezifische Gruppe der alleinerziehenden berufstatigen
Matter mit Betreuungspflichten zutreffen, kann mangels ausreichender Forschungen
noch nicht beurteilt werden (Hilbrecht et al., 2008, S. 457 f).

Fur alleinerziehende Mitter kdnnten sich zusatzliche Herausforderungen ergeben, die
die Arbeitseffizienz und -zufriedenheit beeinflussen. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Kinderbetreuung, insbesondere ohne geeignete Kinderbetreuungsmaoglichkeiten, erfor-
dern zusatzliche Ressourcen, die in der bisherigen Forschung noch zu wenig Beachtung
gefunden haben. Ziel dieser Forschungsarbeit ist es daher, die bisherigen Erkenntnisse
zu den Themen Homeoffice und Work-Life-Balance, Arbeitseffizienz und Arbeitszufrie-

denheit im Kontext der alleinerziehenden Miitter zu vertiefen und zu erweitern.

3 Empirischer Teil

Diese Arbeit zielt darauf ab, die Work-Life-Balance von berufstatigen Mittern mit Kindern
unter 14 Jahren zu untersuchen und deren Einschatzungen zu ihrer Arbeitseffizienz und
Arbeitszufriedenheit zu analysieren. Durch die Uberpriifung der Hypothesen sollen die
genannten Forschungsfragen beantwortet und eine Aussage zur Praktikabilitat der Ar-

beit im Homeoffice flr berufstatige Mitter abgeleitet werden.

3.1 Hypothesen

Aufgrund des bisherigen theoretischen Hintergrundes werden folgende Zusammen-

hangshypothesen formuliert und im Rahmen dieser Arbeit nachfolgend untersucht:

FF1: Inwieweit erleben berufstatige Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren eine

Work-Life-Balance, weil sie im Homeoffice arbeiten?

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsinten-

sitat und der Work-Life-Balance.

H2: Der positive Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der

Work-Life-Balance wird vermittelt durch erhohte zeitliche Flexibilitat.
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FF2: Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitseffizienz von berufsta-

tigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?

H3: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsinten-

sitat und der subjektiv empfundenen Arbeitseffizienz.

H4: Die subjektiv empfundene Arbeitseffizienz im Homeoffice ist héher, wenn ein ruhi-

ges Arbeitsumfeld im privaten Wohnbereich geschaffen werden kann.

FF3: Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitszufriedenheit von be-

rufstatigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?

H5: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsinten-

sitat und der subjektiv empfundenen Arbeitszufriedenheit.

H6: Die subjektiv empfundene Arbeitszufriedenheit im Homeoffice ist héher, wenn ein

ruhiges Arbeitsumfeld im privaten Wohnbereich geschaffen werden kann.

3.2 Material/lnstrumente

Um die postulierten Hypothesen zu testen, wurde die Forschungsmethode der quantita-
tiven Onlinebefragung mittels Fragebogen angewendet. Ziel war, dadurch im Vergleich
zur qualitativen Befragung, eine weitaus grofiere Stichprobe in kirzerem Zeitraum zu

erreichen, um eine entsprechende Reprasentativitat erzielen zu kénnen.

Die Anonymitat der Teilnehmerinnen wird gewahrleistet, indem keine Daten abgefragt

wurden, die auf ein konkretes Individuum zurtickgeflihrt werden kénnten.

Es ist jedoch zu beachten, dass durch die Wahl des Online-Modus fiir manche Personen
eine Zugriffsbarriere errichtet wurde. Da aber davon ausgegangen wurde, dass mittels
dieser gangigen Forschungsmethode das Sampling und die Anzahl der gewlinschten
Teilnehmerinnen auf dem schnellsten Wege erreicht werden, die fiir aussagekraftige Er-
gebnisse notwendig sind, wurden diese Einschrankung vernachlassigt (Atteslander &
Cromm, 2008, S. 145 ff). Der Online Dienst ermdglicht den Teilnehmerinnen das digitale
Ausflllen des Fragebogens und speichert die Ergebnisse auf einem Server, womit im
Vergleich zu postalischen Fragebdgen eine héhere Ricklaufquote in Echtzeit erzielt
wird. Der Datenschutz gewahrt, dass der Zugang zu den Rohdaten rein der Verfasserin

dieser Arbeit vorenthalten ist.

Die Studie ist als Querschnittstudie designt. Durch eine einmalige Datenerhebung wurde
eine Momentaufnahme der Teilnehmerinnen und ihren Empfindungen erhoben, um sie
auf mdgliche Zusammenhange mit den Variablen zu Gberprifen. Um die Forschungsfra-

gen beantworten und die Hypothesen uUberprifen zu kdénnen, wurden die zu
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untersuchenden Variablen operationalisiert und maoglichst mittels bereits validierter Fra-

gebogenskalen im Fragebogen abgebildet.

Fur die digitale Einspeisung des Fragebogens wurde die nichtkommerzielle Online-Be-
fragungsplattform www.soscisurvey.de genutzt. Diese Plattform bietet die Moglichkeit,
Fragebdgen digital abzubilden, die die Teilnehmerinnen direkt online ausfillen kénnen
und nach dem Erhebungszeitraum die gewonnenen Daten, welche bereits fir eine sta-
tistische Analyse mit der Software IBM® SPSS® Statistics Version 29.0.2.0 (20) aufbe-
reitet sind, zu exportieren. Die Studie war in dieser Zeit sowohl fir Computer als auch
mobile Endgerate unter der URL https://www.soscisurvey.de/alleinerziehende-im-home-

office/ aufrufbar.

Die erste Seite enthielt einen Dank zur Teilnahmebereitschaft, einen kurzen Uberblick
Uber die Zielgruppe, eine Einleitung in die Thematik des Fragebogens und das interes-
sierte Forschungsgebiet. Darliber hinaus wurde die ungefahre Bearbeitungsdauer von
ca. 10 Minuten angegeben. Die Teilnehmerinnen wurden darauf hingewiesen, die Fra-
gen ehrlich zu beantworten und dass ihre Antworten anonym und vertraulich behandelt
werden. Bei Fragen oder dem Wunsch nach den Studienergebnissen wurde auf den

Kontakt der Studienleiterin verwiesen.

Filterfragen auf den Seiten 2 bis 4 des Fragebogens dienten dazu, die Teilnahme von
Personen, die nicht dem gewlinschten Sampling entsprachen (beispielsweise Manner,
Frauen ohne betreuungspflichtige Kinder oder ohne Erwerbstatigkeit usw.), auszuschlie-
Ren. Ein Uberspringen dieser Filterfragen war nicht moglich. Damit wurde sichergestellt,
dass die Voraussetzungen zur Prifung der Hypothesen und Beantwortung der For-

schungsfragen anhand eines einheitlichen Samplings erfiillt sind.

Seite 2 enthielt eine kurze Einleitung, indem darauf hingewiesen wurde, dass zunachst
allgemeine Informationen Uber die berufliche und familiare Situation abgefragt werden,
die Uber die ltems AGO01 und AGO02 erneut in Form von Filterfragen erhoben wurden. Mit
dem Item AGO1 wurde das Geschlecht der Teilnehmenden erhoben (,Welchem Ge-
schlecht fuhlst du dich zugehérig?“). Als Antwortoptionen wurden 1 = Weiblich,
2 = ,Mannlich“ und 3 = ,Anderes/Divers* angeboten, wobei die zweite und dritte Alterna-

tive jeweils zum vorzeitigen Ende flhrten.

Mit dem ltem AGO02 waren die Teilnehmerinnen aufgefordert, mittels 1 = ,Ja“ oder
2 = ,Nein“ anzugeben, ob sie ,als alleinige Erziehungsberechtigte flir ein oder mehrere
Kinder verantwortlich sind, die im selben Haushalt leben®. Die zweite Antwortmdglichkeit

fuhrte ebenfalls zum Ende des Fragebogens.
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Die weiteren Filterfragen wurden aus optischen Grinden auf die folgenden Seiten ge-
setzt. Auf der Seite 3 wurde mit dem Iltem AGO3 um die Anzahl der Kinder unter 14
Jahren im selben Haushalt gebeten (,Wie viele Kinder unter 14 Jahren leben mit dir im
selben Haushalt?“). Diese Frage enthielt finf Antwortoptionen, wobei zwischen 1 = ,eins®
bis 4 = ,vier oder mehr* oder 5 = ,Keine*“ angekreuzt werden konnte. Durch die Auswahl
der letzten Option wurden die Teilnehmerinnen von der weiteren Befragung ausge-
schlossen, da mindestens ein Kind unter 14 Jahren zur Uberprifung der Hypothesen

und zur Beantwortung der Forschungsfragen Voraussetzung war.

Auf der Seite 3 wurde Uber das Item AG04 der aktuelle Beschaftigungsstatus der Teil-
nehmerinnen erhoben (,Was ist dein aktueller Beschaftigungsstatus?“). Diese Frage ent-
hielt folgende sechs Antwortoptionen zur Dropdown-Auswahl: 1 = Vollzeit’, 2 = ,Teil-
zeit*, 3 = ,Geringflgig“, 4 = ,Karenziert (Elternkarenz, Bildungskarenz)®, 5 = ,Arbeitslos*,
6 = ,Ruhestand®. Da fir die Beantwortung der Forschungsfragen eine Berufstatigkeit
Voraussetzung ist, wurden jene Personen, die die vierte, flinfte oder sechste Option aus-

wahlten, ebenso von der weiteren Befragung ausgeschlossen.

Auf der Seite 4 wurden die Teilnehmerinnen zunachst gebeten, tiber das Item AGO05 ihre
durchschnittlichen Arbeitsstunden pro Woche anzugeben (,Wie viele Stunden arbeitest
du insgesamt pro Woche?“). Hierflir stand ihnen ein Eingabefeld zur Verfiigung, welches
einen numerischen Wert in Form einer Dezimalzahl erforderte. Als Ausfullhilfe wurde der
Text ,z.B. 38,50 Stunden/Woche* angezeigt. Die Frage war verpflichtend auszuftllen.
Die Erfassung der Arbeitsstunden/Woche soll Aufschluss dariiber geben, wie Home-
office die Work-Life-Balance, die Arbeitseffizient und die Arbeitszufriedenheit beein-
flusst, indem sie Rickschlisse auf die Homeoffice-Nutzungsintensitat zulasst. Sie zeigt,
ob alleinerziehende Mutter mehr oder weniger Zeit im Homeoffice verbringen und wie
dies mit den anderen Variablen zusammenhangt. Dariber hinaus wird durch die Frage
die Homeoffice-Nutzungsintensitat quantifiziert, was zur Analyse der zeitlichen Flexibili-

tat beitragt.

Das folgende Iltem AGO06, welches die letzte Filterfrage darstellt, lautete ,Wie viele Ar-
beitstage pro Woche verbringst du durchschnittlich im Homeoffice?“. Erneut konnten die
Teilnehmerinnen zwischen sechs Antwortoptionen auswahlen: 1 = ,1 Arbeitstag/Wo-
che®, 2 = 2 Arbeitstage/Woche*, 3 = ,3 Arbeitstage/Woche*, 4 = ,4 Arbeitstage/Woche*,
5 = ,Mehr als 4 Arbeitstage/Woche®, 6 = ,Keinen®. Die letzte Antwortoption flihrte zum
vorzeitigen Ausschluss der weiteren Befragung. Diese Erhebung war relevant, um si-
cherzustellen, dass auch die letzte Voraussetzung zur Erflllung der Teilnahmebedin-
gungen erflllt war. In Kombination mit der Anzahl der Arbeitsstunden/Woche (ltem

AGO05) gab sie darlber hinaus Aufschluss, wie viel Arbeitszeit im Homeoffice verbracht

36



wird. Dies ist insbesondere zur Uberpriifung der Hypothesen H1, H2, H3, und H5 not-

wendig.

Seite 5 enthielt zwei Items zur Messung der Work-Life-Balance. Diese Erhebung wurde
eingeleitet mit dem Text ,Es folgen Fragen zu deiner Work-Life-Balance und zu Fakto-
ren, die deine beruflichen und familiaren Verpflichtungen beeinflussen®. Das Item WL02
enthielt den Hinweis ,Kreuze bitte jeweils die Antwort an, die deiner persénlichen Ansicht
entspricht®. Fur die empirische Untersuchung wurde auf die Trierer Kurzskala zur Mes-
sung der Work-Life-Balance von Syrek, Bayuer-Emmel, Antoni und Klusemann (2011,
S. 134 ff) zurickgegriffen. Grund dafir war ihre bereits anerkannte Validitat, die sich in
bisherigen Studien und Anwendungen bestatigt hat. In Abweichung zur Originalskala
wurde als Antwortmoglichkeit eine flnfstufige anstelle einer sechsstufigen Likert-Skala
verwendet (1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 5 = ,stimme voll und ganz zu“), um eine Mittel-

wertorientierung bei Unsicherheit zu vermeiden.

Die erlebte Work-Life-Balance der Teilnehmerinnen soll tiefere Einblicke in die Verein-
barkeit von Beruf und Care-Verpflichtungen alleinerziehender Mutter geben. Anhand der
resultierenden Messwerte dieser Skala soll in Kombination mit der Homeoffice-Nut-
zungsintensitat der Alleinerzieherinnen die erste Forschungsfrage (FF1) ,Inwieweit erle-
ben berufstatige Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren eine Work-Life-Ba-
lance, weil sie im Homeoffice arbeiten?“, beantwortet werden. Nachstehende Tabelle 1

zeigt fiir einen besseren Uberblick die verwendete Trierer Kurzskala.

Tabelle 1 Trierer Kurzskala zur Messung der Work-Life-Balance
Code Text Antwortformat

WL02_01 Ich bin zufrieden mit meiner Balance zwischen Arbeit und

Privatleben.
WL02_02 Es fallt mir schwer, Berufs- und Privatleben miteinander zu (1) S_tlrr:ltme gar
vereinbaren. R nicht zu
(2) Stimme eher
WL02_03 Ich kann die Anforderungen aus meinem Privatleben und ni(;ht -
die aus meinem Berufsleben gleichermaRen gut erfiillen.  (3) Stimme teil-
weise zu
WL02_04 Es gelingt mir einen guten Ausgleich zwischen belastenden (4) Stimme eher
und erholsamen Téatigkeiten in meinem Leben zu erreichen. zZu

WL02_ 05 Ich bin damit zufrieden, wie meine Prioritéten in Bezug auf \») Summe voll zu

den Beruf und das Privatleben verteilt sind.

Anmerkung: X bedeutet, dass das ltem rekodiert wurde

Quelle: Eigene Darstellung

Anschlie3end wurde Uber das Item WLO03 die Einschatzung der Teilnehmerinnen erfasst,
ob die Arbeit im Homeoffice die Work-Life-Balance als alleinerziehende Mutter insge-

samt verbessert hat (,Glaubst du, dass die Arbeit im Homeoffice deine Work-Life-
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Balance als alleinerziehende Mutter insgesamt verbessert hat?“). Als Antwort konnten
die Teilnehmerinnen zwischen 1 = ,Ja“ oder 2 = ,Nein“ auswahlen. Die Erhebung der
Selbsteinschatzung dient dazu, ein direktes Verstandnis darlber zu erhalten, wie allein-
erziehende Mutter die Auswirkungen von Homeoffice auf ihnre Work-Life-Balance wahr-
nehmen. Die subjektive Bewertung ist fiir die Beantwortung der ersten Forschungsfrage
(FF1) und Uberpriifung der Hypothesen H1 und H2 zweckdienlich. Sie Iasst Riick-
schllisse zu, die einen Einblick in die personlich erlebte Balance von Beruf- und Privat-
leben bieten und ob Homeoffice einen positiven Einfluss auf die Lebensqualitat alleiner-

ziehender Mutter hat.

Auf Seite 6 wurde mittels Skala zur Messung der ,worktime control* (Nijp, Beckers,
Kompier, Van Den Bossche & Geurts, 2015, S. 349 ff) die berufliche zeitliche Flexibilitat
der Teilnehmerinnen erhoben. Um das Hin- und Herspringen zwischen den verschiede-
nen Antwortformaten anhand der urspriinglichen Reihenfolge in der Skala zu vermeiden,
was zudem optisch nicht ideal ware, und um den Teilnehmerinnen einen besseren Uber-
blick zu ermoéglichen, wurde die Skala auf die ltems WL04, WL05 und WLO06 aufgeteilt.

WLO04 erhob die Selbsteinschatzung der Teilnehmerinnen, in welchem Ausmal} sie das
Bedurfnis haben, selbst Gber die Arbeitszeiten, Pausen, freie Tage und Urlaube, Arbeits-
tage oder Uberstunden zu bestimmen. Als Antwortformat wurde eine fiinfstufige Likert-

Skala angeboten (1 = ,gar nicht®, bis 5 = ,in sehr hohem Umfang®).

WLO5 erhob die Selbsteinschatzung der Teilnehmerinnen, in welchem Umfang sie die
Méglichkeiten haben, Uber dieselben Aspekte zu bestimmen. WL06 erhob wiederum,
inwieweit die Teilnehmerinnen von der Méglichkeit Gebrauch machen, selbst tber die
zeitlichen Aspekte der Arbeit zu bestimmen. Diese Skala wurde verwendet, da sie die
Autonomie in Bezug auf die zeitliche Flexibilitdt misst. Die Ergebnisse sind relevant, um
einen Zusammenhang erhdhter zeitlicher Flexibilitat und der Work-Life-Balance zu tber-
prufen, wie sie flr die zweite Hypothese (H2) erforderlich sind. Die nachfolgende Tabelle

2 zeigt eine Ubersicht der worktime control access — Skala.

Tabelle 2 Worktime control access - Skala

Code Text Antwortformat

WL04 In welchem AusmaR hast du das Bediirfnis, ...

WL04_01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Arbeitstages selbst (1) Stimme gar nicht
zu bestimmen? Zu

WL04 02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause machst? (2) Stimme eher

nicht zu

WL04 03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen, wann du (3) Stimme teilweise

willst? Zu

(4) Stimme eher zu

WL04 04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen du arbeitest? X
(5) Stimme voll zu
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WL04_05 ... die Verteilung der Arbeitszeit auf die Arbeitswoche selbst
zu bestimmen?

WL04 06 ... selbst zu bestimmen, ob du Uberstunden machst?

WLO05 In welchem Umfang hast du die Méglichkeit, ...

WLO05 01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Arbeitstages selbst
zu bestimmen?

WL05_02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause machst? (1) Gar nipht
(2) In geringem Um-
WLO05 03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen, wann du fang
willst? (3) In an%errf\esse-
. . nem Umfang
?
WL05_04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen du arbeitest? (4) In hohem Um-
fang

WLO05 05 ... die Verteilung der Arbeitszeit auf die Arbeitswoche selbst (5) In sehr hohem
zu bestimmen?

- Umfang
WLO05 06 ... selbst zu bestimmen, ob du Uberstunden machst?

WLO06 Inwieweit machst du von der Moglichkeit Gebrauch, ...
WL06_01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Arbeitstages selbst (1) Gar nicht
zu bestimmen? (2) In geringem Um-
WL06 02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause machst? fang
(3) In angemesse-
WL06_03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen, wann du nem Umfang
willst? (4) In hohem Um-
fang
WL06_04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen du arbeitest?  (5) In sehr hohem
Umfang

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Nijp et al., (2015, S. 349 ff)

Seite 7 und 8 erhoben mit der validierten Skala von Koopmans, Hildebrandt, Bernaards
und Van der Beek (2012, S. 6 ff), verteilt auf die ltems AEO1, AEO3 und AEOQ6 die sub-
jektiv empfundene Arbeitseffizienz der Teilnehmerinnen. Zu Beginn wurden die Teilneh-
merinnen gebeten, bei der Beantwortung der kommenden Fragen an die letzten Arbeits-
wochen zuriickzudenken. AnschlieRend wurden sie aufgefordert, die Qualitdt und die
Quantitat der geleisteten Arbeit anhand einer funfstufigen Likert-Skala zu bewerten
(AEO1: 1 = ,ungenligend” bis 5 = ,sehr gut’, AE03: 1 = ,nie“ bis 5 = ,oft*, AE0G: 1 =

»=uberhaupt nicht" bis 5 = ,voll und ganz®).

Die Skala wurde verwendet, da die Ergebnisse einen Einblick auf die subjektiv empfun-
dene Arbeitseffizienz der Teilnehmerinnen bieten. Verglichen mit der Homeoffice-Nut-
zungsintensitat soll damit ein Rickschluss auf die Arbeitseffizienz im Homeoffice gebil-
det werden kénnen, was zur Beantwortung der zweiten Forschungsfrage (,Wie ist der
Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitseffizienz von berufstatigen Alleinerzie-
herinnen mit Kindern unter 14 Jahren?“) und zur Uberpriifung der Hypothesen H3 und

H4 sowie H6 dient. Nachfolgende Tabelle 3 zeigt einen Uberblick der Skala.
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Tabelle 3 Skala zur Messung der Arbeitseffizienz

Code Text Antwortformat

AEQ01/AE03 Denke bei der Beantwortung der kommenden Fragen bitte an die letzten
Arbeitswochen zuriick...

AEOQO1_01 Wie bewertest du die Qualitat deiner geleisteten Arbeit (1) ungenugend
der letzten Wochen? (2) mangelhaft

AE01_02 Wie bewertest du die Quantitat deiner geleisteten Arbeit (3) ausreichend
der letzten Wochen? (4) gut

(5) sehr gut

AEO03 01R Wie oft war die Qualitat deiner Arbeit in den letzten Wo- (1) nie
chen unter dem erforderlichen Niveau? (2) selten
3) manchmal

AEO03 02R Wie oft war die Quantitat deiner Arbeit in den letzten Wo- 24) haufig
chen geringer als sie hatte sein sollen? (5) oft
AE06 In den letzten Wochen ...
AEQ06_01 ... habe ich es geschafft, meine Arbeit so zu planen,
dass sie rechtzeitig fertig wurde.
AEO6_02 ... habe ich auf das Endergebnis meiner Arbeit hingear-
beitet.
AEO6_03 ... hatte ich die zu erreichenden Ergebnisse bei meiner . i
Arbeit im Blick. (;) U?]efha_uﬂi nicht
AE06_04 R ... fiel es mir schwer, Prioritaten bei meiner Arbeit zu set- 53; teeiﬁ:;eri"sz
zen.R ;
AEO6_05 ... konnte ich bei der Arbeit Hauptthemen von Neben- Eg; \e/gl?u'?d ganz
sachlichkeiten unterscheiden.
AEO6_06 ... konnte ich meine Arbeit gut mit minimalem Zeit- und
Arbeitsaufwand erledigen.
AEO6_07 R ... hat es langer gedauert, meine Arbeitsaufgaben zu er-

ledigen, als vorgesehen. R

Anmerkung: X bedeutet, dass das ltem rekodiert wurde.

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Koopmans et al., (2012, S. 14 ff)

Seite 9 begann mit der Erhebung des ltems AZ01. Dieses enthielt die validierte
Kurzskala zur Messung der Arbeitszufriedenheit (Nippa, 2020, S. 20 ff), welche die ak-
tuelle Arbeitszufriedenheit der Teilnehmerinnen erhob. Als Antwortformat stand den Teil-
nehmerinnen erneut eine flnfstufige Likert-Skala zur Verfiigung (1 = sehr unzufrieden
bis 5 = sehr zufrieden). Die Kurzskala wurde verwendet, um die subjektive Arbeitszufrie-
denheit der alleinerziehenden Mutter im Homeoffice zu erfragen. Mit ihr soll ein direkter
Vergleich zwischen Homeoffice und einem klassischen Arbeitsumfeld (z.B: Bliro) gezo-
gen werden, was Aufschluss dartiber geben soll, ob die Homeoffice-Nutzungsintensitat

einen positiven Einfluss auf die Arbeitseffizienz hat.

Die erhobenen Antworten auf dieses Item ist von zentraler Bedeutung fiir die Beantwor-
tung der dritten Forschungsfrage (,Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der

Arbeitseffizienz von berufstatigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?“)
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und der Hypothesen H5 und H6. Tabelle 4 veranschaulicht die Kurzskala zur Messung

der Arbeitszufriedenheit.

Tabelle 4 Kurzskala zur Messung der Arbeitszufriedenheit

Code Text Antwortformat
AZ01 Wie zufrieden bist du mit deiner aktuellen Situation im (1) Uberhaupt nicht
Homeoffice, verglichen mit deiner Arbeit im Bliro? (2) eher nicht
(3) teilweise
(4) eherja
(5) voll und ganz

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Nippa (2020, S. 20 ff)

Im Anschluss wurden die Teilnehmerinnen mittels des Items AZ03 gebeten, ihre Antwort
auf die vorherige Frage AZ01 stichwortartig zu begriinden (,Bitte begriinde deine Ant-
wort auf die vorherige Frage stichwortartig.“). Daflir stand ihnen ein Textfeld ohne Zei-
cheneinschrankung zur Verfiigung. Angesichts der potenziellen Bedeutung dieser Ant-
worten flr das interessierte Forschungsgebiet wurde diese Frage als obligatorisch ge-

kennzeichnet.

Die Frage soll tiefere Einblicke in die Grinde flr die subjektiv bewertete Arbeitszufrie-
denheit oder -unzufriedenheit ermdglichen. Die Interpretation der Ergebnisse kann den
notwendigen Kontext liefern, die fur die Beantwortung der Forschungsfrage (FF3) und

der Hypothesen H5 und H6 notwendig sind.

Das Item AZ04 diente dazu, die Teilnehmerinnen den Einfluss von Homeoffice auf ihre
Arbeitszufriedenheit einschatzen zu lassen (,Glaubst du, dass dein Arbeitsumfeld im
Homeoffice deine Arbeitszufriedenheit insgesamt verbessert hat?“). Als Antwort konnten

sie zwischen 1 = ,Ja“ oder 2 = ,Nein“ auswahlen.

Die Resultate dieses Items sollen einen direkten Rickschluss auf die subjektiv empfun-
dene Arbeitszufriedenheit im Homeoffice bieten. Sie ermdglicht es, einen direkten Zu-
sammenhang zwischen der physischen Arbeitsumgebung im Homeoffice und dem
Wohlbefinden zu bilden, was fir die Beantwortung der Forschungsfrage (FF3) und der
Hypothesen H5 und H6 erneut wesentlich ist. Insbesondere kann die Frage dazu beitra-
gen, dass die Wirkung von Homeoffice auf die Arbeitszufriedenheit eingeschatzt werden
kann. Mit dem ltem AZ04 waren die spezifischen Fragen zur Untersuchung der For-

schungsfragen und Hypothesen abgeschlossen.

Im abschlielRenden Teil des Fragebogens lag der Fokus auf der Erhebung der soziode-
mografischen Daten der Teilnehmerinnen. Diese unterscheiden sich zur anfanglichen
Abfrage personlicher Daten auf den Seiten 2 bis 4 insofern, dass mit der Beantwortung

keine Filterung der Teilnehmerinnen mehr vorgenommen wurde.
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Die Fragen zum Abschluss des Fragebogens waren wesentlich, um detailliertere Analy-
sen und wichtige Kontextinformationen zu erheben. Das Item DGO02 erfragte das Alter
der Teilnehmerinnen. Als Anweisung unter der Frage ,Wie alt bist du?“ wurde folgender
Hinweis angezeigt: ,Bitte gib dein Alter in vollen Jahren an, beispielsweise als "34". Be-
achte dabei, dass das Mindestalter fiir die Teilnahme an dieser Studie in Ubereinstim-
mung mit dem &sterreichischen Berufseintrittsalter 15 Jahre betragt.“. Das zugehdrige
Antwortfeld war als offene Eingabe mit dem Hinweis ,Jahre’ versehen. Als Antwort

konnte nur eine ganze Zahl ohne Nachkommastellen eingetragen werden.

Das Alter der Teilnehmerinnen wird erhoben, um demografische Vergleichsdaten bilden
zu koénnen. Aufgrund der Ubrigen Voraussetzungen zur Stichprobe (Berufstatigkeit im
Homeoffice, Kind(er) unter 14 Jahren) wurde davon ausgegangen, dass ein gewisses
Mindestalter nicht unterschritten wird, weshalb die Frage nicht als Filterfrage definiert
wurde. Dartber hinaus wurde die Antwort als offene Eingabe gewahlt, um bei der spa-

teren Ergebnisanalyse allenfalls Altersgruppen bilden zu kénnen.

Das folgende Item DGO3 erhob den héchsten Bildungsabschluss der Teilnehmerinnen
(,Was ist dein hochster Bildungsabschluss?®). Als Antwortmdglichkeiten konnte zwi-
schen 1 = ,Pflichtschule“, 2 = ,Lehrabschluss / Berufsbildende mittlere Schule / Fach-
schule®, 3 = ,Matura / Abitur, 4 = ,(Fach-)Hochschule / Universitat* ausgewahlt werden.
Diese Frage konnte bei Bestatigung des aufscheinenden Hinweises auch ohne Antwort
Ubersprungen werden. Die Erhebung des Bildungsabschlusses dient der Analyse, ob
bestimmte Bildungsgrade haufiger oder seltener unter der Gruppe der Alleinerzieherin-

nen prasent sind.

Mittels des Items DGO04 wurde anschliel3end die Berufsgruppe der Teilnehmerinnen er-
hoben (,Welcher Berufsgruppe bist du aktuell zugehérig?"). Als Anmerkung und Aus-
wahlhilfe wurde der Text ,Flr jede Berufsgruppe werden exemplarisch ein oder zwei
Beispiele zur Orientierung angefthrt.“, angezeigt. Als Antwortauswahl stand den Teil-
nehmerinnen die Berufsgruppen nach ISCO (International Standard Classification of Oc-
cupations) (www.wikipedia.org, 11.03.2024) zur Verfliigung: 1 = ,Fihrungskraft (z.B. Ge-
schéftsfihrerin, CEO)*, 2 = ,Akademische Berufe (z.B. Juristin, Arztin)*, 3 = , Technikerin
und gleichrangige, nichttechnische Berufe (z.B. Bauingenieurin, IT-Spezialistin)*, 4 =
,Burokraft und verwandte Berufe (z.B. Buchhalterin, Assistentin), 5 = ,Dienstleistungs-
berufe und Verkauf (z.B. Restaurant-Fachfrau, Einzelhandelsverkauferin), 6 = ,Fach-
kraft in der Landwirtschaft oder Fischerei (z.B. Landwirtin, Fischerin)¢, 7 = ,Handwerks-
und verwandte Berufe (z.B. Tischlerin, Malerin)*, 8 = ,Anlagen- und Maschinenbediens-
tete oder Montageberufe (z.B. Maschinenflhrerin)*, 9 =  Hilfsarbeitskraft (z.B. Lagerar-

beiterin, Reinigungskraft), 10 = ,Angehérige der regularen Streitkrafte (z.B. Soldatin)“.
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Die Frage konnte mittels Bestatigung des angezeigten Hinweises bei fehlender Antwort

Ubersprungen werden.

Die Erhebung der Berufsgruppen geht auf die Theorie zurtick, dass verschiedene Be-
rufsgruppen unterschiedliche Erfahrungen und Einstellungen zur Arbeit im Homeoffice
machen. Je nach Berufsgruppe gelten in der Regel unterschiedliche Arbeitsbedingun-
gen, Arbeitszeiten und -anforderungen, die einen Einfluss darauf haben kénnen, wie al-
leinerziehende Mutter die Arbeit im Homeoffice erleben und bewerten. Dartber hinaus
wird geprift, ob bestimmte Berufsgruppen eher oder weniger prasent in der Gruppe der

Alleinerzieherinnen sind.

Auf Seite 11 wurde das letzte Item AB0O2 mit dem Hinweis ,Hier hast du Platz fur Anmer-
kungen oder zusatzliche Informationen zur Studie, die du mir noch mitteilen méchtest.”,
platziert. Den Teilnehmerinnen stand darunter ein Texteingabefeld mit unbegrenzten
Zeichen zur Verfiigung. Das Ausflllen dieses Feldes war freiwillig und konnte auch ohne

eine Bestatigung Ubersprungen werden.

Dieses Feld erméglichte den Teilnehmerinnen, zusatzliche persdnliche Gedanken, An-
regungen oder Bedenken Ausdruck zu verleihen, die in den vorangegangenen Fragen
aufgekommen sind und bis zu diesem Item keinen Platz gefunden hatten. Die Erhebung
dient dazu, zusatzliche qualitative Daten zu sammeln und um der Studienleiterin tiefere
Einblicke in die Erfahrungen der Teilnehmerinnen zu gewahren. Die Antworten kénnen
wertvolle Kontextinformationen bieten, die fir die Interpretation der gewonnen Daten re-

levant sein konnten.

Durch das Klicken auf den ,Weiter“-Button gelangten die Teilnehmerinnen zum Ende
des Fragebogens. Dort wurde ein Dank fir die Teilnahme ausgesprochen und darauf

hingewiesen, dass das Browserfenster nun geschlossen werden kann.

Summa Summarum enthielt der Fragebogen neun soziodemografische Fragen, funf zur
Work-Life-Balance, drei zur Messung der zeitlichen Flexibilitat, drei zur Arbeitseffizienz
und drei zur Arbeitszufriedenheit. Im Anhang findet sich eine detaillierte Ubersicht des

Fragebogens sowie das vollstandige Codebook.

3.3 Sampling / Studienteilnehmerinnen

Fur diese Form der quantitativen Befragung wurde eine nicht-probabilistische Stichprobe
gewahlt. Teilnahmekriterien sind eine selbsténdige oder unselbstandige Erwerbstatig-
keit, der zur Ganze oder zu Teilen im Homeoffice nachgegangen wird, und die alleinige
Betreuungspflicht eines Kindes oder mehrerer Kinder unter 14 Jahren. Wie unter dem

Kapitel ,Homeoffice in Osterreich“ erwdhnt, besteht die deutliche Mehrheit der
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Alleinerzieher:innen in Osterreich aus Frauen, weshalb sich diese Arbeit auf ihre Erfah-
rungen konzentriert. Mannliche Alleinerzieher wurden von der Studie ausgeschlossen,
da davon ausgegangen wurde, dass im Rahmen dieser Forschungsarbeit und der zeit-
lichen Begrenzung der Datenerhebung eine zu geringe Stichprobe mannlicher Proban-
den erreicht werden kann, um aussagekraftige geschlechtsspezifische Schlussfolgerun-

gen zu erzielen.

Um annahernd reprasentative Ergebnisse zu erzielen, wurde eine Stichprobengrée von
mindestens n>100 angestrebt. Insgesamt wurde die Studie 1.233 mal aufgerufen. Davon
wurden 291 Interviews abgeschlossen, was auch Personen inkludiert, die mittels Filter-
fragen zum Ende des Fragebogens gelangten. 52 Personen wurden auf der Seite 2 bei
den Items AG01 und AGO02 durch Filterfragen von der weiteren Befragung ausgeschlos-
sen. Weitere 21 Personen wurden auf der Seite 3 durch ihre Angaben bei den ltems
AGO03 und AGO04 durch Filterfragen von der weiteren Befragung ausgeschlossen.
29 Personen konnten die Befragung durch ihre Angaben auf der Seite 4 beim Item AGO06,

der letzten Filterfrage, nicht fortfihren.

Alle Personen, die ausgeschlossen wurden, gelangten zu einer separaten Endseite des
Fragebogens mit dem Hinweis, dass sie leider nicht zur gesuchten Zielgruppe gehdrten.
Darlber hinaus wurden 42 Abbrliche registriert, die in nachfolgender Tabelle 5 aufgelis-
tet sind. 147 Studienteilnehmerinnen haben die Studie bis zum Ende des Fragebogens
durchgeflhrt.

Tabelle 5 Statistik zu den Ausstiegsseiten des Fragebogens

Letzte bearbeitete = Ausschluss durch

Seite Filterfragen gEbteh e
2 52 8 AGO01, AG02
3 21 1 AGO03, AG04
4 29 12 AGO05, AG06
5 0 5 WL02, WLO3
6 0 6 WLO04, WLO05, WL06
7 0 7 AEO1, AEO3
8 0 2 AEQ6
9 0 1 AZ01, AZ03, AZ04
10 0 0 DG02, DG03, DG04
11 0 0 ABO2

Quelle: eigene Darstellung

Gemall den Empfehlungen von Leiner (2019, S. 230 ff) wurde die Datenbereinigung
computergesttitzter Fragebdgen anhand drei Aspekten durchgefihrt. Zunachst wurden

jene Personen ausgeschlossen, die mittels Filterfragen von der weiteren Befragung
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ausgeschlossen wurden, sowie jene, die den Fragebogen wahrend der Datenerhebung

abgebrochen haben.

Anschliellend wurde die Auswertung auf den Prozentsatz fehlender Daten untersucht
und bereinigt. SPSS® ermittelt diesen Wert laufend wahrend der gesamten Datenerhe-
bungsphase. Mittels den Kennwerten MISSING (fehlende Datensatze) und MISSREL
(fehlende Datensatze gewichtet nach Relevanz) konnten zwei Datensatze mitinsgesamt
85 % und 54 % fehlender Daten ermittelt und von der weiteren Datenanalyse entfernt
werden. Die Ubrigen Teilnehmerinnen wiesen einen Wert zwischen 0 % und maximal 4
% fehlender Daten auf, wodurch ihre Datensatze beibehalten werden konnten. Diese
sind mdglich, da nicht alle Fragen oder Skalen des Fragebogens verpflichtend auszufil-

len waren, wie beispielsweise Anmerkungsfelder.

Auf nicht obligatorisch gekennzeichnete Fragen, bei denen keine Antwort eingegeben
wurde, erschien ein entsprechender Hinweis. Die Teilnehmerinnen mussten diesen Hin-

weis bestatigen, um den Fragebogen auch ohne eine Antwort fortsetzen zu kénnen.

Auf die Bitte einer Teilnehmerin wurde der Fall 1107, der mit dem Text ,blabla“ sowie mit
dem angegebenen Zeitraum der Bearbeitungszeit durch die Hilfe der Betreffenden iden-

tifiziert werden konnte, geléscht.

Zuletzt wurde die Bearbeitungszeit naher betrachtet. Diese Iasst einen tendenziellen
Rickschluss auf eine erhohte oder verminderte Aufmerksamkeit zu, wobei auch hier die
Gefahr darin besteht, giiltige Daten z.B. von Schnell- oder Langsamleserinnen auszu-
schliel3en (Leiner, 2019, S. 231). Dazu lieferten die 144 Datensatze, die nach der voran-
gegangenen Datenbereinigung statistisch verwertbare Daten lieferten, einen Mittelwert
von 384,72 Sekunden und ein Median von 391,00 Sekunden fiir die Bearbeitungszeit.
Dies entspricht einer durchschnittlichen Bearbeitungsdauer von circa 6,5 Minuten. An-
hand dieses Wertes kdnnen nun jene Personen identifiziert werden, die den Fragebogen
in Uber- oder unterdurchschnittlicher Zeit ausfiillten. So zeigt der SPSS® Faktor
TIME_RSI mit einem Wert von 2,0 jene Personen auf, die den Fragebogen doppelt so
schnell als die Durchschnittsteilnehmende ausgefiillt haben. Werte, die annahernd so
hoch sind, missen kritisch betrachtet werden, da ein Ausschluss auch giltige Datens-

atze von Schnellleserinnen inkludieren kénnten (www.soscisurvey.de, 11.03.2024).

Die Bearbeitungsdauer in Sekunden der Teilnehmerinnen wird anhand der Variable
TIME_SUM automatisch von SPSS® wéahrend der Datenerhebung protokolliert. Fiir ei-
nen besseren Uberblick wurde die Variable TIME_SUM_Min manuell in der SPSS® Da-
tenanalyse erganzt, welche die Bearbeitungsdauer in Minuten anzeigt. So wurden sie-
ben Datensatze aufgrund ihrer hohen TIME_RSI Werte (1,94 bis 2,65) was einer
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Bearbeitungszeit von 1,18 bis 3,20 Minuten entspricht, entfernt. Werte, die knapp dar-
Uber lagen, wurden aufgrund ihrer Textantworten beibehalten, da davon ausgegangen

wird, dass dies ein Indiz fir ein aufmerksames Bearbeiten ist.

Weiters wurden vier Datensatze identifiziert, die mit einem TIME_RSI (Relative Speed
Index) von 0,42 bis 0,65 eine Uberdurchschnittlich lange Bearbeitungszeit von 10,18 bis
10,48 Minuten aufwiesen. Bei naherer Betrachtung wird dies jedoch auf langere Text-
antworten und/oder kiirzeren Unterbrechungen zuritickgeflihrt, weshalb diese Daten fir
die weitere Analyse beibehalten werden. Somit stehen fir diese Arbeit 137 Datensatze

zur Verfligung.

Das Alter der Teilnehmerinnen (DG02) zeigt ein Minimum von 27 Jahren und ein Maxi-
mum von 54 Jahren. Die Varianz betragt 34,37 Jahre, der Mittelwert 40,12 Jahre und
der Median 41,00 Jahre. Die Standardabweichung betragt 5,86 Jahre. Aufgrund der ho-
hen Varianz wurde es flr sinnvoll erachtet, das Alter der Teilnehmerinnen zu gruppieren,
welches zuvor numerisch abgefragt wurde. Mittels SPSS®wurde somit eine ordinal ska-
lierte Variable erstellt. Das neu gebildete Iltem (DG02_gruppiert) umfasst folgende Kate-
gorien: (1) 25-29, (2) 30-34, (3) 35-39, (4) 40-44, (5) 45-49 und (6) 50-54. Der Median
liegt in der Gruppe 4 (40-44 Jahren). Die visuelle Uberpriifung anhand des Histogramms
bestatigte eine annahernd symmetrische Verteilung. Die nachfolgende Tabelle 6 gibt
Aufschluss dartber, wie viel Personen der jeweiligen Kategorie zugeteilt wurden und wie

sich dies prozentuell auswirkt.

Tabelle 6 Alter der Teilnehmerinnen in Gruppen

Gruppe Spannweite Alter Personenanzahl Haufigkeit
1 25-29 5 3,6 %
2 30-34 23 16,8 %
3 35-39 32 23,4 %
4 40-44 46 33,6 %
5 45-49 23 16,8 %
6 50-54 8 5,8 %

Quelle: eigene Darstellung

Mit dem Item AGO03 wurde die Anzahl der Kinder unter 14 Jahren erhoben, die mit den
Teilnehmerinnen im selben Haushalt leben. Bei 74,5 % der Frauen lebt ein Kind unter
14 Jahren im selben Haushalt, bei 23,4 % zwei Kinder und bei 2,2 % drei Kinder. Keine
der Teilnehmerinnen gab an, dass ,4 oder mehr” Kinder unter 14 Jahren im selben Haus-
halt leben. Somit liegt eine Verhaltnisskala vor. Der Mittelwert liegt daher bei 1,28 Kin-
der/Alleinerziehende, die Standardabweichung bei 0,50. Es liegt eine rechtsschiefe Ver-

teilung vor. Tabelle 7 stellt die Verteilung Ubersichtlich dar.
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Tabelle 7 Anzahl der Kinder im selben Haushalt

Code Anzahl der Kinder P‘:":::Iﬁ"' Haufigkeit
AGO03_01 1 Kind 102 73,9 %
AGO03 02 2 Kinder 32 23,9 %
AG03 03 3 Kinder 3 22%
AGO03_04 4 oder mehr Kinder 0 0%

Quelle: eigene Darstellung

Der hochste Bildungsabschluss der Teilnehmerinnen (DGO03) setzt sich aus 67,2 %
»(Fach-)Hochschule / Universitat®, 21,9 % ,Matura/Abitur” und 10,9 % ,Lehrabschluss /
Berufsbildende mittlere Schule / Fachschule® zusammen. Keine der Studienteilnehme-
rinnen wahlte das niedrigste Bildungsniveau (,Pflichtschule®) als héchster erreichter Bil-
dungsabschluss. Dies zeigt eine Uberproportionale Reprasentation von Frauen mit aka-
demischer Ausbildung in der Studie, insbesondere im Vergleich zu den statistischen Da-
ten aus Osterreich fiir das Jahr 2021/2022, welche einen Anteil von insgesamt 21,9 %
weiblichen Akademikerinnen in ganz Osterreich aufwiesen (www.statistik.at,
11.03.2024). Es entspricht jedoch den in Osterreich beobachteten Daten, dass Akade-

miker:innen das Homeoffice am haufigsten nutzen (Bachmayer & Klotz, 2021, S. 14 ff).

Alleinerziehende in Osterreich scheinen einen tendenziell niedrigeren Bildungsgrad auf-
zuweisen (Berghammer, 09.04.2024). Der Median dieser Ordinalskala liegt in der
Gruppe DG03_04, was dem hochsten Bildungsniveau entspricht, das ausgewahlt wer-
den konnte. Hinsichtlich der Verteilung liegt bei Betrachtung des Histogramms eine of-
fensichtliche Linksschiefe vor. Tabelle 8 zeigt eine Ubersicht zur Verteilung des Bil-

dungsniveaus.

Tabelle 8 Ubersicht zur Verteilung des Bildungsniveaus

. Personen- v o .
Code Bildung anzahl Haufigkeit
DG03_01 Pflichtschule 0 0%
DGO03_02 Lehrabschluss / Berufsbildende mittlere Schule / 15 10,9 %
Fachschule
DG03 03 Matura / Abitur 30 21,9 %
DG03 04  (Fach-)Hochschule / Universitat 92 67,2 %

Quelle: eigene Darstellung

Die Verteilung der Berufsgruppen der Teilnehmerinnen wurde mittels Iltem AG04 erho-
ben und veranschaulicht die Tabelle 9. 35,8 % der Mitter gaben an, als ,Blrokraft* oder
»in verwandten Berufen® zu arbeiten. 34,3 % der Mutter zahlen sich zur Berufsgruppe

der ,Akademischen Berufe“, 16,8 % zu ,Technikerinnen und gleichrangige,
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nichttechnische Berufe, z.B. Bauingenieurin, IT-Spezialistin®. 7,3 % gaben an, ,Fih-
rungskraft zu sein, 2,9 % arbeiten in ,Dienstleistungsberufen und im Verkauf* und 0,7
% der Matter als ,Angehérige der regularen Streitkrafte®. Drei Teilnehmerinnen haben
die Frage nicht beantwortet, wobei dies keine zwingende Voraussetzung war und ihre
weiteren Angaben daher beibehalten wurden. Da die Berufsgruppen nur zur Bestim-
mung einer Zugehdrigkeit dienen, liegt ein nominalskaliertes Messniveau vor. Der Mo-
dus liegt bei DG04_04.

Tabelle 9 Berufsgruppen der Studienteilnehmerinnen

Code Berufe Personen- . figkeit
anzahl

DG04_01 Fuhrungskraft (z.B. Geschaftsfihrerin, CEO) 10 7,3 %

DG04_02 Akademische Berufe (z.B. Juristin, Arztin) 47 34,3 %

DG04_03 Technikerin und gleichrangige, nichttechnische Be- 23 16,8 %
rufe (z.B. Bauingenieurin, IT-Spezialistin)

DG04_04 Burokraft und verwandte Berufe (z.B. Buchhalterin, 49 35,8 %
Assistentin)

DG04_05 Dienstleistungsberufe und Verkauf (z.B. Restaurant- 4 29%
Fachfrau, Einzelhandelsverkauferin)

DG04_06 Fachkraft in der Landwirtschaft oder Fischerei (z.B. 0 0 %
Landwirtin, Fischerin)

DG04_07 Handwerks- und verwandte Berufe (z.B. Tischlerin, 0 0 %
Malerin)

DG04_08 Anlagen- und Maschinenbedienstete oder Montage- 0 0 %
berufe (z.B. Maschinenfiihrerin)

DG04_09 Hilfsarbeitskraft (z.B. Lagerarbeiterin, Reinigungs- 0 0 %
kraft)

DG04_10 Angehorige der regularen Streitkrafte (z.B. Soldatin) 1 0,7 %

- Keine Angabe 3 22%

Quelle: eigene Darstellung

Der Beschaftigungsstatus (AG04) der Teilnehmerinnen besteht aus 35,8 % Vollzeit- und

64,2 % Teilzeitarbeitenden. Keine Mutter gab an, geringfiigig zu arbeiten.

Die Anzahl der Arbeitsstunden/Woche (AG05) besteht aus einem Minimum von 10,00
Stunden/Woche bis zu einem Maximum von 50,00 Stunden/\WWoche. Der Mittelwert be-
tragt 31,45 Stunden/Woche, der Median 32,00 Stunden/Woche. Die Standardabwei-
chung liegt bei 7,76 Stunden. Im Rahmen der Datenaufbereitung wurde aufgrund der
hohen Varianz eine Gruppierung der Arbeitsstunden/Woche vorgenommen
(AGO05_gruppiert). Somit liegen der Median sowie der Modus dieser gebildeten Ordi-
nalskala in der Gruppe 4 (30 — 34,9 h/Woche). Es liegt eine asymmetrische bzw. eine
linksschiefe Verteilung vor. Tabelle 10 zeigt die Verteilung der gruppierten Arbeitsstun-
den/Woche.
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Tabelle 10 Arbeitsstunden/Woche in Gruppen

Gruppe Spannweite Arbeitsstunden/Woche Pzr::anr:aln- Haufigkeit
1 < 20,0 h/Woche 8 5,8 %
2 20,0 — 24,9 h/Woche 16 11,7 %
3 25,0 — 29,9 h/Woche 22 16,1 %
4 30,0 — 34,9 h/Woche 37 27,0 %
5 35,0 — 39,9 h/Woche 24 17,5%
6 > 40 h/Woche 30 21,9 %

Quelle: eigene Darstellung

AGO6 zeigt eine annahernd homogene Verteilung der Arbeitstage pro Woche, die die
Teilnehmerinnen im Homeoffice verbringen. Unerheblich dabei ist die Anzahl der Ar-
beitsstunden/Tag. So gaben jeweils 22,6 % der Teilnehmerinnen an, ,2 Arbeitstage/Wo-
che®, ,3 Arbeitstage/Woche* und ,mehr als 4 Arbeitstage/Woche* im Homeoffice zu ar-
beiten, gefolgt von 16,8 % mit ,1 Arbeitstag/Woche* und 15,3 % ,4 Arbeitstage/Woche®.
Eine Ubersicht dieser Verteilung ist in Tabelle 11 ersichtlich. Der Mittelwert besteht aus
3,04 Arbeitstagen/Woche, der Median liegt bei 3,00 Arbeitstagen/Woche. Die Stan-
dardabweichung betragt 1,40 Arbeitstage/Woche. Somit liegt bei dieser Verhaltnisskala

eine Normalverteilung vor.

Tabelle 11 Ubersicht Arbeitstage/Woche im Homeoffice

Personen-

Code Arbeitstage/Woche anzahl Haufigkeit
AGO06_01 1 Arbeitstag/Woche 23 16,7 %
AGO06_02 2 Arbeitstage/Woche 31 22,5 %
AGO06_03 3 Arbeitstage/Woche 31 22,5 %
AGO06_04 4 Arbeitstage/Woche 22 15,9 %
AGO06_05 Mehr als 4 Arbeitstage/Woche 31 22,5 %

Quelle: eigene Darstellung

Die Variable zur Messung der Arbeitszufriedenheit besteht aus einem Item (AZ01, ,Wie
zufrieden bist du mit deiner aktuellen Situation im Homeoffice, verglichen mit deiner Ar-
beit im Biro?“). Die Frage des Items ist positiv formuliert und durch die Antwortoptionen
der funfstufigen Likert-Skala liegt eine Ordinalskala vor. Der Median und Modus liegt im
ltem AZ01_04. Bei Betrachtung des Histogramms ist eine linksschiefe Verteilung er-

kennbar. Die Verteilung dieser Variable wird durch Tabelle 12 veranschaulicht.

49



Tabelle 12 Verteilung der Arbeitszufriedenheit

Code Antwortoption Personen- Haufigkeit
anzahl
AZ01_01 ,Uberhaupt nicht 1 0,7 %
AZ01_02 »eher nicht 7 51 %
AZ01_03 Jeilweise® 25 18,2 %
AZ01_04 .eher zufrieden” 58 42,3 %
AZ01_05 ,voll und ganz® 46 33,6 %

Quelle: eigene Darstellung

Den Einfluss des Arbeitsumfeldes auf die Arbeitszufriedenheit wurde mit der Variable
AZ04 (,Glaubst du, dass dein Arbeitsumfeld im Homeoffice deine Arbeitszufriedenheit
insgesamt verbessert hat?“) erhoben. Die Teilnehmerinnen konnten ihre Antwort aus
einem dichotomen Antwortformat (,Ja“/“Nein“) wahlen. Die Verteilung zeigt, dass 82,5
% (113 Teilnehmerinnen) die Verbesserung der Arbeitszufriedenheit auf das Arbeitsum-
feld im Homeoffice zurtckfuhren. Lediglich 17,5 % (24 Teilnehmerinnen) verneinten

diese Annahme. Der Variable liegt somit ein nominales Skalenniveau zugrunde.

3.4 Durchfiihrung der empirischen Untersuchung

Bevor der Online-Fragebogen auf soscisurvey.de fir die Datenerhebung freigegeben
wurde, wurde online ein Pretest hinsichtlich der Gebrauchstauglichkeit durchgefihrt.
Dazu wurden zehn Personen aus dem Bekanntenkreis sowie des Studienumfeldes der
Verfasserin dieser Arbeit um Unterstiitzung gebeten. Fir die Beantwortung des Frage-
bogens wurde ein ungefahrer Zeitraum von 10 Minuten avisiert. Anmerkungen, Ver-
standnis- oder Komplexitatsfragen konnten so im Laufe des Pretests von den Tester:in-
nen direkt bei den jeweiligen Texten oder Fragen in einem Anmerkungsfeld erganzt und
von der Studienverfasserin geklart und bereinigt werden, beispielsweise durch Formu-

lierungsanderungen.

Die Studie wurde anschlieRend gemafl dem zur Planung vorlaufig erstellten Zeitplans
vom 18. Dezember 2023 zunachst bis 11.02.2024 veréffentlicht und der Link dazu lau-
fend entsendet. Durch die Notwendigkeit weiterer Teilnehmerinnen zu rekrutieren wurde

der Datenerhebungszeitraum bis zum 07.03.2024 verlangert.

Die Rekrutierung der Teilnehmerinnen erfolgte im Wesentlichen durch einen Aufruf Gber
offentliche Einrichtungen fiir Alleinerzieher:innen, in weiterer Folge Uber soziale Medien,
speziellen Online-Plattformen, die Forschenden helfen, Teilnehmer:innen zu finden, wie
SurveyCircle.com und SurveySwap.io sowie durch das Netzwerk der FernFH-Studieren-

den und Alumni. Die 6ffentlichen Einrichtungen flr Alleinerzieher:innen erwiesen sich als
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den lukrativsten und effizientesten Weg, Teilnehmerinnen zu finden, da diese den Link
zur Studie in eigenen SMS- oder Chat-Gruppen weiterleiteten, einen Aufruf zur Teil-
nahme auf ihrer Homepage oder Social Media Profilen teilten oder einen Hinweis zur
Studie inkl. Zugangslink in ihren Newslettern entsendeten. Darliber hinaus wurden ei-
gens erstellte Flyer in vereinzelten offentlichen (Klein-)Kinderbetreuungseinrichtungen
verteilt, die neben dem Titel der Online-Studie, Angaben zur Zielgruppe, den ungefahren

Zeitaufwand sowie einen QR Code zur Studie enthielten.

3.5 Bildung der Variablen

Im nachsten Abschnitt folgen die vorbereiteten Analysen, die fir die Auswertung der
gewonnenen Daten essenziell sind. Die Analyse der vorhandenen Daten (n=137) wurde
mit der IBM® SPSS® Statistics Version 29.0.2.0 (20) durchgefiihrt.

3.5.1 Variable ,Homeoffice-Nutzungsintensitat*

Das Ausmaly der Arbeitsstunden/Woche sowie der Homeoffice-Arbeitstage/Woche
wurde anhand zweier Items abgefragt. Um nun ein Verstandnis Uber die tatsachliche
Homeoffice-Nutzungsintensitat der Studienteilnehmerinnen zu erhalten, werden diese
Daten in Relation gesetzt. Hierfiir werden zwei neue Variablen berechnet: zuerst ist es
erforderlich, die durchschnittlichen Arbeitsstunden/Tag zu erfassen. Dies gelingt, indem
die Arbeitsstunden/Woche durch die Ubliche Anzahl von Arbeitstagen in einer Woche
(funf) geteilt werden. Diese wird als Variable ,AG06_pro_Tag_Durchschnitt“ gespeichert.
In weiterer Folge kann die Homeoffice-Nutzungsintensitat berechnet werden, indem
diese Variable wiederum mit der Variable fir die Homeoffice-Tage/Woche multipliziert
wird. Beide neu berechneten Variablen sind eine Verhaltnisskala. Diese zweite Variable

wurde als ,HO_Nutzungsintensitat“ gespeichert.

3.5.2 Variable ,,Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit wurde durch das Item AZO1 erhoben. lhr liegt die subjektive
Einschatzung der Teilnehmerinnen zugrunde, die anhand einer flnfstufigen Likert-Skala
(1 = Gberhaupt nicht, 2 = eher nicht, 3 = teilweise, 4 = eher zufrieden, 5 = voll und ganz)
ihre Arbeitszufriedenheit im Homeoffice mit der im Blro verglichen. Dadurch ist die Va-
riable ordinalskaliert. Die Berechnung des Quotienten zwischen der Schiefe (-0,76) und
des Standardfehlers (0,21) ergibt einen Wert von -3,65. Dies deutet darauf hin, dass eine
deutliche Linksschiefe Verteilung vorliegt. Die visuelle Uberpriifung des Histogramms
bestatigt diese Annahme. Der Modus der Variable liegt auf der Auspragung 4, der Me-

dian bei 4,00. Die Verteilung der Arbeitszufriedenheit ist in Tabelle 12 Verteilung der
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Arbeitszufriedenheit” bereits veranschaulicht. Da die Erhebung der Arbeitszufriedenheit
mit nur einer Variable erfolgte, ist keine weitere Vorbereitung fir die folgende Datenana-

lyse erforderlich.

Anschliel3end wurden die Teilnehmerinnen gebeten, ihre vorherige Antwort anhand des
Items AZ03 zu begrinden. Hierflr stand ihnen ein Textfeld zur Verfligung, dessen Ge-
staltung bereits im Abschnitt 3.2 ,Material/Instrumente” beschrieben wurde. Diese Daten
wurden auf wesentliche Textpassagen untersucht und zu Kategorien zugeteilt, die auf
Basis der Theorie erstellt wurden. Diese Kategorien umfassten die 1) unbezahlte Arbeit,
2) Kinderbetreuung, 3) Arbeitsumgebung, 4) Work-Life-Balance, 5) (zeitliche) Flexibilitat,
6) Finanzielles, 7) Homeoffice-Nutzungsintensitat, 8) Arbeitseffizienz und 9) Arbeitszu-
friedenheit. Andere wesentliche Informationen, die in keine dieser Kategorien zugeteilt
werden konnten, wurden zu 0) Sonstiges eingeteilt. Eine detaillierte Auswertung dieser
erganzenden qualitativen Daten befindet sich im Kapitel ,Diskussion und Ausblick®, in
welchem sie in Verbindung mit den Ergebnissen der Hypothesentests eingehend analy-

siert werden.

In Summe haben 132 von 137 Studienteilnehmerinnen eine Begriindung zu ihrer Bewer-

tung in den Online-Fragebogen eingetragen.

3.5.3 Variable ,,Arbeitsumfeld*

Das Item AZ04 wurde erstellt, um die Einschatzung der Teilnehmerinnen zu erheben, ob
sich die Arbeitszufriedenheit durch das Arbeitsumfeld im Homeoffice insgesamt verbes-
sert hat. lhr liegt ein dichotomes Antwortformat mit ,Ja“ und ,Nein“ zugrunde. Dadurch
hat die Variable ein nominales Skalenniveau. Die Antwortauspragungen der Variable
wurden bereits im vorherigen Kapitel 3.3 ,Sampling / Studienteilnehmerinnen” beschrie-
ben. Analog zur Arbeitszufriedenheit wurde der Einfluss des Arbeitsumfeldes auf die Ar-
beitszufriedenheit mit nur einer Variable erhoben, weshalb keine weitere Vorbereitung

fur die folgende Datenanalyse notwendig ist.

3.5.4 Skalenbildung ,,WLB_scale“

Das Item WL02_02 der Trierer Kurzsskala zur Messung der Work-Life-Balance (WL02)
istim Vergleich zu den anderen ltems negativ formuliert und wurde daher rekodiert. Dies
erfolgte erneut mittels SPSS®, wodurch das neue Item ,WL02_02_r* erstellt wurde. Die
Verteilungsmale der Items WL02_01, WL02_02_r, WL02_03 sowie WL02_05 sind zu-
mindest anndhernd normalverteilt bzw. symmetrisch. Das Item WL02_04 zeigt eine
rechtsschiefe Verteilung. Aus diesem Grund wird es flr die weiteren Analyse ausge-

schlossen.
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Obwohl Likert-Skalen, wie es in der vorliegenden Skala mit den jeweils zur Verfligung
stehenden funf Antwortoptionen der Fall ist, streng genommen ordinalskalierte Daten
produzieren, folgt diese Studie der in der sozialwissenschaftlichen Forschung verbreite-
ten Praxis, diese als ,quasi-metrisch” anzusehen. Diese Annahme basiert auf der Uber-
legung, dass die Abstande zwischen den einzelnen Antwortkategorien (von ,stimme gar

nicht zu“ bis ,stimme voll zu“) als annahernd gleich grol3 betrachtet werden kdénnen.

Dies ermdglicht eine sinnvolle Interpretation der Mittelwerte der Likert-Skala-Antworten.
Die Behandlung von Likert-Skala-Daten als quasi-metrisch ist in der Literatur umstritten,
jedoch haben mehrere Studien gezeigt, dass Faktorenanalysen robust gegeniber der
Verletzung der Annahme intervallskalierter Daten sind, insbesondere wenn die Skala
mehr Punkte umfasst (Carifio & Perla, 2008; Norman, 2010, S. 150 ff).

Die Gleichbehandlung der Abstande zwischen den Antwortoptionen ermdglicht eine de-
taillierte Untersuchung der erhobenen Daten und tragt so zu einem tieferen Verstandnis
bei. Dennoch mussen die Ergebnisse kritisch interpretiert werden. Es ist ebenfalls zu
bericksichtigen, dass diese Annahme einen Kompromiss in der Messgenauigkeit dar-

stellt.

Um die Eignung fiir eine Skalenbildung zu prtfen, wird eine Faktorenanalyse durchge-
fuhrt. Dazu wird eine Hauptkomponentenanalyse gewahlt. Eigenwerte, die geringer als
1,00 sind, werden ausgeschlossen. Eine Varimax-Rotation soll dabei helfen, die Inter-
pretation der Faktoren zu verbessern, da sie die ldentifikation von Variablen erleichtern,
die stark zu jedem Faktor beitragen. Kleine Koeffizienten mit einem Absolutwert unter
0,30 werden unterdrtickt, da sie zu gering sind, um in die Skala aufgenommen werden

zu kénnen.

Darlber hinaus wurde zur Eignungsprifung das Verfahren nach Kaiser, Meyer und OI-
kon (KMO) sowie der Bartlett-Test mittels SPSS® durchgefiihrt. Das MaR nach KMO
ergab einen Wert von 0,86. Der Bartlett-Test ergab ein Signifikanzniveau von < 0,00.
Beides lasst darauf schlieRen, dass die Durchflihrung einer Faktorenanalyse anhand der
vorliegenden Stichprobe sinnvoll ist. Die Extraktionsmethode ergab einen Faktor, der
folgenden Eigenwert aufweist: (1) 2,72. Die Gbrigen Komponenten weisen jeweils einen

Wert < 1,00 auf, weshalb ihnen nur geringe Erklarungswerte zugeschrieben werden.

Die Interpretation des Screeplots zeigt nach dem ersten Faktor ein Gefalle. Die zweite
Komponente stellt einen Knick dar, der als ,Ellbogen® bezeichnet wird. Ab ihm verlaufen
die nachfolgenden Werte annahernd asymptotisch zur X-Achse. Dies ist eine Veran-
schaulichung der Ergebnisse der Faktorenanalyse, womit nur einem Faktor wesentliche

Erklarungswerte zugeschrieben werden kdénnen. Da nur ein Faktor identifiziert wurde,
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konnte keine Varimax-Rotation durchgeflihrt werden. Es konnten alle ltems aufgrund der
Hoéhe ihrer Ladungen (mind. 0,78) auf den extrahierten Faktor beibehalten werden. An-
schlieRend wird eine Reliabilitdtsanalyse durchgefiihrt. Aufgrund ihrer inhaltlichen Uber-

einstimmung kénnen bis auf das ltem WL02_04 alle verwendet werden.

Das Cronbach Alpha gibt Auskunft darlber, ob die Iltems miteinander korrelieren. Der
ermittelte Wert betragt 0,84, womit es als gut angesehen werden kann. Durch das Weg-
lassen der ltems WL02_01 und WL02_05 wiirde dieser Wert nur etwas verringern wer-
den (0,77 bzw. 0,79). Durch das Weglassen anderer Iltems verandert sich das Cronbach

Alpha nur marginal.

Die Skala (WLB_scale) wurde als Mittelwert der Items WL02_01 bis WL02_05 (exkl.
WL02_04) berechnet. Der Mittelwert liegt bei 2,73 (Md = 2,75, Sd = 0,89) mit einem
Minimum von 1,00 und einem Maximum von 5,00. Die visuelle Uberpriifung des Histo-
gramms bestatigt die Annahme durch Vergleich des Mittelwerts und Medians, dass eine

Normalverteilung gegeben ist. Tabelle 13 veranschaulicht die Ergebnisse.

Tabelle 13 Faktoren- und Reliabilititsanalyse der WLB_scale

Code Aussage/Frage M Sd Faktor 1
WL02_01 Ich bin zufrieden mit meiner Balance zwischen Ar- 2,82 1,10 0,87
beit und Privatleben.
WL02_02R Es fallt mir schwer, Berufs- und Privatleben mitei- 2,63 1,11 0,80
nander zu vereinbaren.
WL02_03 Ich kann die Anforderungen aus meinem Privatle- 2,69 1,03 0,78

ben und die aus meinem Berufsleben gleicherma-
Ren gut erflllen.
WL02_04° Es gelingt mir einen guten Ausgleich zwischen be- 2,23 1,05 -
lastenden und erholsamen Tatigkeiten in meinem
Leben zu erreichen.
WL02_05 Ich bin damit zufrieden, wie meine Prioritaten in 2,77 1,01 0,84
Bezug auf den Beruf und das Privatleben verteilt
sind.
Anmerkung: ,} bedeutet, dass das Item rekodiert wurde. ,% bedeutet, dass das Item schiefver-
teilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde.

Faktor Anzahl der Items M Sd a
WLB_scale 4 (Mittelwertskala) 273  0.89 0.84

Quelle: eigene Darstellung
3.5.5 Skalenbildung ,Zeitliche Flexibilitat“

Die Skala zur Messung der Arbeitszeitflexibilitat erstreckt sich Gber die Items WL04 bis
WLO06, wie in der Tabelle 2 Worktime control access - Skala“ bereits veranschaulicht. Sie
enthalt nur positiv formulierte Items, weshalb keine Rekodierung notwendig war. Der
Skala liegt ein ordinalskaliertes Messniveau zugrunde. Analog der bisherigen vorgangs-
weise wird jedoch davon ausgegangen, dass die Abstande zwischen den Auspragungen

der Likert-Skala (1 = gar nicht bis 5 = in sehr hohem Umfang) als gleich grof angesehen
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werden. Sie wird daher, wie bereits erwahnt, in weiterer Folge als ,quasi-metrisch® be-

trachtet.

Neben der visuellen Prifung des Histogramms eines ltems, der Vergleichsprifung des
Mittelwerts und Medians, kann der Quotient aus der Schiefe und dem Standardfehler
berechnet werden, was die Interpretation der Verteilung erleichtern soll. Werte nahe 0
zeigen eine (annahernde) Normalverteilung bzw. Symmetrie. Werte, die deutlich dartiber
oder darunter liegen, weisen auf eine rechts- bzw. linksschiefe Verteilung hin. Werte, die
zwischen -2 und 2 liegen, kénnen als noch tolerabel in Bezug auf eine annahernde Nor-

malverteilung angesehen werden (Curran, West & Finch, 1996, S. 18 ff).

Hinsichtlich der Verteilung der Iltems WL04 bis WL06 zeigen in Summe neun Items eine
Linksschiefe, die Ubrigen sieben Items sind unter den beschriebenen Annahmen zumin-
dest annahernd normalverteilt bzw. symmetrisch. Da eine Schiefverteilung der Variablen
oftmals mit einem Ausschluss in der Faktorenanalyse einhergeht, wurde ein Kaiser-
Meyer-Olkin Test durchgeflihrt. Dieser soll Aufschluss dartiber geben, ob sich die insge-
samt 16 Items zur Skalenbildung eignen. Der KMO-Wert liegt bei 0,80, was als wiin-
schenswertes oder ,verdienstvolles® Ergebnis interpretiert wird und die Eignung der
Items fir die Faktorenanalyse bestétigt. Nachstehende Tabelle 14 gibt eine detaillierte

Ubersicht tiber die Verteilung der jeweiligen ltems.

Tabelle 14 Verteilung der Items

Quotient aus

Code Aussage/Frage Schiefe und Verteilung
Standardfehler
WL04_01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Ar- ) .
beitstages selbst zu bestimmen? -4,13 Linksschiefe
WL04_02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine . ,
Pause machst? -5,94 Linksschiefe
WL04 03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu neh- ) ,
men, wann du willst? -4,41 Linksschiefe
WL04 04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Ta- ) ,
gen du arbeitest? -3,86 Linksschiefe
WL04_05 ... die Verteilung der Arbeitszeit auf die ) ,
Arbeitswoche selbst zu bestimmen? -6,55 Linksschiefe
WL04_06 ... selbst zu bestimmen, ob du Uberstun- ) ,
den machst? -5,60 Linksschiefe
WLO05_01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Ar- 0.91 Annahernd
beitstages selbst zu bestimmen? e NV / Sym.
WL05_02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine ) .
WLO05_03 ... Urlaub (oder ejnen freien Tag) zu neh- 131 Annahernd
men, wann du willst? ’ NV / Sym.
WL05_04 ... selbst zu pestimmen, an welchen Ta- 137 Annahernd
gen du arbeitest? ; NV / Sym.
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WL05_05 ... die Verteilung der Arbeitszeit auf die Annahernd

Arbeitswoche selbst zu bestimmen? -0,37 NV / Sym.
WLO05_06 ... selbst zu bestimmen, ob du Uberstun- Annahernd
den machst? -0,38 NV / Sym.
WL06_01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Ar- ) .
beitstages selbst zu bestimmen? -2,84 Linksschiefe
WLO06_02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine ) ,
Pause machst? -3,06 Linksschiefe
WL06_03 ... Urlaub (oder ejnen freien Tag) zu neh- 0.60 Annahernd
men, wann du willst? e NV / Sym.
WLO06_04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Ta- Annahernd
gen du arbeitest? 0.77 NV / Sym.

Quelle: eigene Darstellung

Die Hauptkomponentenanalyse als Extraktionsmethode ergab zunéachst vier Faktoren,
die folgende Eigenwerte aufweisen: (1) 6,00, (2) 2,78, (3) 1,22, (4) 1,09. Die Ubrigen
Komponenten weisen einen Wert < 1,00 auf. Die Interpretation des Screeplots zeigte,
dass der dritte Faktor den ,Ellbogen” darstellt. Aufgrund dessen werden nur den zwei
ersten Faktoren (6,00 und 2,78) héhere Erklarungswerte zugeschrieben, die fir die Va-

rimax-Rotation herangezogen werden.

Faktorladungen, die im Bereich +/- 0,4 liegen, werden akzeptiert. Je hdher der Wert,
desto enger besteht ein Zusammenhang zum Faktor. Basierend auf der rotierten Kom-
ponentenmatrix konnten alle ltems aufgrund der Hoéhe ihrer Ladungen (mind. 0,59) auf
die extrahierten Faktoren beibehalten werden. Die Items WL05 und WLO06 laden auf den
ersten Faktor (,zeitliche Autonomie in der Arbeit). Die ltems der WL04 laden alle auf

den zweiten Faktor (,Wunsch zur zeitlichen Flexibilitat").

Anschliel3end wurde eine Reliabilitatsanalyse durchgefiihrt. Das Cronbach Alpha betragt
0,89, womit es als gut bis sehr gut angesehen werden kann. Durch das Weglassen von
Items konnte dieser Wert nur marginal verandert werden. Die Skala zur zeitlichen Flexi-
bilitdt (ZF_scale) wurde als Mittelwert aus allen Items berechnet. Dieser liegt bei 3,73
(Md = 3,75, Sd = 0,65). Der kleinste Wert betragt 1,75, der gréite 5,00. Die visuelle
Uberprifung des Histogramms bestétigt die Annahme durch Vergleich des Mittelwerts
und Medians, dass eine Normalverteilung gegeben ist. Tabelle 15 zeigt die Ubersicht

zur rotierten Faktoren- und Reliabilitatsanalyse der ZF_scale.

Tabelle 15 rotierte Faktoren- und Reliabilitatsanalyse der ZF_scale

Code Aussage/Frage M Sd FaI:tor FaI;tor

WL04 01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Ar-

beitstages selbst zu bestimmen? 1,37 0,78 - 0,75
WL04 02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause
machst? 424 0,95 - 0,76
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WL04 03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen,

wann du willst? 436 0,79 - 0,80
WL04 04 .cihsae:g:itt:gt’?est|mmen, an welchen Tagen 388 118 ) 0.77
M eene o et ©Nam os - o
WL04 06 ... selbst zu bestimmen, ob du Uberstunden 422 094 ) 0.72

machst?

WLO05 01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Ar-

beitstages selbst zu bestimmen? 359 1,01 0,78 )

WL05 02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause

machst? 3,99 1,00 0,72 -
WLO05 03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen,

wann du willst? 353 1,00 068 -
WLO05 04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen

du arbeitest? 2,77 1,31 0,75 B

WLO05 05 ... die Verteilung der Arbeitszeit auf die Ar-

beitswoche selbst zu bestimmen? 3,48 1,23 0,77 B

WL05 06 ... selbst zu bestimmen, ob du Uberstunden

machst? 3,27 1,15 0,65 -

WLO06 01 ... die Anfangs- und Endzeiten deines Ar-

beitstages selbst zu bestimmen? 3,81 1,06 0,61 0,35

WL06 02 ... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause

machst? 3,91 1,08 0,70 -
WL06_03 ... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen,

wann du willst? 351 106 059 032
WL06 04 ... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen

du arbeitest? 2,81 1,32 0,68 -

Faktor Anzahl der Items M Sd a

ZF scale 4 (Mittelwertskala) 373 0.65 0.89

Quelle: eigene Darstellung

3.5.6 Skalenbildung ,Arbeitseffizienz*

Die Skala zur Messung der Arbeitseffizienz wurde, wie bereits beschrieben, auf die Items
»LAE01, AEO3 und AEO6G“ verteilt. Aufgrund ihrer negativen Formulierung im Vergleich zu
den Ubrigen der Skala wurden die Variablen mit den Codes AE03_1 und AEQ3_2 sowie
AEO06_4 und AE06_7 rekodiert (neu: AE0O3_01 r, AEO3 02 r, AE0O6 04 r, AEO6_ 07 r).
Die Verteilungsmale der gesamten Skala (AEO1, AEO3 und AEQG6) sind alle zumindest
annahernd normalverteilt bzw. symmetrisch. Erneut wird das Skalenniveau aufgrund der
Annahme, dass die Abstande der flinfstufigen Likert-Skala annahernd gleich grof3 sind,

als quasi-metrisch angesehen.

Um die Eignung fiir eine Skalenbildung zu prifen, wurde eine Faktorenanalyse durch-
gefuhrt. Die Hauptkomponentenanalyse mit Eigenwerten > 1,00 mit rotierter Varimax-
Lésung als Extraktionsmethode ergab zwei Faktoren, die folgende Eigenwerte aufwei-

sen: (1) 4,84; (2) 1,48. Die Ubrigen Komponenten weisen jeweils einen Wert < 1,00 auf,
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weshalb ihnen wie bei den vorherigen Faktorenanalysen nur geringe Erklarungswerte
zugeschrieben werden. Darlber hinaus werden Koeffizienten mit einem Absolutwert
< 0,30 ausgeschlossen, da ihre Ladungen zu gering sind, um in die Skala aufgenommen

zu werden.

Die Interpretation des Screeplots zeigt nach dem ersten Faktor ein deutliches Gefalle,
wie es bereits durch die Werte der Faktoren erkennbar ist. Nach dem zweiten Faktor ist
ein Knick zu erkennen, den ,Ellbogen". lnnen kénnen daher deutlich weniger Erklarungs-
werte zugeschrieben werden, womit nur die zwei identifizierten Faktoren fur die Varimax-
Rotation herangezogen werden. Es konnten alle Iltems aufgrund der Hohe ihrer Ladun-

gen (mind. 0,50 auf zumindest einen Faktor) beibehalten werden.

AnschlielRend wurde eine Reliabilitdtsanalyse durchgeflihrt, wobei alle Items der Skala
(AEO1, AEO3 sowie AE06) aufgrund ihrer inhaltlichen Ubereinstimmung und positiven
Formulierung durch die Rekodierung miteinbezogen wurden. Das Cronbach Alpha be-
tragt 0,87, der Mittelwert 3,61 und die Standardabweichung 0,64. womit es als sehr gut
angesehen werden kann. Durch das Weglassen von Items kann dieser Wert kaum ver-
andert werden. Tabelle 16 zeigt die Ubersicht zur Faktoren- und Reliabilitatsanalyse der

betreffenden Skala.

Tabelle 16 rotierte Faktoren- und Reliabilitatsanalyse zur Arbeitseffizienz

Fak- Fak-
Code Aussage/Frage M Sd tor1  tor2
AEOQO1_01 Wie bewertest du die Qualitat deiner ge- 3,88 0,79 0,67 0,40
leisteten Arbeit der letzten Wochen?
AEO01_02 Wie bewertest du die Quantitat deiner 3,76 0,87 0,50 0,55
geleisteten Arbeit der letzten Wochen?
AE03_01R  Wie oft war die Qualitat deiner Arbeit in 3,77 0,87 0,65 -

den letzten Wochen unter dem erforderli-
chen Niveau?
AE03_02R  Wie oft war die Quantitat deiner Arbeit in 3,59 1,12 0,63 0,42
den letzten Wochen geringer als sie
hatte sein sollen?

AEQ6_01 ... habe ich es geschafft, meine Arbeit so 3,67 1,12 0,76 -
zu planen, dass sie rechtzeitig fertig
wurde.

AEO6_02 ... habe ich auf das Endergebnis meiner 3,97 0,88 0,63 -
Arbeit hingearbeitet.

AEO6_03 ... hatte ich die zu erreichenden Ergeb- 4,00 0,86 0,79 -
nisse bei meiner Arbeit im Blick.

AEO06_04R ... fiel es mir schwer, Prioritaten bei mei- 3,16 1,12 0,70 -0,32
ner Arbeit zu setzen.

AEO6_05 ... konnte ich bei der Arbeit Hauptthemen 3,82 0,97 0,72 -
von Nebensachlichkeiten unterscheiden.

AEO6_06 ... konnte ich meine Arbeit gut mit mini- 3,01 1,06 0,54 -0,56
malem Zeit- und Arbeitsaufwand erledi-
gen.
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AEO06_07R ... hat es langer gedauert, meine Arbeits- 3,08 1,07 0,65 -0,53
aufgaben zu erledigen, als vorgesehen.

Anmerkung: X bedeutet, dass das Item rekodiert wurde.

Faktor Anzahl der Items M Sd a

AE_scale 11 (Mittelwertskala) 3,61 0,64 0,87

Quelle: eigene Darstellung

3.6 Statistische Analyseverfahren

In weiterer Folge werden die angewendeten statistischen Analyseverfahren zu den be-

treffenden Hypothesen vorgestelit.

3.6.1 Korrelationsanalyse

Bei den vorgestellten Hypothesen handelt es sich um Zusammenhangshypothesen,
weshalb eine Korrelationsanalyse zur Untersuchung mdglicher Zusammenhange bevor-
zugt wird. Eine Korrelationsanalyse dient zur Untersuchung méglicher Zusammenhange.
Sie untersucht, ob zwischen den jeweiligen zwei Variablen eine Beziehung besteht und
wie stark diese ist. Sie zeigt Veranderungen bei der Manipulation einer Variable auf die
andere, wobei diese positiv oder negativ sein kdnnen. Da keine Kausalitat impliziert wird,
ist die Bestimmung eines Pradikators und eines Kriteriums nicht erforderlich. Die Nullhy-

pothese der Korrelationsanalyse besagt stets, dass kein Zusammenhang besteht.

Folgende Hypothesen basieren auf einen angenommenen positiven Zusammenhang,

weshalb diese Analysetechnik zu deren Uberpriifung angewendet wird.

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsin-

tensitat und der Work-Life-Balance.

H3: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsin-

tensitat und der subjektiv empfundenen Arbeitseffizienz.

H4: Die subjektiv empfundene Arbeitseffizienz im Homeoffice ist hdher, wenn ein ru-

higes Arbeitsumfeld im privaten Wohnbereich geschaffen werden kann.

H5:  Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsin-

tensitat und der subjektiv empfundenen Arbeitszufriedenheit.

H6:  Die subjektiv empfundene Arbeitszufriedenheitim Homeoffice ist hdher, wenn ein

ruhiges Arbeitsumfeld im privaten Wohnbereich geschaffen werden kann.

Ob die Voraussetzungen fir die Korrelationsanalyse gegeben sind, wird anhand folgen-

der Aspekte beurteilt:
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e Skalenniveau: Beide Variablen der Pearson-Korrelation miissen ein metrisches
Skalenniveau vorweisen. Fir die Spearman-Korrelation sollten beide Variablen
ordinalskaliert, eine Variable metrisch und die andere ordinalskaliert oder beide

Variablen metrisch skaliert sein.

o \Verteilung: Die Pearson-Korrelation setzt eine Normalverteilung beider Variablen
voraus. Wohingegen bei der Spearman-Korrelation bei mindestens einer Vari-

able die Annahme der Normalverteilung verletzt wird.

e Ausreifler: Um Verzerrungen zu vermeiden, wird empfohlen die Variablen auf
Ausreiller zu Uberprifen. Diese kénnten die Ergebnisse verzerren. Die Ergeb-
nisse der Pearson Produkt-Moment Korrelation kann durch Ausreiler stark ver-
falscht werden, wohingegen die Spearman-Korrelation weniger empfindlich ge-

genlber Ausreil3ern ist.

o Beziehung: die Pearson-Korrelation erfordert eine lineare Beziehung zwischen
den Variablen. Die Spearman-Korrelation hingegen setzt eine monotone Bezie-

hung voraus.

Die Variablen zur Uberprifung der Hypothesen (WLB_scale, AE_scale, Arbeitszufrie-
denheit) weisen ein ordinalskaliertes Messniveau vor. Lediglich die Skala HO_Nutzungs-
intensitat basiert auf einem metrischen Skalenniveau. Die Pearson Produkt-Moment-
Korrelation ist gegenliber ordinal- oder nominalskalierten Variablen gegenuber sehr
empfindlich und wird allgemein nicht empfohlen, wenn ein solches Messniveau vorliegt.

Hierfur eignet sich die Spearman-Korrelation wesentlich besser.

Der Kolmogorov-Smirnov-Test (KS-Test) prift die Variablen auf eine potenzielle Normal-
verteilung. Die Nullhypothese des KS-Tests lautet, dass die Variablen normalverteilt
sind. Das Ergebnis bestatigte die vorherige Annahme, dass die Variable AE_scale mit
einem Signifikanzwert von 0,20 normalverteilt ist. Die tbrigen Variablen HO_Nutzungs-
intensitat, WLB_scale und die Arbeitszufriedenheit weisen jeweils einen Signifikanzwert
< 0,00 auf, was bedeutet, dass die Nullhypothese verworfen werden muss. Diese Vari-
ablen sind nicht normalverteilt, aus diesem Grund sollte entsprechend der zweiten Vo-
raussetzung ebenfalls die Spearman-Korrelation fiir die weitere Analyse verwendet wer-

den.

Anschlie3end werden die Variablen mit (quasi-)metrischem Skalenniveau auf Ausreil3er
Uberprift. Dies erfolgt mittels visueller Prifung der Boxplots. Es zeigt sich, dass die Va-
riable HO_Nutzungsintensitat einen Ausreiler identifizierte, der das 75. Perzentil der
Verteilung mit einem Wert von 50,00 Uberstieg (Fallnummer 69). Die Skala WLB_scale

zeigt drei Ausreil3er, die geringfiigig iber dem oberen Whisker stehen. Die Werte dieser
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Ausreilder liegen jeweils bei 5,00 (Fallnummern 1, 40 und 71). Die Variable Arbeitszu-
friedenheit, die eine linksschiefe Verteilung aufweist, identifiziert in Summe finf Ausrei-
Rer. Alle sind deutlich unterhalb des unteren Whiskers und verstarken die linksschiefe
Verteilung. Vier dieser Ausreil3er liegen auf dem Wert 2 (Fallnummern 92, 97, 122 und
134). Der letzte Ausreil3er zeigt den geringsten Wert von 1 (Fallnummer 109). Die Skala
AE_scale weist keine Ausreif3er auf. Da die Spearman-Korrelation deutlich robuster ge-
genluber Ausreillern ist, als die Pearson Produkt-Moment-Korrelation (De Winter,
Gosling & Potter, 2016, S. 276, 286), fallt die Entscheidung erneut zugunsten der Spe-

arman-Korrelation.

Um die Variablen auf eine monotone Beziehung, wie sie fir die Spearman Analyse er-
forderlich ist, zu priifen, wird eine visuelle Uberpriifung anhand eines Streudiagramms
vorgenommen. Die Interpretation dieses Diagramms ergab, dass keine klare monotone
Beziehung zwischen den Variablen besteht. Dies kann bereits ein Indiz auf das mégliche
Verwerfen der Hypothesen sein. Es bedeutet jedoch nicht, dass gar keine Beziehung
besteht. Ein Grund dafiir kbnnte auch eine zu geringe Stichprobe sein. Da die Spe-
arman-Korrelation auch bei nicht eindeutig erkennbaren (monotonen) Beziehungen be-
rechnet werden und dennoch nitzliche Informationen liefern kann, wird mit dieser Ana-

lysemethode fortgefahren.

Die Analyse der Daten mittels des Spearman-Korrelationskoeffizienten (p) wurde sorg-
faltig durchgefiihrt, um die Starke und Richtung eines Zusammenhangs zwischen der
Homeoffice-Nutzungsintensitat und den verschiedenen Aspekten des Berufslebens der
Teilnehmerinnen zu beurteilen. Diese Berechnungen werden mittels SPSS vorgenom-

men.

3.6.2 Mediationsanalyse

Eine Mediationsanalyse prift die Rolle eines Mediators (M) in der Beziehung zwischen
einer unabhangigen Variable (X) und einer abhangigen Variable (Y). Der Mediator ist
eine dritte Variable, die idealerweise erklart, wie oder warum es einen Zusammenhang
zwischen X und Y gibt. Der a-Pfad stellt den direkten Zusammenhang von X auf M dar,
der b-Pfad kennzeichnet den direkten Zusammenhang von M auf Y. Der indirekte Zu-
sammenhang wird Uber den Pfad ,c“ (X auf Y via M) dargestellt. Die Hypothese H2 pos-

tuliert einen solchen Zusammenhang, der durch einen Mediator beeinflusst wird.

H2:  Der positive Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und

der Work-Life-Balance wird vermittelt durch ernohte zeitliche Flexibilitat.

Nachstehende Abbildung 2 stellt die Mediationsanalyse grafisch dar.
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Abbildung 2 Einfluss der Mediatorvariable auf eine potenzielle Beziehung

zeitliche
Flexibilitat (M)

HO_Nutzungs-
intensitét (X) : QLB

Quelle: eigene Darstellung

Um diese Mediationsanalyse durchfihren zu kénnen, wurde das Plug-In ,PROCESS*

fur SPSS von Andrew F. Hayes (2024) installiert. Die fur die Analyse verwendeten Vari-
ablen bestehen aus X (HO_Nutzungsintensitat) Y (WLB) und M (zeitliche Flexibilitat). In

weiterer Folge werden die Voraussetzungen dieser Analysemethode geprtift.

Verteilung: |dealerweise liegt bei den verwendeten Variablen jeweils eine Nor-
malverteilung vor. Dies gilt jedoch als vernachlassigbare Voraussetzung. Ledig-

lich schwere Verletzungen kénnen bedeutsame Auswirkungen haben.

Homoskedastizitat: die Homoskedastizitat prift die GleichmaRigkeit der Varianz.
Das bedeutet, dass die Streuung der Vorhersagen konstant bleiben, unabhangig

von den Werten der unabhangigen Variablen.

Beziehung: Die Mediationsanalyse nach Hayes geht von der Annahme aus, dass
die Beziehungen zwischen den Variablen linear sind. Andere Zusammenhange
kénnten mdglicherweise durch die Anwendung dieser Analyse unterschatzt wer-

den.

Unabhangigkeit: Das Unabhangigkeitsprinzip besagt, dass jeder Fehler, dem ein
einzelner Datenpunkt zugeordnet ist, von den Fehlern anderer Datenpunkte un-
abhangig sein muss. Dies kann am besten beurteilt werden, wenn ausreichend

Kenntnis Uber die Datenerhebung besteht.

Ausreifler: Um Verzerrungen zu vermeiden, wird empfohlen die Variablen auf
Ausreilder zu Uberprifen. Extreme Ausreiller kbnnen die Ergebnisse besonders

verzerren.

In Bezug auf die Verteilung weisen die Variablen bzw. Skalen jeweils eine (anndhernde)

Normalverteilung auf. Dies wurde mittels visueller Prifung der Histogramme bestéatigt.

Daruber hinaus wurden Q-Q Diagramme erstellt, um genauere Aussagen zur Verteilung
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zu treffen. Q-Q Diagramme zeigen, ob die Verteilung der Datenpunkte einer Normalver-
teilung folgen. Sie sind daher besonders nitzlich, um neben Histogrammen eine visuelle
Prifung vorzunehmen. Sie bestatigen die Annahme, womit die erste Voraussetzung flr

die Verwendung einer Mediationsanalyse erflllt ist.

Mithilfe des White-Tests kann die Homoskedastizitat geprift werden. Es gilt jedoch zu
beachtet, dass statistische Tests bei sehr groflen Stichproben selbst kleine Abweichun-
gen von der Homoskedastizitat als signifikant anzeigen kénnen, auch wenn diese Ab-
weichungen mdglicherweise nicht bedeutsam sind. Aus diesem Grund wird eine grafi-
sche Diagnose vorgezogen. Diese erfolgt mittels visueller Prifung anhand von Streudi-
agrammen. Diese geben kein deutliches Muster zu erkennen. Kleinere Ansammlungen
von Residuen werden vernachlassigt, da davon ausgegangen wird, dass die Stichprobe

ausreichend grof} ist, um mit der Analyse fortzufahren.

Die Unabhangigkeit der Daten ist bei einer eigenen Fragebogenstudie gegeben, da jede
Antwort einer einzelnen Person zugeordnet werden kann, ohne dass eine direkte Beein-
flussung durch andere Teilnehmerinnen vorliegt. Jede Teilnehmerin gibt ihre Antworten
basierend auf persénlichen Erfahrungen und Einschatzungen, unbeeinflusst von den
Antworten anderer, die ihr ohnehin verborgen bleiben, womit diese Voraussetzung ge-

geben ist.

In weiterer Folge wurde die Beziehung der Variable bzw. Skalen auf Linearitat gepruft.
Hierzu wurden mittels SPSS partielle Regressionsdiagramme erstellt. Auf der x-Achse
befinden sich die Residuen der unabhangigen Variablen (HO_Nutzungsintensitat,
ZF scale), auf der y-Achse die der abhangigen Variable (WLB_scale). Die erzeugten

Regressionsdiagramme zeigen keine eindeutigen linearen Zusammenhange.

Damit das Analyseverfahren dennoch durchgefiihrt werden kann, wird die Methode des
Bootstrapping angewandt. Bootstrapping bietet eine zuverlassige Alternative bei Medi-
atoranalysen, insbesondere wenn die Linearitat nicht erflllt ist. Durch die Erzeugung von
zahlreichen Stichproben aus den vorhandenen Daten ermdglicht diese Methode eine
robuste Schatzung des indirekten Effekts, wobei sie gleichzeitig eine hohe statistische
Aussagekraft bewahrt (Hayes, 2009, S. 411 f; MacKinnon, Lockwood & Williams, 2004,
S. 104 ff).

Da ohnehin eine anndhernde Normalverteilung der Variable bzw. Skalen gegeben ist,
sind keine extreme Ausreilder vorhanden. Dies bestétigt auch die visuelle Prifung der
jeweiligen Boxplots, die mittels SPSS erstellt wurden. Die Skala ZF_scale weist einen
milden Ausreiler unterhalb des unteren Whiskers auf (Fallnummer 75), die Skala

WLB_scale drei milde Ausreifer oberhalb des oberen Whiskers (Fallnummern 1, 40, 71)
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und die Variable HO Nutzungsintensitat einen milden Ausrei’er oberhalb des oberen
Whiskers (Fallnummer 69). Da das Bootstrapping Verfahren auch robuster gegentber
Ausreifiern ist und ihre Effekte auf die Ergebnisse mildert, werden die Ausreil3er nicht

von der weiteren Analyse ausgeschlossen.

Somit kann das Mediationsanalyseverfahren mittels PROCESS flir SPSS inklusive eines

Bootstrapping-Verfahrens mit 5.000 Stichproben durchgefiihrt werden.

4 Ergebnisse

Nachstehender Abschnitt dieser Forschungsarbeit zeigt die Ergebnisse der Hypothesen-
tests, der qualitativen Datenanalyse zur Arbeitszufriedenheit und veranschaulicht ab-

schlief3end einige Stimmen von Betroffenen.

4.1 Hypothesentests

Es wurde eine Korrelationsanalyse durchgefiihrt, um den Zusammenhang zwischen al-
len Variablen zu untersuchen, die im Kontext dieser Forschungsarbeit betrachtet wur-
den. Die nachstehende Tabelle 17 zeigt die Mittelwerte (M), Standardabweichungen
(SD) sowie die Korrelationskoeffizienten (r). Jene Korrelationen, die einen Signifikanz-
wert auf dem Niveau 0,05 erreicht haben, sind mit einem Stern (*) markiert. Die Korrela-
tionen, die einen Signifikanzwert auf dem Niveau 0,01 erreicht haben, sind mit zwei Ster-
nen (**) markiert. Positive Korrelationen weisen einen positiven Korrelationskoeffizienten
(r) auf, negative Korrelationen sind mit einem negativen Vorzeichen des Korrelationsko-
effizienten dargestellt. Auf die Ergebnisse der Hypothesentests und der damit verbun-

denen postulierten Korrelationen wird anschlieRend naher eingegangen.
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Hypothese H1:

Der Spearman-Korrelationskoeffizient der HO_Nutzungsintensitat und der Work-Life-
Balance betragt p = 0,03. Der Signifikanzwert betragt 0,77. Das bedeutet, die Hypothese

H1 wird verworfen.
Hypothese H2:

Direkter Zusammenhang von X auf M:

Die separate Betrachtung des Einflusses der HO_Nutzungsintensitat X auf die zeitliche
Flexibilitat M zeigte einen beinahe signifikanten Beta-Koeffizienten von 0,01 (t = 1,78,
p = 0,08). Dies kdnnte auf eine schwache positive Assoziation hinweisen, jedoch reicht
die Evidenz nicht aus, um von einem statistisch signifikanten Zusammenhang zu spre-
chen. Das BestimmtheitsmaR R? fiir dieses Modell betrégt 0,02, was bedeutet, dass etwa
2,3 % der Varianz in der zeitlichen Flexibilitat durch die Homeoffice-Nutzungsintensitat

erklart werden kann.

Direkter Zusammenhang von M auf Y:

Der Beta-Koeffizient betragt 0,17, was auf einen moderaten positiven Einfluss der zeitli-
chen Flexibilitat auf die Work-Life-Balance hindeutet. Der t-Wert liegt bei 1,42, mit einem
Signifikanzniveau von p = 0,16, was darauf hinweist, dass dieser Effekt ebenfalls statis-
tisch nicht signifikant ist. Das Bestimmtheitsmal R? betragt 0,02. Damit werden etwa

1,61 % der Varianz in der Work-Life-Balance durch die zeitliche Flexibilitat erklart.

Indirekter Zusammenhang von X auf Y:

Der indirekte Effekt von X auf Y Gber M betragt 0,00 mit einem Bootstrap-Standardfehler
von 0,00. Die Bootstrap-Konfidenzintervalle (LLCI = -0,0009, ULCI = 0,0053) schliel3en

Null ein, was darauf hinweist, dass dieser indirekte Effekt nicht statistisch signifikant ist.
Die Hypothese H2 wird aufgrund dieser Ergebnisse verworfen.
Hypothese H3:

Fur die Beziehung zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der subjektiv emp-
fundenen Arbeitseffizienz zeigt der Spearman-Korrelationskoeffizient einen Wert von
p = 0,22 eine eher schwache positive Korrelation. Der Signifikanzwert betragt 0,01. Die

Hypothese H3 wird angenommen, auch wenn die Korrelation nicht stark ausgepragt ist.
Hypothese H4:

Die Spearman-Korrelationsanalyse der Variablen Arbeitseffizienz und Arbeitsumfeld
zeigt einen Wert von p = -0,10 und einen Signifikanzwert von 0,23. Die Hypothese H4

wird aufgrund dieses Ergebnisses verworfen.
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Hypothese H5:

Die Korrelation zwischen Homeoffice-Nutzungsintensitat und Arbeitszufriedenheit zeigt
einen Korrelationskoeffizienten von p = 0,19 und einen Signifikanzwert von 0,02. Die

Hypothese H5 wird trotz der niedrigen Korrelationsstarke angenommen.
Hypothese H6

Der Korrelationskoeffizient der Variablen Arbeitszufriedenheit und des Arbeitsumfeldes
weist einen Wert von p =-0,37 und einen Signifikanzwert < 0,00. Die Hypothese H6, die

einen positiven Zusammenhang postuliert, wird daher verworfen.

4.2 Qualitative Datenanalyse zur Arbeitszufriedenheit

Die Arbeithehmerinnen wurden im Rahmen der Datenerhebung gebeten, ihre subjektive
Einschatzung der Arbeitszufriedenheit im Homeoffice zu begriinden (AZ03: ,Wie zufrie-
den bist du mit deiner aktuellen Situation im Homeoffice, verglichen mit deiner Arbeit im
Blro?“). Diese qualitativen Daten stellen eine Erganzung zur quantitativen Einschatzung
der Arbeitszufriedenheit dar (AZ01). Diese Textpassagen wurden analysiert und auf Ba-
sis der Theorie einigen Kategorien zugeteilt. In weiterer Folge werden die zusammenge-

fassten Ergebnisse vorgestellt.
1. ,,Sehr geringe bis eher geringe“ Auspragung der Arbeitszufriedenheit

Zunachst wurden jene Aussagen betrachtet, die von jenen Studienteilnehmerinnen er-
ganzt wurden, die ihre Arbeitszufriedenheit im Homeoffice als sehr gering (,lberhaupt
nicht* bzw. 2) ,eher nicht®) einschatzten. Da nur eine Person angab, sehr unzufrieden zu
sein und sieben Personen eher unzufrieden, werden diese Aussagen gemeinsam be-
trachtet. Drei Personen nannten den fehlenden sozialen Kontakt zu den Arbeitskolleg:in-

nen als mitunter einen der Griinde, weshalb ihre Arbeitszufriedenheit so gering ausfalit.
,vermisse persénliche Kontakte, flihle mich sehr alleine.”

,Echte Menschen fehlen und der Austausch; Pausen machen fiihit sich falsch an;
Uberwachung durch Tracking-Tools, wo man jede einzelne Aufgabe eintragen muss
und die bendtigte Zeit; Isolation; Doppelbelastung, wenn Kind krank ist und ich wei-

ter arbeite.”

Drei weitere Personen sahen trotz der negativen Beurteilung einen Vorteil in der zeitli-
chen Flexibilitat, die insbesondere durch den Wegfall von Pendlerzeiten zustande kam.
Ebenso positiv beurteilt wurde die ruhigere Arbeitsumgebung im Homeoffice, verglichen
mit der im Blro, sowie die Mdglichkeit im Homeoffice unbezahlter Arbeit nachzugehen

(zwei Personen) oder der Kinderbetreuung (eine Person).
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2. ,MittelmaRige“ Auspragung der Arbeitszufriedenheit

In weiterer Folge wurden 25 Personen identifiziert, die ihre Arbeitszufriedenheit im mit-
telmafigen Bereich (,teilweise®) einschatzten. Hierbei wurde haufiger die Mdglichkeit zur
Erledigung von unbezahlter Arbeit als durchwegs positiven Aspekt des Homeoffice er-
wahnt (acht Personen). Ebenso verhalt es sich mit der besseren Kinderbetreuung, der

im Homeoffice einfacher nachgegangen werden kann (acht Personen).

LAIs alleinerziehende Mutter ist persénlich es Fluch und Segen zugleich, von zu
Hause arbeiten zu kénnen, aber nichtsdestotrotz ist dies die bessere Alternative,
als jeden Tag im Biiro anwesend sein zu miissen. Homeoffice gibt die Méglichkeit
zumindest physisch fiir die Kinder da zu sein und zwischendurch wichtige Entwick-

lungsphasen zu unterstiitzen.*

Als zusatzlichen Vorteil von Homeoffice wurde die ruhigere Arbeitsumgebung genannt,
die weniger Stérfaktoren oder Larm aufweist, verglichen mit der Arbeit im Blro (finf Per-
sonen). Sechs Personen sahen durch das Homeoffice Faktoren zur Steigerung der
Work-Life-Balance, wohingegen nur zwei Personen eine héhere Belastung durch lan-
gere Arbeitszeiten erfahren. 16 Personen erkannten im Homeoffice eine gesteigerte
(zeitliche) Flexibilitat. Zwei Personen sehen finanzielle Vorteile durch das Homeoffice,
wodurch beispielsweise die Vollzeitarbeit neben der Kinderbetreuung tiberhaupt méglich
ist, wohingegen eine Person eine finanzielle Belastung durch das Homeoffice erfahrt.
Zwei Personen wiinschen sich mehrere Homeoffice-Tage in ihrem Arbeitsalltag und vier

Personen erkennen eine gesteigerte Arbeitseffizienz durch die Arbeit im Homeoffice.
3. ,,Gute“ Auspragung der Arbeitszufriedenheit

58 Personen gaben an, dass sie mit ihrer aktuellen Situation im Homeoffice, verglichen
mit der Arbeit im Buro, ,eher zufrieden” sind. Acht Personen identifizierten erneut die
Méglichkeit zur Erledigung von unbezahlter Arbeit als Vorteil von Homeoffice, 22 Perso-
nen nannten die einfachere Organisation rund um die Kinderbetreuung als wesentlichen
Vorteil. Nur vier Personen erkannten eine Erschwernis zwischen der Arbeit im Home-
office und der Kinderbetreuung, die u.a. aufgrund von Krankheiten des Kindes zustande

kommen.

,Die Flexibilitidt die das Homeoffice mir bietet erleichtert mir meinen Alltag extrem,
auch wenn es evtl schwerer ist sich zu organisieren. Ins Biiro zu fahren bedeutet
ftir mich lange Fahrzeiten und Aufeinandertreffen mit unangenehmen Kolleg*in-
nen, Home Office macht die Vereinbarkeit mit Kinderbetreuung, Arztterminen usw

um einiges leichter.”
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Sieben Personen versplren eine ruhigere Arbeitsumgebung im Homeoffice, wohinge-
gen eine einzige Teilnehmerin eine Herausforderung darin sieht, einen geeigneten Ar-
beitsbereich im Homeoffice zu finden. Acht Personen sehen eine leichte Steigerung der
Work-Life-Balance durch die Arbeit im Homeoffice, wohingegen fiinf Personen neben
den Vorteilen auch zunehmende Belastungen wahrnehmen, die meist durch Rollenkon-
flikte entstehen. Eine Person sieht die Begriindung ihrer positiv bewerteten Arbeitszu-

friedenheit in der aktuellen Mischung der beiden Arbeitsformen.

34 Studienteilnehmerinnen erkennen eine hohere zeitliche Flexibilitat, die erneut meist
auf den Wegfall von Pendelzeiten, aber auch auf die einfachere Organisation mit der
Kinderbetreuung zuriickgeflhrt wird. Zwei Personen erleben finanzielle Vorteile im
Homeoffice, die durch eingesparte Transport- und Betreuungskosten zustande kommen.
Vier Personen winschen sich mehrere Homeoffice-Tage/Woche, wohingegen keine
Teilnehmerin ihre Homeoffice-Tatigkeit reduzieren mdchte. Sechs Personen erkennen
im Homeoffice eine gesteigerte Arbeitseffizienz, die aufgrund geringerer Storfaktoren

oder langeren Arbeitszeiten zustande kommt.

Acht Studienteilnehmerinnen vernehmen trotz der positiven Bewertung eine geringere
Arbeitszufriedenheit im Homeoffice. Diese wird meist mit der sozialen Isolation begrin-
det. Eine Teilnehmerin benennt jedoch geringere Karrierechancen durch den ,Mufttis-

tempel”und zwei weitere die fehlende Unterstitzung seitens der Flhrungskrafte.

»,lch nehme mir Home Office und es wird mir genehmigt, aber es kommen oft bl6de

Kommentare vom Chef, was mich unter Druck setzt.”
4. ,Sehr gute“ Auspragung der Arbeitszufriedenheit

46 Studienteilnehmerinnen haben ihre Arbeitszufriedenheit im Homeoffice im Vergleich

zur Arbeit im BUro als sehr gut (bzw. ,voll und ganz®) bewertet.

Sechs Personen erwahnten im Zuge der Datenanalyse die Erledigung unbezahliter Ar-
beit wahrend der Arbeitszeit. Die Meinungen hierzu sind gleichmaRig gespalten: die
Halfte empfindet dies als vorteilhaft, wahrend die andere Halfte es negativ sieht und als

eher ablenkend empfindet.

Elf Teilnehmerinnen flhren eine hdhere Arbeitszufriedenheit im Homeoffice auf die bes-
sere Vereinbarung mit der Kinderbetreuung zuriick, wahrend eine Person dies als eher

belastend empfindet.

Neun Personen empfinden das Homeoffice als ruhigere Arbeitsumgebung, wohingegen

funf Personen mehr Unterbrechungen wahrnehmen.

69



Elf Personen erkennen eine (geringfiigig) gesteigerte Work-Life-Balance durch die Arbeit
im Homeoffice, wohingegen finf Personen diese als tendenziell geringer einstufen.
Meist wird dieser Umstand auf zu lange Arbeitszeiten, Doppelbelastungen und Rollen-

konflikte zurtckgeflhrt.

20 Studienteilnehmerinnen erkennen eine erhdhte zeitliche Flexibilitat durch das Home-
office, die erneut auf geringere Pendelzeiten zurlickgefihrt wird. Die Zeitersparnis wird
gerne fur langere Arbeitszeiten genutzt sowie fiir unbezahlte Arbeiten und Kinderbetreu-
ungsaufgaben. Keine dieser Teilnehmerinnen, die dem Homeoffice die héchste Auspra-
gung der Arbeitszufriedenheit zuschreiben, gab an die erhéhte zeitliche Flexibilitat fur

sich selbst zu nutzen.

Nur eine Person gab an, finanzielle Vorteile durch die Einsparung von Kinderbetreuungs-
einrichtungen im Homeoffice zu haben. Wohingegen keine der Teilnehmerinnen finanzi-
elle Nachteile erwahnte. Eine weitere Person winschte sich mehr Arbeitszeit im Home-

office zu verbringen.

Hinsichtlich der Arbeitseffizienz sahen drei Personen eine Steigerung durch das Home-
office, wohingegen vier Personen eine geminderte Arbeitseffizienz beschrieben. Diese
fuhrten sie auf Unterbrechungen, ein zu hohes Arbeitspensum oder weitere private Ver-
pflichtungen wie nebenberufliche Weiterbildungen zurtick. Eine Person gab an, keinen

Unterschied zwischen den Arbeitsformen hinsichtlich der Arbeitseffizienz zu erkennen.

Zwei Personen gaben an, dass ihre Arbeitszufriedenheit im Homeoffice geringer ausfallt,
da sie an sozialer Isolation leiden. Eine einzige Person bemerkte, dass ihre Arbeitszu-

friedenheit durch geringere Stérfaktoren im Homeoffice starker ausgepragt ist.

4.3 Stimmen der Betroffenen: Personliche Einblicke

Am Ende der Fragebogenstudie hatten die Teilnehmerinnen die Mdglichkeit, Anmerkun-
gen oder zusatzliche Informationen zu hinterlassen, die im Rahmen der Studie keinen
Platz gefunden hatten. In Summe wurden 57 Beitrage freiwillig erganzt, das entspricht
einer Beteiligung von 38 %. Diese hohe Anzahl verdeutlicht, welche Bedeutung die The-
matik dieser Studie auf die Gruppe der alleinerziehenden Mitter hat und welche Emoti-
onalitat sich dahinter verbirgt. Nachstehend werden einige dieser Einblicke als Zitate

beispielhaft dargestellt.

»Sich selber steuern zu diirfen, sowohl vom Arbeitsort her, der zeitlichen Verteilung und teilweise

den Inhalten, das ist gro3artig und macht sehr zufrieden.”

»,Man ist deutlich mehr belastet da tlw. Kind zuhause, Haushalt, Arbeit gleichzeitig bzw. Nebenei-

nander machst...”
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»~Meine Work-Life-Balance ist durch das Homeoffice klar verbessert, weil 3h Fahrt am Tag entfal-
len. Wére sonst unmdéglich. Allerdings besteht mein Leben auch nur aus Lohnarbeit und Carear-
beit, das ist bekomme ich gut geregelt. Hobbies, Freizeit, Freundschaften sind da kaum unterzu-
bringen. Und die Balance ist auch erst okay seit ich alleinerziehend bin weil die Kinder so alle 14
Tage 3 Néchte nicht da sind und ich mehr Ruhe/ Zeit ohne care Arbeit habe als in der Beziehung.

Das nur noch zur Einordnung.”

L,Durch Homeoffice sind mir mehr Wochenstunden méglich, da Fahrtzeit etc. wegféllt. Auch bei
Krankheit eines Kindes Versuche ich im Homeoffice zu arbeiten (mit mehr Pausen zwischen-
durch), gebe meinem Chef bescheid, besser als mich den ganzen Tag krank zu melden. Wichtig
ist das Vertrauen zw. mir und meinem Chef, und Verlésslichkeit (daher arbeite ich sehr konse-
quent und zielgerichtet an meinen Aufgaben). Leider ist aber Flihrungsaufgabe nicht méglich,
daher habe ich eine "schlechte" Beurteilung bekommen und kann erstmal nicht weiter beférdert

werden. Das nehme ich aber flir die Vorteile im Homeoffice in Kauf.”

JAlleinerziehende werden vernachléssigt, zu wenig unterstiitzt in jeder Hinsicht, es ist ein Kno-
chenjob Tag fiir Tag”

»,HO an sich ist super alles zu vereinen v.a. fiir Alleinerziehende. Wobei das eher den Kindern
und d Kollegen/AG zugute kommt. Man nimmt sich weniger Pflegeurlaub, Krankenstand und ist
daher "gezwungen" auch krank oder mit kranken Kindern zu arbeiten. Einerseits ist es gut die
kranken Kinder selbst betreuen zu kbnnen andererseits hat man dann die doppelte Belastung zur
gleichen Zeit. Ich kénnte wahrscheinlich nicht arbeiten, wenn es die Mdéglichkeit zu HO nicht ge-
ben wiirde. Trotzdem ist es oft eine Herausforderung, so praktisch und erleichternd in vielen

Punkten es auch sein mag. Vielen Dank, dass Sie sich dem Thema widmen :)*“

»ES gibt so viele von uns, die jeden Tag Wunder vollbringen und zwar sekundér beruflich, egal
wie hoch unser Posten ist. Es geht um den Hauptjob und das ist jener, Vollblut-Mama zu sein!
Genau aus diesem Grund brauchen wir die Anerkennung und Unterstiitzung der 6ffentlichen In-

stitutionen und der Justiz, anstatt dieser teilweise in Prozessen zum Opfer zu fallen.”

~Was an meistens einer Alleinererziehende fehlt ist zeit fiir sich selbst um die Batterien wieder
aufzuladen. Wir gehen von einer Arbeit direkt in die zweite ohne irgendwann freie Zeit zu haben.
Deswegen miissen wir Ofter steilzeit arbeiten damit wir (berhaupt zeit flir Haushalt und andere

gelegenheiten erledigen kénnen.*

»Sicher ist Homeoffice eine tolle Sache, wenn man sich aus dem Bliroalltag zurlick ziehen
mdchte. Meine Firma sitzt in einem anderen Bundesland und da ist es nicht einfach, den direkten
Kontakt mit Kolleginnen und Vorgesetzten zu haben. Das Arbeitszimmer befindet sich im Wohn-
/Schlafzimmer, wodurch ich sténdig mit der Arbeit konfrontiert bin. Durch das Tracking fiihle ich
mich gehetzt und traue mich nicht, Pausen zu machen. Mir wurde gesagt, ich arbeite zu schnell,

aber was soll ich angeben, wenn ich mit einer Aufgab fertig bin? Das Schlimmste ist, wenn das
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Kind krank ist und ich meine 6 Stunden arbeite. Das schlechte gewissen, eine schlechte Mutter

zu sein ist erschlagend grol3.*”

~Ja man kann Beruf und Elternschaft mit Homeoffice besser vereinbaren. Dennoch ist es ein
Kraftakt alles gleichzeitig zu machen. Es darf nicht vergessen werden, dass es zwar so "machbar”
ist, aber trotzdem eine grol3e Herausforderung und man an seine Grenzen stol3t. Privat- und

Berufsleben verschwimmen und damit auch in gewisser Weise der Stress.*

5 Diskussion und Ausblick

In diesem Abschnitt der vorliegenden Forschungsarbeit werden die Problemstellung zu-
sammengefasst und die Ergebnisse der empirischen Untersuchungen Ubersichtlich pra-
sentiert sowie im Hinblick auf die Theorie diskutiert. Dabei werden Abweichungen und
verworfene Hypothesen naher betrachtet. AnschlieRend werden die Einschrankungen
und Defizite der Arbeit und Analysemethoden dargelegt. Den Abschluss des Kapitels
bilden die Darstellung der Relevanz der Ergebnisse fir die Praxis und Anregungen flr

kiinftige Forschungsarbeiten.

5.1 Resumee

In der heutigen Arbeitswelt, die von standigem Fortschritt und Digitalisierung beherrscht
wird, stehen Unternehmen vor einer Vielzahl von Herausforderungen. Im Hinblick auf
einen hart umkampften Arbeithehmer:innenmarkt ist es eine wesentliche Herausforde-
rung, dem Wunsch der Arbeithehmer:innen zu entsprechen, eine gesunde Balance zwi-
schen Beruf und Privatleben zu schaffen. Vor diesem Hintergrund hat sich das Konzept
des Homeoffice, welches mit der COVID-19-Pandemie einen regelrechten Boom in der
Arbeitswelt erlebt hat, als eine innovative Lésung herauskristallisiert. Diese Praxis hat
sich wahrend der Pandemie inzwischen vielerorts 6sterreichweit etabliert, deren Auswir-

kungen und Potenziale in einigen Forschungen bereits betrachtet wurden.

Die Einfihrung von Homeoffice bietet offenbar zahlreiche Vorteile, was vor allem fiir be-
rufstatige Elternteile von unschatzbarem Wert ist. Trotz der Vorteile sind jedoch die spe-
zifischen Auswirkungen des Homeoffice auf alleinerziehende Mutter mit Kindern unter
14 Jahren, eine Gruppe, die sowohl im Berufs- als auch im Privatleben einem erhéhten
Stressniveau und einer Doppelbelastung ausgesetzt ist, noch nicht ausreichend er-

forscht.

Angesichts der gesellschaftlichen Erwartungen und des sogenannten ,Invisible Family
Load” stehen diese Mitter unter einem enormen Druck, der ihre Gesundheit und ihr
Wohlbefinden beeintrachtigen kann (Hilbrecht et al., 2008, S. 456 f; Wayne et al., 2023).
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Die Frage, ob und inwieweit Homeoffice tatsachlich zu einer verbesserten Work-Life-
Balance fir alleinerziehende Miitter beitragen kann, bildet daher eine zentrale Liicke der
aktuellen Forschungslage. Ziel der Arbeit war es, das Forschungsgebiet rund um Care-
Verpflichtungen und Homeoffice um die spezifische Gruppe der weiblichen Alleinerzie-

henden mit Kindern unter 14 Jahren in Osterreich zu erweitern.

Fur die Beantwortung der Forschungsfragen wurde ein Online-Fragebogen erstellt. Die-
ser ist eine Ansammlung an bereits validierten Skalen, die erforderlich waren, um die
Hypothesen zu Uberprifen. Die Hypothesen bestehen aus sechs wesentlichen Aspek-
ten: die Homeoffice-Nutzungsintensitat, die Work-Life-Balance, die zeitliche Flexibilitat,
die Arbeitseffizienz, die Arbeitszufriedenheit und das (ruhige) Arbeitsumfeld, deren un-
terschiedliche Zusammensetzung auf eine (positive) Korrelation jeweils untersucht wur-

den.

Die Variable Homeoffice-Nutzungsintensitat wurde aus zwei ltems AGO05 (Arbeitsstun-
den/Woche) und AGO06 (durchschnittliche Anzahl der Arbeitstage im Homeoffice) be-
rechnet. Die Work-Life-Balance basiert auf die Trierer Kurzskala zur Messung der Work-
Life-Balance (WL02). Die Arbeitszufriedenheit wurde anhand eines ltems (AZ01) erho-
ben. Das Iltem AZ03 diente dazu, die Griinde fur die Beantwortung des Items AZ01 qua-
litativ zu erheben, die in weiterer Folge unter dem Punkt 5.2.5 ,Forschungsfrage 3: Hy-
pothese H5“ naher betrachtet werden. Das Arbeitsumfeld wurde mittels des Items AZ04
erfasst. Die zeitliche Flexibilitdt wurde anhand der Skala ,worktime control access®
(WLO04, WLO05 und WLO6) (Nijp et al., 2015, S. 349 ff) erhoben und die Arbeitseffizienz

anhand der Skala zur ,Messung der Arbeitseffizienz* (Koopmans et al., 2012, S. 6 ff).

AnschlielRend wurden jeweils entsprechende Vorbereitungen der Skalen und Variablen
vorgenommen, um mit den Analyseverfahren fortfahren zu kénnen. Letztendlich konnten

137 Datensétze zur Uberpriifung der Hypothesen herangezogen werden.

5.2 Diskussion der Ergebnisse

In weiterer Folge wird chronologisch auf die Ergebnisse der Hypothesentests unter Be-

zugnahme der Theorie und der Forschungsfragen eingegangen.

5.2.1 Forschungsfrage 1: Hypothese H1 und H2

Einige bisherige Forschungsergebnisse verstarken die Annahme, dass es einen positi-
ven Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der Work-Life-
Balance gibt. Diese wird im Wesentlichen auf die flexible Arbeitsgestaltung, die hdhere
Autonomie und die subjektive Wahrnehmung von gesteigerter Arbeitseffizient und

-zufriedenheit der Arbeitnehmer:innen zuriickgefihrt. Diese Uberlegungen wurden auf
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die spezifische Gruppe alleinerziehender Mutter mit Kindern unter 14 Jahren angewen-
det und in die erste Hypothese (H1) integriert. Diese wurde mittels Spearman-Korrelati-
onsanalyse getestet. Es konnte keine Korrelation bestatigt werden, wodurch die Hypo-

these H1 verworfen wurde.

Die Grinde daflur kbnnen variieren. Zunachst wird in der Theorie bereits auf das Flexibi-
litdtsparadoxon hingewiesen (Lu et al., 2023, S. 2 ff). Dieses besagt, dass die erhdhte
zeitliche Flexibilitat im Homeoffice nicht fir mehr Freizeit genutzt wird, sondern in langere

Arbeitszeiten investiert wird, was die Work-Life-Balance negativ beeinflussen kann.

Zudem wird im theoretischen Teil dieser Arbeit auf die Wichtigkeit von Unterstitzungs-
mafinahmen flr Alleinerzieherinnen hingewiesen. Die Studie, die im Rahmen dieser For-
schungsarbeit durchgeflihrt wurde, erfasste diesen Aspekt nicht. Es ist daher nicht aus-
zuschlieRen, dass weitere Ressourcen, wie beispielsweise soziale Unterstiitzungen, ge-
eignetere oder finanziell attraktivere Kinderbetreuungseinrichtungen notwendig waren,
um die Work-Life-Balance von alleinerziehenden Mittern zu verbessern (Powell & Craig,
2015, S. 580 f).

Alleinerzieherinnen sind zudem die (Haupt-)Alleinverdienerinnen einer Familie. Dies
stellt eine zusatzliche Belastung und woméglich die Notwendigkeit dar, mehr Arbeits-

stunden zu leisten (Rodriguez-Modrofio & Lopez-lgual, 2021, S. 9 ff).

Ein weiterer Grund, weshalb die Hypothese nicht angenommen werden konnte, kénnte
in einem ineffektiven Grenzmanagement liegen. Die Boundary Theory erklart die Wich-
tigkeit der individuellen Verwaltung von Grenzen, damit eine bessere Work-Life-Balance
geschaffen werden kann. Da Alleinerzieherinnen die Herausforderungen und Belastun-
gen eines Familienlebens alleine tragen, ist nicht auszuschlief’en, dass ihnen dieses
Grenzmanagement weniger effektiv gelingt als bspw. Mittern in einer Lebensgemein-

schaft.

Forschungen zum Job Demand Control (JDC-)Modell zeigten eine erhdhte Work-Life-
Balance, wenn Arbeitnehmer:innen ein hohes Mafl} an Kontrolle tber ihre Arbeitsaufga-
ben haben und dabei von einem unterstitzenden sozialen Umfeld profitieren (Van Der
Doef & Maes, 1999, S. 87 ff). Griinde, weshalb Alleinerzieherinnen weniger in der Lage
sind, eine gesunde Work-Life-Balance zu schaffen, kénnten ebenfalls daran liegen, dass
sie die volle Verantwortung fir die Kinderbetreuung als auch fiir das Einkommen tragen.
Es fehlt ihnen an sozialer Unterstitzung und Flexibilitat. Dies kann gemal dem JDC-
Modell dazu flhren, dass sie anfalliger flr psychische Belastungen und Stress sind. Den
Spagat, den sie jeden Tag zwischen Arbeit und Familie leisten, schrankt womadglich auch

ihre Entwicklungschancen im Beruf ein. Diese Herausforderungen kénnen die positiven
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Effekte, die das JDC-Modell fur die Work-Life-Balance vorsieht, durch die realen Lebens-

umstande der Alleinerzieherinnen abschwachen.

Die Enrichment Theory kdnnte bei alleinerziehenden Muttern eine niedrigere Work-Life-
Balance erklaren, wenn die Bedingungen und Anforderungen ihres Alltagslebens es
ihnen nicht erméglichen, die Vorteile der verschiedenen Rollen voll auszuschépfen
(Rincy & Panchanatham, 2014, S. 4 f). Dies kann an eingeschrankten Zeit- und Res-
sourcenbeschrankungen, der Doppelbelastung, weniger Méglichkeiten zur persénlichen
Entwicklung oder Rollenkonflikten liegen. Ahnlich verhalt es sich mit der Spillover The-
ory, wenn negative Emotionen und Stress eines Lebensbereichs auf den anderen ber-
tragen wird (Rincy & Panchanatham, 2014, S. 6 ff) oder der Conservation of Resources
Theory, da Alleinerziehende einen Mangel an Erholung und Pausenzeiten haben, in wel-

cher sie sich generieren kdnnten (Halbesleben et al., 2014, S. 1335 ff).

Dies sind einige der Grlinde, die dazu beitragen kdnnten, dass die Hypothese H1 im
Kontext der alleinerziehenden Mitter nicht bestatigt werden konnte. Trotz der theoreti-
schen Annahmen, die eine positive Beziehung zwischen der Homeoffice-Nutzungsinten-
sitat und der Work-Life-Balance suggerierten, legen die empirischen Ergebnisse nahe,

dass die Realitat fir alleinerziehende Mutter komplexer ist.

Die Analyse der freiwilligen Kommentare der Teilnehmerinnen aus der Online-Studie
verdeutlicht, dass Homeoffice die Flexibilitat erhohen kann und dies insbesondere flir
alleinerziehende Mutter von Vorteil ist. Dennoch erkennen einige Teilnehmerinnen, dass
es schwierig ist, eine Grenze zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen, was zusatzli-
chen Stress verursachen kann. Andere wiederum nutzen die gewonnene Zeit durch den
Wegfall des Pendelns fir zusatzliche Arbeitsstunden oder Kinderbetreuung, was ihre
Zufriedenheit steigert, nicht jedoch zwangsweise die Work-Life-Balance. Kaum eine der
Teilnehmerinnen gab im an, durch die Arbeit im Homeoffice auch mehr Zeit fiir sich zu
haben. Dies verstarkt die bisherigen Annahmen auf Basis der Theorie, dass Alleinerzie-
herinnen generell starkeren Belastungen und psychischen Herausforderungen unterlie-

gen als Elternteile, die in einer Partnerschaft leben.

Die Forschungsergebnisse unterstreichen die Notwendigkeit, die spezifischen Bedirf-
nisse und Lebensumstande alleinerziehender Mitter bei der Gestaltung von Arbeitsmo-
dellen und Unterstlitzungsmaflinahmen zu berlcksichtigen, um ihre Work-Life-Balance

Zu verbessern.

Der Arbeit im Homeoffice wird gerne eine héhere Arbeitszeitflexibilitat nachgesagt. Ob-
wohl anhand der Hypothese H1 kein statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen

der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der Work-Life-Balance nachgewiesen werden
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konnte, bedeutet dies nicht, dass es nicht weitere Variablen geben kann, die die Wirkung

der Homeoffice-Nutzungsintensitat auf die Work-Life-Balance beeinflussen.

So wurde anhand der Theorie die Hypothese H2 formuliert, die einen positiven Zusam-
menhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der Work-Life-Balance, be-
dingt durch die erhéhte zeitliche Flexibilitat, postulierte. Diese Hypothese wurde durch
eine Mediationsanalyse getestet. Die empirischen Daten dieser Forschungsarbeit zei-
gen, dass keine statistisch signifikanten Zusammenhange zwischen der Homeoffice-
Nutzungsintensitat, der zeitlichen Flexibilitdt und der Work-Life-Balance festgestellt wer-
den konnten, was verdeutlicht, dass die zeitliche Flexibilitat keine mediierende Rolle in

der Beziehung zwischen Homeoffice-Nutzungsintensitat und Work-Life-Balance spielt.

Grinde fur das Verwerfen der Hypothese H2 kdnnten ebenfalls das Flexibilitatspara-
doxon, ein ineffektives Grenzmanagement oder der Mangel an Unterstitzungsnetzwer-
ken sein. Ebenso kénnten Effekte der Spillover Theory oder Conservation of Resources

Theory dazu beitragen, wie bereits im vorherigen Punkt angefiihrt.

Zudem zeigt das Analyseverfahren selbst Schwachen auf, die es zu berticksichtigen gilt.
So kdnnte beispielsweise die Stichprobe dieser Forschungsfrage nicht ausreichend grof3
gewesen sein, was zu Verzerrungen geflihrt haben kdnnte. Es konnten keine eindeuti-
gen linearen Zusammenhange aus den partiellen Regressionsdiagrammen festgestellt
werden. Diese Voraussetzung wurde nicht eindeutig erflllt, was Auswirkungen auf die

Ergebnisse gehabt haben kdnnte.

Des Weiteren wurden milde Ausreilder beibehalten, obwohl die Mediationsanalyse eine
(annahernde) Normalverteilung voraussetzt. Diese kdnnten, obwohl sie keine extremen
Ausreilder darstellten, die Ergebnisse dennoch beeinflusst haben. Um einen potenziellen
Datenverlust zu vermeiden, wurde dieses Risiko im Rahmen des Analyseverfahrens in

Kauf genommen.

Zudem koénnten weitere Variablen oder andere Mediatoren, die nicht berlicksichtigt wur-
den, eine bedeutende Rolle in der Beziehung der Homeoffice-Nutzungsintensitat und

der gesteigerten Work-Life-Balance spielen, wie bspw. die soziale Unterstlitzung.
Dies eroffnet einige Forschungsfelder, die kinftig berticksichtigt werden kénnten.

FF1: Inwieweit erleben berufstitige Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jah-

ren eine Work-Life-Balance, weil sie im Homeoffice arbeiten?

Aufgrund der empirisch erzielten Ergebnisse und auf Basis der diskutierten Theorie kann
geschlussfolgert werden, dass kein direkter positiver Zusammenhang der Homeoffice-

Nutzungsintensitat und der Work-Life-Balance beobachtet werden konnte, ebenso wenig
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durch den vermittelnden Mediator der zeitlichen Flexibilitat. Die Alleinerzieherinnen, die
im Rahmen dieser Studie an der Online-Befragung teilgenommen haben, wiinschen sich
dennoch beinahe vollzahlig die Beibehaltung oder den Ausbau ihrer Homeoffice-Tatig-
keit, welche meist aufgrund der einfacheren Organisation von Kinderbetreuung und un-
bezahlter Arbeit gerne in Anspruch genommen wird. Wenngleich es ihre Work-Life-Ba-
lance nicht verbessert, so hilft es ihnen dennoch in der Bewaltigung der Anspriiche und

Herausforderungen, die ihre Doppelbelastung mit sich bringt.

5.2.2 Forschungsfrage 2: Hypothese H3 und H4

Auf Basis der bisherigen Forschungen wurde angenommen, dass ein positiver Zusam-
menhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der subjektiv empfundenen
Arbeitseffizienz besteht. Die gesteigerte Arbeitseffizienz wurde anhand der Theorie da-
rauf zurlickgefihrt, dass den Arbeitnehmer:innen im Homeoffice eine hdhere Autonomie
zukommt und sie dadurch die Anforderungen des Berufs und des Privatlebens besser
vereinen koénnen. Darliber hinaus wurde die gesteigerte Arbeitseffizienz auf geringere
Pausenzeiten, weniger krankheitsbedingter Ausfélle und insgesamt langeren Arbeits-
stunden zurlickgefiihrt. Die Hypothese H3 wurde aufgrund der Ergebnisse der Spe-
arman-Korrelationsanalyse angenommen, wobei zu beachten ist, dass nur eine sehr ge-

ringe positive Korrelation beobachtet werden konnte.

Dieses Ergebnis kann teilweise durch theoretische Ansatze untermauert werden, die auf
die Vorteile von flexiblen Arbeitsarrangements hinweisen. Beispielsweise betont die
Boundary Theory, dass das Grenzmanagement eine wichtige Rolle in der Effizienzstei-
gerung spielen kann, besonders wenn Homeoffice dazu beitragt, die Konflikte zwischen
den Lebensbereichen Beruf und Familie zu reduzieren (Ashforth et al., 2000, S. 474 ff).

Darlber hinaus kénnte die Role Strain Theory hilfreich sein, um die Ergebnisse zu inter-
pretieren. Die Role Strain Theory erklart, wie Personen Stress oder Belastung erfahren,
wenn die Anforderungen und Erwartungen, die an sie in ihren verschiedenen sozialen
Rollen gestellt werden, miteinander in Konflikt stehen oder schwer zu erfiillen sind. Diese
Theorie wurde von William Goode im Jahr 1960 Jahren entwickelt und suggeriert, dass
die Verringerung von Rollenkonflikten durch flexible Arbeitszeiten zu einer effizienteren
Arbeitsweise flihren kann, da weniger Stressoren aus dem Arbeits- und Familienleben
miteinander kollidieren (Goode, 1960, S. 483 ff).

Forschungsergebnisse von Shockley und Allen (2012, S. 217 ff) unterstlitzen diese An-
sicht, indem sie zeigen, dass eine gréRRere zeitliche Flexibilitat es Alleinerziehenden er-

mdglicht, ihre Rollen effektiver zu managen, was zu einer erhéhten Arbeitseffizienz
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fuhren kann. Da der Arbeit im Homeoffice eine gréfliere zeitliche Flexibilitat nachgesagt

wird, kdnnte die Theorie die nachgewiesene positive Korrelation untermauern.

Des Weiteren erklart die Self-Determination Theory (Selbstbestimmungstheorie), wie die
Erfillung von drei grundlegenden psychologischen Bedirfnissen, Autonomie, Kompe-
tenz und soziale Eingebundenheit, die Motivation und das Wohlbefinden beeinflusst
(Deci & Ryan, 1985). Im Homeoffice-Kontext kénnten diese Bedlrfnisse auf unterschied-
liche Weise befriedigt oder behindert werden, was wiederum die Arbeitseffizienz beein-
flusst. Die Theorie betont die Bedeutung von Autonomie als einen der grundlegenden

psychologischen Bedurfnisse, die flr Motivation und Wohlbefinden wesentlich sind.

Homeoffice kann erhdhte Autonomie in der Arbeitsgestaltung bieten, indem es Mitarbei-
ter:innen ermoglicht, ihre Arbeitszeit und Arbeitsweise flexibler zu gestalten. Dies kdnnte
wiederum die Arbeitseffizienz steigern, da die Arbeitnehmerinnen ihre Aufgaben in einer
Weise erledigen kénnen, die ihren personlichen und familidren Bedirfnissen besser ent-
spricht. Ein weiteres Kernkonzept der Theorie ist das Bedirfnis nach Kompetenz, das
Geflhl, wirksam und fahig zu sein. Durch die Anpassung ihrer Arbeitsumgebung und
Arbeitszeiten im Homeoffice konnten alleinerziehende Mutter das Gefihl haben, ihre
Aufgaben kompetenter zu bewaltigen, was zu einer gesteigerten subjektiven Arbeitseffi-
zienz fihrt. Und obwohl Homeoffice physische Distanz zu Kollegen bedeuten kann, er-
mdglicht es dennoch, durch digitale Kommunikationstools verbunden zu bleiben. Wenn
diese Tools effektiv genutzt werden, kann das Bedlrfnis nach sozialer Verbundenheit

erfullt werden, was ebenfalls positiv zur Arbeitseffizienz beitragen kann.

Es zeigt sich, dass, obwohl die Korrelation nur schwach ausgepragt ist, die theoretischen
Rahmenbedingungen und bestehenden Studien die Moglichkeit eines positiven Effekts

von Homeoffice auf die Arbeitseffizienz unterstreichen.

Die Hypothese H4 implizierte eine hdohere Arbeitseffizienz von Alleinerzieherinnen im
ruhigen Arbeitsumfeld im privaten Wohnbereich. Unter Beriicksichtigung der diskutierten

Theorie wurde diese Hypothese aufgestellt.

Verglichen mit dem Arbeitsplatz im Blro kann Homeoffice ein ruhigeres Arbeitsumfeld
bieten, indem gewisse Stérfaktoren wie Unterbrechungen durch Kolleg:innen, Telefona-
ten oder anderes eingeschrankt oder vermieden werden kénnen (Kim & de Dear, 2013,
S. 25). Das ruhigere Umfeld verbessert die Konzentrationsfahigkeit, wodurch die Arbeits-

effizienz gesteigert werden kann.

Im Homeoffice kdnnen zudem durch die gesteigerte Autonomie hinsichtlich der Arbeits-
zeit gemal dem Effort-Recovery-Model Pausen mdglichst vorteilhaft in den Arbeitstag

integriert werden, was zur Stressreduktion und Ressourcengenerierung dient (Hunter &
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Wu, 2016, S. 302 ff). Die Hypothese wurde auf Basis dieser und weiteren Grundlagen
der Theorie formuliert und mittels Spearman Korrelationsanalyse Uberprift. Die Hypo-
these wurde aufgrund der Ergebnisse verworfen, was erneut verschiedene Griinde ha-

ben kann.

Es konnte keine starke Beziehung des Pradikators zum Kriterium nachgewiesen werden.
Weitere Variablen, die nicht im Rahmen der Analyse aufgenommen wurden, kénnten zu
einer besseren Vorhersage beitragen, wie beispielsweise die soziale Unterstiitzung. Des
Weiteren ist die Grolie der Stichprobe ein entscheidender Faktor fir die Zuverlassigkeit
der Ergebnisse. Obwohl die Stichprobengréle als ausreichend flr die Durchflihrung der
Analyse angesehen wurde, ist es méglich, dass eine gréliere Stichprobe oder eine de-
tailliertere Untersuchung der Pradiktoren notwendig ware, um prazisere Vorhersagen zu

ermdglichen.

Die Ablehnung der Hypothese kdnnte auch aus theoretischer Sicht nachvollziehbar sein.
Zunachst wird ein ruhiges Arbeitsumfeld im Kontext der Hypothese nicht naher definiert,
sondern bereits bei der Datenerhebung Spielraum flr individuelle Interpretationen ge-
lassen. Im Falle der Alleinerziehenden kdnnte ein ruhiges Arbeitsumfeld etwa bedeuten,
dass wahrend der Arbeitszeit eine externe Betreuung fir die Kinder organisiert ist. Aller-
dings muss beachtet werden, dass auch weitere Faktoren die subjektive Wahrnehmung
eines ruhigen Arbeitsumfeldes beeintrachtigen kdnnten. Beispielsweise kdnnten Allein-
erziehende an den Gerauschpegel eines belebten Haushalts gewdhnt sein, wodurch ihr

Empfinden eines ruhigen Umfelds von der Norm abweicht.

Es ist auch denkbar, dass die Haustiere oder die Nachbarschaftsverhaltnisse zusatzli-
chen Larm verursachen, der die empfundene Ruhe und damit die Arbeitseffizienz min-
dert, ohne dass dies bewusst wahrgenommen wird. Das Fehlen geeigneter Raumlich-
keiten im privaten Umfeld, welche als Voraussetzung flr eine gesteigerte Arbeitseffizi-
enz gilt (Weerarathna et al., 2022, S. 9 ff), kann demgemaf Einfluss auf das Ergebnis
der Analyse gehabt haben.

Zudem postuliert die Social Identity Theory, dass durch die Arbeit im Homeoffice eine
psychische Abgrenzung zum Unternehmen geschaffen werden kann und die Kommuni-
kation zu Flhrungskraften oder Arbeitskolleg:innen leidet (Allen et al., 2003, S. 135 ff),
was sich negativ auf die Arbeitseffizienz auswirkt. Im Rahmen dieser Forschungsarbeit
wurden keine Daten zur sozialen Identitat zu den Arbeitgeber:innen erhoben, was Ein-

fluss auf das Ergebnis gehabt haben kann.

Die Rolle der Alleinerzieherinnen und der damit einhergehenden Doppelbelastungen

und zuséatzlichen Herausforderungen sollte ebenfalls nicht unterschatzt werden, was die
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Studie von Aczel et al. (2021) zeigte. Im Vergleich zu den Kolleg:innen zeigte diese
Gruppe sogar eine Verschlechterung der Arbeitseffizienz im Homeoffice (2021, S. 5 ff),
was bei der Hypothesenbildung dieser Forschungsarbeit womoglich zu wenig berick-

sichtigt wurde.

Aus den freiwillig angegebenen Kommentaren der Teilnehmerinnen aus der Online-Stu-
die geht hervor, dass hinsichtlich der Arbeitseffizienz die ruhigere Arbeitsumgebung und
der Wegfall von Pendelzeiten im Fokus stehen. Diese Aspekte werden tberwiegend als
effizienzsteigernd empfunden. Jedoch geben einige Mutter an, dass die Doppelbelas-
tung durch die Verantwortung fiir die Kinderbetreuung und die Arbeit gleichzeitig die Ef-
fizienz zeitweise beeintrachtigt, da sie zwischen verschiedenen Rollen wechseln mis-
sen. Unterbrechungen durch familiare Pflichten werden haufiger genannt, die die Effizi-

enz beeintrachtigen.

FF2: Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitseffizienz von be-

rufstatigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?

Es konnte im Rahmen der empirischen Untersuchung eine schwache positive Korrela-
tion zwischen der Homeoffice-Nutzungsintensitat und der Arbeitseffizienz der alleiner-
ziehenden Mutter dieser Forschungsarbeit festgestellt werden. Die Studienteilnehmerin-
nen berichteten von einer héheren zeitlichen Flexibilitdt aufgrund von eingesparten
Fahrtwegen, die sie haufig fur langere Arbeitszeiten nutzten. Einige Mutter berichteten
auch davon, dass sie die Zeit, in der ein Kind krank zuhause ist, ebenfalls fir die Erledi-
gung von (bezahlter) Arbeit nutzen wirden, womit sie tendenziell eine héhere Arbeitsef-
fizienz erzielten. Dies ware ihnen nicht moéglich, wenn sie nicht im Homeoffice arbeiten
kénnten. Wenngleich einige von ihnen von einem ruhigeren Arbeitsumfeld im Home-
office berichteten, so konnte anhand der empirischen Untersuchung nicht bestatigt wer-

den, dass dieses ihre Arbeitseffizienz beeinflusste.

5.2.3 Forschungsfrage 3: Hypothese H5 und H6

Die Hypothese H5 basiert auf der diskutierten Theorie, die besagt, dass die Work-Life-
Balance im Homeoffice gesteigert werden kann, indem eine héhere Autonomie zur Ar-
beitszeitgestaltung dazu beitragt (Martin et al., 2022, S. 4 ff). Vice versa wurde ange-
nommen, dass eine hohere Work-Life-Balance eine hohere Arbeitszufriedenheit inkludi-
ert.

Diese Annahme wurde durch bisherige empirische Belege unterstiitzt, wie das Ergebnis
aus einer Studie, die Stérvariablen im Buro fir eine niedrigere Arbeitszufriedenheit ver-

antwortlich machten (Kim & de Dear, 2013, S. 25). Es wurde davon ausgegangen, dass
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im Homeoffice eine gewisse Gestaltungsfreiheit der Arbeitsumgebung mit sich bringt,

wodurch dies verhindert werden kann (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526).

Anhand der Two-Factor Theory nach Herzberg wurde die gesteigerte Arbeitszufrieden-
heit im Homeoffice auf eine effektive Hardware, stabile Internetverbindung sowie flexible
Arbeitszeiten zu den Hygienefaktoren und z.B. die eigenverantwortliche Gestaltung des
Arbeitstages zu den Motivatoren zuriickgefiihrt. Diese steigerte die allgemeine Begeis-
terung und die Arbeitszufriedenheit der Arbeithnehmer:innen (Felstead & Henseke, 2017,
S. 206 ff).

Die Hypothese H5 wurde anhand einer Spearman-Korrelationsanalyse getestet. Die Er-
gebnisse zeigen eine statistisch signifikante jedoch sehr schwache positive Korrelation.
Dies kann darauf hindeuten, dass andere Faktoren womaoglich zu wenig berlicksichtigt
wurden, die die Arbeitszufriedenheit starker beeinflussen. So kann die Gestaltungsfrei-
heit der Arbeitsumgebung, was eine gesteigerte Arbeitszufriedenheit bedingt (Gajendran

& Harrison, 2007, S. 1526), bei alleinerziehenden Muttern eingeschrankt sein.

Zudem kénnte die Theorie des Effort-Recovery Modells, welches die Wichtigkeit von
Pausen zur Ressourcenregeneration und Stressreduktion betont (Hunter & Wu, 2016,
S. 307 ff; Meijman & Mulder, 1998, S. 2 ff), bei dieser spezifischen Gruppe im Homeoffice

durch kontinuierliche Betreuungspflichten beeintrachtigt werden.

Gemal Herzbergs Two-Factor Theory kénnten die notwendigen Hygienefaktoren wie
eine stabile Internetverbindung oder ein angenehmer Arbeitsplatz fir alleinerziehende
Mutter im Homeoffice nicht immer gewabhrleistet sein. Ebenso kdnnten die Motivatoren
wie Anerkennung und persdnliches Wachstumspotenzial aufgrund der isolierten Ar-
beitsumgebung des Homeoffice nicht ausreichend erlebt werden, was sich negativ auf
die Arbeitszufriedenheit auswirkt (Felstead & Henseke, 2017, S. 206 ff).

Zudem wurden in empirischen Untersuchungen und in dieser Forschungsarbeit Befiirch-
tungen von Arbeitnehmer:innen dokumentiert, im Homeoffice an Sichtbarkeit zu verlie-
ren und dadurch Karriereeinbuf3en in Kauf nehmen zu missen (Lee et al., 2022, S. 9 ff).
Diese Angst war bei Frauen ohnehin verstarkt. Es kann daher angenommen werden,
dass Alleinerziehende, die generell weniger soziale Unterstlitzung erfahren, diese Angst

im gleichen oder gesteigerten Umfang wahrnehmen.

Weitere Untersuchungen zeigten, dass die Arbeitszufriedenheit sich in Bezug auf die
Homeoffice-Nutzungsintensitat kurvenférmig verhalt und bei mehr als 15,1 Arbeitsstun-
den wieder abnimmt (Allen et al., 2015, S. 47 ff). All diese Uberlegungen spiegeln die
Komplexitat der Faktoren wider, die die Arbeitszufriedenheit insbesondere fir Alleiner-

ziehende, die im Homeoffice arbeiten, beeinflussen. Die geringe positive Korrelation
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verdeutlicht, dass die Nutzung von Homeoffice allein woméglich nicht ausreicht, um die

Arbeitszufriedenheit zu erhdhen.

Im Rahmen der Datenerhebung dieser Forschungsarbeit wurden die Teilnehmerinnen
gebeten, ihre subjektiven Einschatzungen zur Arbeitszufriedenheit im Homeoffice zu be-
grinden. Generell zeigte die linksschiefe Verteilung des ltems AZ01 eine allgemein po-

sitive Einschatzung der Arbeitszufriedenheit im Homeoffice, verglichen mit jener im Buro.

Aufgrund der Analyseergebnisse ist die ndhere Betrachtung der qualitativ erhobenen
Daten jedoch empfehlenswert. Die Ergebnisse, wie sie im Punkt 4.3.3 ,Qualitative Da-
tenanalyse zur Arbeitszufriedenheit* erlautert wurden, zeigen ein facettenreiches Bild.
Hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit wurde deutlich, dass viele Alleinerzieherinnen im
Homeoffice unter dem geringen sozialen Kontakt und einem Geflhl der Isolation leiden.
Sie vermissen die personliche Interaktion mit Kolleg:innen, was ihre Zufriedenheit senkt,
wahrend andere gerade die ruhigere Umgebung und die Abwesenheit von Stdrfaktoren

im Homeoffice schatzen.

Die zeitliche Flexibilitat, insbesondere hinsichtlich der Kinderbetreuung, wird als grofer

Vorteil erlebt, was die Arbeitszufriedenheit sehr positiv beeinflusst.

Die Hypothese H6 wurde auf Basis der Annahme erstellt, dass die subjektiv empfundene
Arbeitszufriedenheit von alleinerziehenden Muttern im Homeoffice hoher ist, wenn ein
ruhiges Arbeitsumfeld geschaffen werden kann. Wie bereits diskutiert, zeigen empiri-
sche Belege, dass Storvariablen im Biro eine niedrigere Arbeitszufriedenheit bedingten
(Kim & de Dear, 2013, S. 25).

Weitere theoretische Uberlegungen, die eine gesteigerte Arbeitszufriedenheit im Home-
office untermauern und bereits in der Diskussion der Ergebnisse flr Hypothese H5 eror-
tert wurden, stlitzen diese Annahme. Auch die Faktoren, die ein ruhigeres Arbeitsumfeld
im Homeoffice beglinstigen, sind in der Auswertung der Ergebnisse zu Hypothese H4

dargelegt worden.

Gemal der Studie von Haapakangas et al. (2018, S. 16 ff), die die Auswirkungen von
akustischer Privatsphare auf das Wohlbefinden und die Zufriedenheit am Arbeitsplatz
untersucht, wurde ebenfalls festgestellt, dass Larmreduktion signifikant zur Steigerung
der Arbeitszufriedenheit beitragt. Dies untermauert die Annahme, dass eine ruhige Um-

gebung im Homeoffice die Arbeitszufriedenheit erhéhen kann.

Die Stress Reduction Theory (Stressreduktionstheorie) nach Ulrich et al. (1991, S. 203
ff) beschreibt, wie bestimmte Umgebungen dazu beitragen kénnen, Stress zu reduzieren
und die Erholung zu férdern. Ubertragen auf das Homeoffice kénnte die Schaffung eines

ruhigen Arbeitsumfeldes, das Pflanzen, natirliche Lichtquellen oder Ahnliches dazu
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beitragen, die Arbeitszufriedenheit zu erhéhen, indem sie die alltaglichen Stressfaktoren
mildert und eine effektive Erholung von beruflichen Anforderungen erméglicht. Diese
Theorie konnte erklaren, warum die Schaffung eines ruhigen Arbeitsumfeldes im Home-

office zu einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit beitragen kann.

Die Person-Environment Fit Theory (Caplan, 1987, S. 249 ff) beleuchtet die dynamische
Beziehung zwischen den Eigenschaften einer Person und den Merkmalen ihrer Ar-
beitsumgebung. Diese Theorie postuliert, dass das Wohlbefinden einer Person dann op-
timiert wird, wenn eine hohe Ubereinstimmung (,fit) zwischen ihren Bediirfnissen, Fa-
higkeiten und den Charakteristiken ihrer Arbeitsumgebung besteht. Ein ruhiges Arbeits-
umfeld, das alleinerziehenden Muttern die Méglichkeit gibt, ungestért zu arbeiten und
sich auf ihre Aufgaben zu konzentrieren, kann auf Basis dieser Theorie entscheidend
zur Verbesserung ihrer Arbeitszufriedenheit beitragen. Insbesondere kann ein solches
Umfeld die Stressfaktoren minimieren, die mit einer standigen Rollenvermischung und

den damit verbundenen Ablenkungen zu Hause zusammenhangen.

Die Reduktion von Larm und Unterbrechungen erméglicht es diesen Muttern, ihre Ar-
beitsaufgaben effektiver und effizienter zu erflillen, was nicht nur ihre Arbeitseffizienz
steigert, sondern auch das Gefiihl erhdht, den beruflichen und privaten Anforderungen
gerecht zu werden. Diese verbesserte Ubereinstimmung zwischen den personlichen und
beruflichen Bedirfnissen der Mutter und den Merkmalen ihres Arbeitsplatzes zu Hause
unterstitzt somit eine positive Wahrnehmung ihrer Arbeitssituation und steigert die Ar-

beitszufriedenheit.

Die empirischen Befunde dieser Forschungsarbeit sollten auf Basis dieser theoretischen
Annahmen die Hypothese H6 stiitzen. Dennoch musste die Hypothese H6, die eine ne-
gative Korrelation feststellte, verworfen werden. Dies kann woméglich auf die unzu-
reichende Formulierung der Erhebungsfrage (AZ04) in der Online-Studie zurtickgefiihrt
werden. Anstatt die Natur des Arbeitsumfeldes zu messen (ruhiges oder unruhiges Ar-
beitsumfeld), erhob diese eher die Wahrnehmung der Teilnehmerinnen, ob das Arbeits-

umfeld im Homeoffice die Arbeitszufriedenheit verbessert hat.

Die Begriindungen der Alleinerzieherinnen, die auf den ergdnzenden qualitativen Daten
(Anmerkungen) basieren, zeigten eine hdhere Arbeitszufriedenheit sowie eine ruhigere
Arbeitsumgebung im Homeoffice. Allerdings ist die Beziehung komplex und nicht ein-
deutig als Ursache-Wirkung zu definieren. Viele Teilnehmerinnen assoziieren zwar eine
ruhige Umgebung im Homeoffice mit positiven Aspekten wie weniger Stérfaktoren und
einer verbesserten Konzentration, was zu einer erhdhten Arbeitszufriedenheit beitragen

kann, jedoch wird die Arbeitszufriedenheit von einer Vielzahl von Faktoren beeinflusst.
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Neben der ruhigen Arbeitsumgebung spielten auch die zeitliche Flexibilitat, finanzielle
Aspekte, die Work-Life-Balance und insbesondere die Kinderbetreuung eine wesentliche
Rolle fir die subjektive Zufriedenheit. Einige Teilnehmerinnen erwahnten zudem, dass
trotz der ruhigeren Arbeitsumgebung Herausforderungen wie soziale Isolation oder Rol-
lenkonflikte im Homeoffice entstehen, die die Arbeitszufriedenheit beeintrachtigen kon-

nen.

Es kann daher das Reslimee gezogen werden, dass eine ruhige Arbeitsumgebung zwar
ein wichtiger, aber nicht der einzige Faktor fir die Arbeitszufriedenheit im Homeoffice ist
und dass die Beziehung zwischen einem ruhigen Arbeitsumfeld und einer gesteigerten

Arbeitszufriedenheit durch individuelle Faktoren beeinflusst wird.

FF3: Wie ist der Zusammenhang von Homeoffice und der Arbeitszufriedenheit

von berufstitigen Alleinerzieherinnen mit Kindern unter 14 Jahren?

Hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit wurde die Hypothese H5 angenommen und die Hy-
pothese H6 verworfen. Es wurde ein schwacher positiver Zusammenhang zwischen der
Homeoffice-Nutzungsintensitat und der subjektiv empfundenen Arbeitszufriedenheit
nachgewiesen. Dass ein ruhigeres Arbeitsumfeld im privaten Wohnbereich die Arbeits-
zufriedenheit ebenfalls positiv beeinflusst, bleibt eine theoretische Annahme, die anhand

weiterer Studien erneut untersucht werden muss.

Die Studienteilnehmerinnen berichteten, dass Homeoffice ihren Alltag erleichtern wiirde,
auch wenn die zusatzliche zeitliche Flexibilitat fir die Erledigung von privaten Terminen,
unbezahlter Arbeit oder flr die Kinderbetreuung genutzt werden wirde. Alternativ muss-
ten sie diese Tatigkeiten nach der Arbeit im Biro erledigen, was womdglich dafiir spricht,
dass sie ihre Homeoffice-Tatigkeit beibehalten oder ausbauen méchten. Als mindernde
Faktoren fir die Arbeitszufriedenheit im Homeoffice wurde haufig von einer sozialen Iso-
lation, teilweise geringeren Karrierechancen und an mancher Stelle auch von einem Ge-
fuhl der Unsichtbarkeit berichtet. Die Studienteilnehmerinnen nehmen diese Nachteile
des Homeoffice in Kauf, um die Anforderungen ihrer Doppelrolle als Berufstatige und

Alleinerziehende moglichst effizient bewaltigen zu kénnen.

5.3 Implikationen fir die Praxis

Die Ergebnisse der Forschungsarbeit zu den Erfahrungen von alleinerziehenden Mittern
mit Kindern unter 14 Jahren verdeutlichten die Komplexitat, die das Konstrukt des Home-
office flr diese spezifische Gruppe mit sich bringt, woraus wichtige Implikationen fir die

Praxis herausgeleitet werden kdonnen.
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Generell kann fiir eine moderne Unternehmenspolitik geschlussfolgert werden, dass fle-
xible Arbeitszeiten eine Win-Win-Situation fur die Arbeitgeber:innen als auch die Arbeit-
nehmer:innen darstellen. Ubereinstimmend mit vielen bisherigen empirischen Untersu-
chungen zeigte diese Forschungsarbeit auch fiir die Gruppe der Alleinerzieherinnen eine
tendenziell héhere Arbeitseffizienz im Homeoffice, die mit einer steigenden Homeoffice-
Nutzungsintensitat einherkam. In Anbetracht dessen, dass in Osterreich rund 302.000
Familien mit nur einem Elternteil leben (www.statistik.at, 08.04.2024), ist dies ein wichti-
ger Aspekt, der seitens der Unternehmenspolitik Beachtung und Unterstiitzung verdient.
Diese Frauen tragen die Last allein, die sich andere Familien mit zwei Erziehungsbe-
rechtigten teilen, und nehmen einen beachtlichen Teil des Arbeitnehmer:innenmarktes

ein.

Klare Richtlinien, die den Arbeitnehmer:innen Homeoffice ermoglichen, sollten entspre-
chend gestaltet werden, dass sie keine Nachteile durch ein fehlendes Wohlwollen der
Fuhrungskraft erfahren. Eine entsprechende Sensibilisierung der Flihrungskrafte ist not-
wendig, damit diese ihren Arbeitnehmer:innen im Homeoffice und besonders den Allein-
erzieher:innen die notwendige Sicherheit und Unterstlitzung zukommen lassen, die mit
einer hoheren Arbeitszufriedenheit einhergehen. Flhrungskrafte sollten entsprechend
geschult werden, wie sie ihr Team aus der Ferne unterstiitzen und motivieren kénnen.
Da Studien darauf hindeuten, dass die Umstellung auf Homeoffice die Dynamik eines
Teams und dessen Management verandern kann, bedeutet das fir Fihrungskrafte, dass
sie einer klaren Kommunikation Prioritat einrdumen missen, die Komplexitat des Grenz-
managements zwischen Arbeit und Familie verstehen und sich den Herausforderungen
stellen missen, die mit der gezielten Einbindung von Mitarbeiter:innen im Homeoffice in

das bestehende Team ergeben kénnen (Franken et al., 2021, S. 1131 ff).

Die Anpassung traditioneller Flihrungsstile an virtuelle Umgebungen ist essentiell, um
die Kommunikation und das Engagement in verteilten Teams zu férdern. Die Autoren
einer zehnjahrigen Studie schlagen vor, dass transformationale Fihrung besonders ef-
fektiv in der virtuellen Arbeitsumgebung sein kann, da sie auf Vertrauen und Inspiration
basiert, welche Uber geographische Distanzen hinweg wirksam sein kénnen (Gilson,
Maynard, Jones Young, Vartiainen & Hakonen, 2015, S. 7 ff).

Laut Kelloway und Barling (2010, S. 260 ff) sind erfolgreiche Flhrungspraktiken im
Homeoffice von transparenter Kommunikation und klaren Zielvorgaben abhangig. Sie
betonen, dass das Flihrungsverhalten angepasst werden muss, um die spezifischen An-
forderungen von Homeoffice-Mitarbeiter:innen zu erflllen, insbesondere wenn es um die

Unterstlitzung von Alleinerziehenden geht.
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Tims, Bakker und Derks (2013, S. 231 ff) untersuchten, wie regelmaRiges Feedback und
die klare Kommunikation von Leistungserwartungen in Homeoffice-Umgebungen dazu
beitragen kénnen, das Engagement und die Motivation der Mitarbeiter:innen zu erhéhen.
Sie zeigen auf, dass konstruktives Feedback und anerkannte Leistungsbewertungen ge-

rade in rdumlich getrennten Teams unerlasslich sind.

In der Literatur wird vorgeschlagen, dass Flhrungskrafte regelmaRige ,Check-ins*
durchfiihren sollten, um das Engagement und das Wohlbefinden ihrer Teams zu tber-
wachen (Golden & Fromen, 2011, S. 1451 ff). Check-ins in einem beruflichen Kontext
beziehen sich auf regelmalige, geplante Gesprache oder Treffen zwischen Flhrungs-
kraften und ihren Teammitgliedern. Sie dienen dazu, Updates zu geben, Feedback aus-
zutauschen, den Fortschritt bei Aufgaben oder Projekten zu tberprifen und allgemeine
Unterstlitzung oder Anleitung zu bieten. Sie sind besonders wichtig in Umgebungen, in
denen Mitarbeiter:innen im Homeoffice arbeiten, da sie helfen, ein Geflihl der Verbun-
denheit und des Engagements aufrechtzuerhalten, mégliche Probleme oder Herausfor-
derungen frihzeitig zu identifizieren und die Zusammenarbeit sowie das Wohlbefinden

der Mitarbeiter:innen und insbesondere der Alleinerzieherinnen zu fordern.

Zudem wurde im Rahmen des qualitativen Parts dieser Forschungsarbeit haufiger von
einer erlebten sozialen Isolation der Arbeitnehmerinnen im Homeoffice berichtet, die sei-
tens der Unternehmenspolitik ernst genommen werden muss. Ein Ausbau der Kommu-
nikationswege und digitalen Infrastruktur im Homeoffice sowie Beratungsmdglichkeiten
sind notwendig, um dieses Geflihl der Isolation mdglichst zu reduzieren und gleichzeitig
die mentale Gesundheit zu férdern. Ein weiterer wichtiger Ansatzpunkt ist die Schaffung
von Netzwerken und Gemeinschaften innerhalb des Unternehmens. Virtuelle Kaffee-
Pausen oder regelmafige Online-Team-Events kénnten dazu beitragen, das Gefihl der

Isolation zu minimieren.

Technologie spielt eine entscheidende Rolle bei der effektiven Fihrung von raumlich
verteilten Teams. Eine Studie aus dem Jahr 2019 hebt hervor, wie digitale Tools nicht
nur die tagliche Zusammenarbeit erleichtern, sondern auch eine zentrale Funktion darin
haben, das Gefiihl der Isolation zu vermindern, das haufig bei Homeoffice-Mitarbeiter:in-
nen auftreten kann (Nielsen, Boye, Holten, Jacobsen & Andersen, 2019, S. 414 ff). Durch
den Einsatz von Kommunikationstechnologien wie Videokonferenzen, gemeinsam nutz-
baren digitalen Plattformen und Echtzeit-Messaging-Diensten kann ein starkeres Ge-
meinschaftsgefiihl und eine engere Bindung innerhalb des Teams geférdert werden.
Diese Technologien erméglichen es Fihrungskraften, prasent zu bleiben, was entschei-
dend ist, um das Engagement und die Zufriedenheit der Teammitglieder zu sichern, be-

sonders, wenn der direkte personliche Kontakt fehlt.

86



Arbeitgeber:innen kénnten dartber hinaus weitere Unterstitzungsformen im Rahmen
der Kinderbetreuung anbieten, etwa durch Kooperationen mit Betreuungseinrichtungen
oder finanziellen Zuschussen. Dies flhrt in Zeiten des Fachkraftemangels zu einem her-

ausstechenden Arbeitgeber.innenimage.

Abseits der Unternehmenspolitik kdnnen die Ergebnisse als Grundlage dafiir dienen, um
politische Entscheidungstrager:innen auf die besonderen Herausforderungen und Be-
dirfnisse von alleinerziehenden Muttern aufmerksam zu machen und entsprechende
Rahmenbedingungen zu schaffen. Durch die Beriicksichtigung dieser Forschungsergeb-
nisse kdnnen Unternehmen einen wesentlichen Beitrag dazu leisten, die Arbeitsbedin-
gungen fiur alleinerziehende Mditter zu verbessern und damit einen positiven sozialen
Wandel zu férdern. Die Umsetzung dieser Malinahmen kann nicht nur das Wohlbefinden
der Arbeitnehmerinnen steigern, sondern auch zu einer héheren Produktivitat und Mit-

arbeiter:innenbindung flhren.

5.4 Limitationen und Ausblick auf klinftige Forschung

Im folgenden Abschnitt werden die Limitationen dieser Forschungsarbeit aufgezeigt so-
wie Vorschlage fir zuklnftige Forschungsaktivitaten formuliert, um das Verstandnis der
Thematik weiter zu vertiefen und die praktische Anwendung der gewonnenen Erkennt-

nisse zu verbessern.

Hinsichtlich der soziodemographischen Daten zeigte sich eine hohe Teilnehmerinnen-
Quote mit akademischer Ausbildung. Dies stellt eine Uberproportionale Reprasentation
dar, verglichen mit den statistischen Daten aus Osterreich, die hinsichtlich des Bildungs-
standes von Alleinerzieherinnen eher geringere Auspragungen feststellten. Womdglich
wurde im Rahmen der Rekrutierung von Studienteilnehmer:innen unbewusst auf Ein-
richtungen zuriickgegriffen, die in Kreisen von héher Gebildeten eher bekannt waren. Es
ist nicht auszuschliel’en, dass dadurch wichtige Faktoren nicht erfasst werden konnten,
die sich auf die Ergebnisse ausgewirkt hatten. Beispielsweise kdnnten finanzielle Belas-
tungen durch niedrigere Qualifizierungen eher die Arbeitszufriedenheit oder die Work-
Life-Balance beeinflussen. Es ist daher moéglich, dass die Reprasentativitat der Studien-

ergebnisse eingeschrankt wird.

Des Weiteren wurde in Bezug auf das Alter der Kinder, die im selben Haushalt leben,
nur eine theoretisch begriindete Obergrenze bei 14 Jahren festgelegt, die auf der An-
nahme basierte, dass Kinder bis zu diesem Alter einen héheren Betreuungsaufwand
bendtigen. Die Diskrepanz wird besonders deutlich, wenn man den Betreuungsaufwand
von Babys und Kleinkindern, die noch nicht in den Kindergarten gehen, mit dem von

Schulkindern vergleicht. Eine Mutter, dessen Kind aufgrund des jungen Alters haufiger
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zuhause ist, als ein Kind, dass zumindest an flinf Vormittagen der Woche die Schule
besucht, nimmt die subjektive Arbeitseffizienz im Homeoffice womdglich sehr unter-

schiedlich wahr.

Darlber hinaus wurden gewisse Voraussetzungen im Rahmen der vorbereiteten Analy-
sen vernachlassigt, wie beispielsweise eine linksschiefe Verteilung einiger Items in einer
Faktorenanalyse. Diese ungleichmaRige Verteilung konnte zu einer Uber- oder Unter-
schatzung der zugrundeliegenden Faktorstrukturen geflhrt haben, wodurch die Validitat

der Ergebnisse mdglicherweise beeintrachtigt wird.

Die Spearman-Korrelationsanalyse setzt u.a. voraus, dass die Daten mdglichst keine
Ausreiller vorweisen. Es wurden jedoch in manchen Variablen einen bzw. mehrere Aus-
reil3er identifiziert, die aufgrund ihrer ,Milde* beibehalten wurden. Obwohl die Spearman-
Korrelationsanalyse allgemein als robuster gegentiber Ausreifdern gilt, im Vergleich zur
Pearson-Korrelationsanalyse, kann diese Entscheidung einen Kompromiss zur Aussa-
gekraft der Ergebnisse darstellen. Um Datenverluste zu vermeiden, wurde dieser Kom-

promiss bewusst in Kauf genommen.

Darlber hinaus konnte in einem Fall keine klare monotone Beziehung festgestellt wer-
den, was ebenfalls eine Voraussetzung der Spearman-Korrelationsanalyse darstellt und
zu einer Unterschatzung der Starke der Beziehung geflhrt haben kénnte. Kiinftige Un-
tersuchungen in Bezug auf den Zusammenhang zwischen der Homeoffice-Nutzungsin-

tensitat und der Arbeitszufriedenheit sollten diese Aspekte besser beriicksichtigen.

Die Aussagekraft des Spearman-Korrelationskoeffizienten zur Uberpriifung eines Zu-
sammenhangs ist begrenzt. Es werden keine Kausalzusammenhange untersucht, diese
werden lediglich auf Basis der Theorie und qualitativ erfassten Daten abgeleitet. Die
Komplexitaten kdnnten in der Operationalisierung nicht vollstandig erfasst worden sein.
Relevante Variablen, die die Work-Life-Balance, Arbeitseffizienz oder die Arbeitszufrie-

denheit beeinflussen kdnnen, sind womadglich nicht ausreichend berticksichtigt worden.

Eine weitere wesentliche Limitation in der vorliegenden Forschungsarbeit besteht hin-
sichtlich der Diskrepanz zwischen den formulierten Hypothesen und der tatsachlichen
Erfassung der Daten. Die Hypothesen H4 und H6 basieren auf der Annahme, dass ein
ruhiges Arbeitsumfeld im Homeoffice die Arbeitseffizienz und die Arbeitszufriedenheit
positiv beeinflusst. Allerdings wurde in der empirischen Online-Studie lediglich allgemein
nach der Verbesserung der Arbeitszufriedenheit durch das Arbeitsumfeld im Homeoffice
gefragt, ohne spezifisch die Ruhe zu erfassen. Diese Ungenauigkeit in der Operationa-
lisierung der Variablen flhrte dazu, dass die Ergebnisse der beiden Hypothesentests

mdoglicherweise nicht die tatsachlichen Einflisse eines ruhigen Arbeitsumfelds
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widerspiegeln. So kann auch das Verwerfen beider Hypothesen teilweise darauf zuriick-
zufiihren sein, dass die Fragestellung nicht das (ruhige) Arbeitsumfeld erfasste. Um die
Validitat der Forschungsergebnisse zu erhéhen, waren spezifische Fragen zum ruhigen
Arbeitsumfeld und dessen Einfluss auf die Arbeitseffizienz und die Arbeitszufriedenheit

notwendig gewesen.

Alle erhobenen Daten basieren auf Selbstauskiinften und persénlicher Erfahrungen zu
einem einzigen Zeitpunkt. Das schliel3t eine gewisse Verzerrung nicht aus und erschwert
eine verallgemeinernde Interpretation. Es wurde auch nicht in Betracht gezogen, dass
getrenntlebende Elternteile eventuell Sorgerechtsvereinbarungen getroffen haben kénn-

ten, bzw. inwiefern sich das andere Elternteil im Leben der Kinder engagiert.

Die vorliegende Forschungsarbeit liefert wertvolle Einblicke in die Arbeitszufriedenheit,
die Arbeitseffizienz und die Work-Life-Balance von alleinerziehenden Muittern mit Kin-
dern unter 14 Jahren im Homeoffice. Die Ergebnisse verdeutlichen die komplexen Wech-
selwirkungen zwischen Arbeitsumgebung und individuellem Wohlbefinden. Trotzdem er-
offnen sich weitere Forschungsfragen und -gebiete, die zukinftig ndhere Betrachtung
verdienen, um ein umfassendes Verstandnis dieser Thematik zu erlangen. Im Folgenden
werden konkrete Vorschlage fiir weiterfiuhrende Studien formuliert, die auf den Ergeb-
nissen und Limitationen dieser Arbeit aufbauen. Diese Empfehlungen dienen dazu, die
Forschung im Bereich des Homeoffice und dessen Auswirkungen auf Alleinerzieherin-

nen zu vertiefen.

Zukunftige Forschungen sollten Faktoren wie das Einkommen, den Zugang zu leistbaren
und nahegelegenen Kinderbetreuungsmoglichkeiten sowie die Rolle von Unterneh-
menskulturen und Fihrungsstilen in den Blick nehmen. Insbesondere die Interaktion zwi-
schen diesen Faktoren und ihrem Einfluss auf das Wohlbefinden der Alleinerzieherinnen

verdient weitere Aufmerksamkeit.

Weitere Studien kdnnten verschiedene Altersgruppen von Kindern festlegen und unter-
suchen, ob sich unterschiedliche Herausforderungen oder Vorteile im oder durch das
Homeoffice ergeben. Dies kdnnte helfen, spezifische Unterstlitzungsmalinahmen fir un-

terschiedliche Familienkonstellationen zu entwickeln.

Potenzielle Vergleichsstudien zwischen Familien mit einem:r Erziehungsberechtigten
und zwei gleichermalden erziehungsberechtigten Elternteilen kénnten Aufschluss dar-
Uber geben, inwiefern sich spezifische Herausforderungen und Vorteile des Homeoffice

unterscheiden.

Die Untersuchung des Umfangs und der Qualitat der sozialen Unterstitzung durch Fa-

milie, Freunde und Kinderbetreuungseinrichtungen kénnte aufzeigen, wie diese
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Netzwerke die Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit der Alleinerzieherinnen be-
einflussen. Dartber hinaus konnte das Erfassen des Ausmaldes an sozialer Unterstut-
zung tiefere Einblicke in die Komplexitat der Thematik liefern, die im Rahmen dieser

Forschungsarbeit vernachlassigt wurden.

Im Rahmen dieser Studie wurde darauf hingewiesen, dass Verallgemeinerungen in Be-
zug auf Aussagen zu den Vorteilen von Homeoffice Uber verschiedene Berufsgruppen
hinweg schwierig zu treffen sind. Eine klare Differenzierung dieser Gruppen sollte dabei
helfen, spezifischere Empfehlungen fir die Implikationen in die Praxis ableiten zu kon-
nen. Die Untersuchung verschiedener Berufsgruppen und deren spezifische Herausfor-
derungen und Chancen im Homeoffice kdnnte differenzierte Erkenntnisse liefern, die fur
die Entwicklung zielgruppengerechter Arbeitsmodelle und Unterstlitzungsangebote

nutzlich sind.

Zukunftige Studien sollten zudem eine detailliertere Untersuchung des Homeoffice-Um-
felds anstreben. Insbesondere die Definition eines "ruhigen Arbeitsumfeldes" bedarf ei-
ner gesonderten Betrachtung. Hierbei kdnnte die Erforschung spezifischer Elemente, die
ein solches Umfeld ausmachen (z.B. raumliche Trennung von Arbeits- und Wohnbe-
reich, Larmpegel, Unterbrechungen durch Familienmitglieder), zu tieferen Einblicken
fuhren. Zudem sollten die Forschungen eine prazisere Abstimmung der Hypothesen mit
den Methoden der Datenerhebung sicherstellen, um potenzielle Beziehungen zwischen
einem ruhigen Arbeitsumfeld, der Arbeitseffizienz sowie der Arbeitszufriedenheit ge-

nauer abbilden zu konnen.

Die Untersuchung von Strategien zur Vermeidung sozialer Isolation unter Homeoffice-
Mitarbeiter:innen, besonders unter Alleinerziehenden, konnte wertvolle Erkenntnisse
dariber liefern, wie die Erweiterung von Kommunikationswegen die Arbeitszufriedenheit

und Effizienz beeinflusst.

Eine detaillierte Betrachtung der physischen und technologischen Arbeitsbedingungen
im Homeoffice und deren Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit konnte ebenfalls helfen,
optimale Bedingungen flr effektives Arbeiten von zu Hause aus zu identifizieren. Bei-
spielsweise kdnnte die Untersuchung der Auswirkungen spezifischer Technologien, wie
Kl-gestitzter Tools, auf die Arbeitseffizienz und die Work-Life-Balance wertvolle Einbli-
cke in die Optimierung von Homeoffice-Arbeitsplatzen bieten. Eine solche Analyse
wurde nicht nur das Potenzial dieser Technologien zur Steigerung der Produktivitat auf-
zeigen, sondern auch deren Rolle bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben beleuchten. Die Ergebnisse kénnten mafigeblich zur Gestaltung effektiver

und nutzerfreundlicher Homeoffice-Umgebungen beitragen.
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Weitere Studien wirden vom Einsatz einer methodischen Vielfalt profitieren. Langs-
schnittstudien, die Veranderungen Uber eine gewisse Zeit hinweg erfassen, ermdglichen
es langfristige Auswirkungen und Anderungen von Homeoffice-Arrangements zu unter-
suchen. Sie kénnten wichtige Erkenntnisse Uber Langzeiteffekte von Homeoffice-Ver-
einbarungen liefern, insbesondere in Bezug auf die Karriereentwicklung und das psychi-

sche Wohlbefinden von Alleinerzieherinnen.

Um ein tieferes Verstandnis der individuellen Erfahrungen und subjektiven Wahrneh-
mungen zu erlangen, kdnnten Mixed-Methods-Ansatze eingesetzt werden. Qualitative
Methoden wie Interviews in Kombination mit quantitativen Studien kénnten es ermdogli-
chen, die Auswirkungen des Homeoffice auf die Lebensqualitat und Arbeitszufriedenheit

besser zu erfassen.

In Anbetracht dessen, dass Homeoffice bereits fixer Bestandteil der Arbeitswelt gewor-
den ist, konnte der Einfluss dieses Arbeitsmodells (Homeoffice vs. Prasenzarbeit) der
Mditter oder beider Elternteile auf die schulische Leistung und Bildungschancen ihrer
Kinder untersuchen. Eine solche Untersuchung kénnte Aufschluss dartiber geben, wie
die Arbeitsumgebung der Eltern die Bildungschancen und die damit verbundene akade-
mische Entwicklung der Kinder beeinflusst. Dies kénnte wichtige Implikationen fir die

Gestaltung von Arbeitspolitiken und Bildungsunterstiitzungsprogrammen haben.
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Anhang

Anhang A: Fragebogenstudie
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Vielen Dank, dass du an dieser Studie im Rahmen meiner Masterarbeit teilnimmst!
Du zahlst dich zu meiner Zielgruppe? Dann freue ich mich sehr lber deine
Unterstiitzung!

Zwischen Bauklotzen und E-Mails: Alleinerzieherinnen im Homeoffice

ZIELGRUPPE: Miitter mit Kind(ern) bis 14 Jahren, die ganz oder teilweise im
Homeoffice arbeiten

SPENDE: 8,20 € an Alltagsheld:innen fiir jeden vollstandig ausgefiillten
Fragebogen

DAUER: ca. 10 Min.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Elternschaft stellt eine besondere Herausforderung
dar. Geman aktueller Statistiken sind in den meisten Fallen die Miitter das
alleinerziehende Elternteil, weshalb sich diese Studie an Frauen richtet. Angesichts
des wachsenden Trends zum Homeoffice fokussiert sich diese Studie auf die
spezifischen Herausforderungen, die berufstatige Miitter in dieser
Arbeitsumgebung erleben. Ziel ist es, von den Erfahrungen der Teilnehmerinnen zu
lernen und zu verstehen, wie sie diese Doppelrolle als Mutter und Berufstatige
wahrnehmen.

Ich danke dir, dass du dir die Zeit nimmst und die Fragen ehrlich beantwortest.
Deine Antworten bleiben anonym und werden vertraulich behandelt.

Bei Fragen oder dem Wunsch nach den Studienergebnissen kontaktiere mich bitte
per E-Mail lGber den Link in der FuBzeile.

P.S.: Diese Umfrage enthalt Credits, um kostenlose Umfragebeantwortungen bei
SurveySwap.io zu erhalten.

Des Weiteren kannst du Punkte fiir die vollstandige Teilnahme sammeln und sie bei
SurveyCircle.com einlosen.
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In diesem Abschnitt bitte ich dich, einige allgemeine Informationen liber dich

sowie deine berufliche und familidre Situation anzugeben.

1. Welchem Geschlecht fiihlst du dich zugehorig?

() Weiblich
O Mannlich
(O Anderes/Divers

2 aktive(r) Filter

Filter AGO1/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 3
Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text XX01 anzeigen und das
Interview beenden

Filter AGO1/F2
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 2

Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text XX01 anzeigen und das
Interview beenden

2. Bist du als alleinige Erziehungsberechtigte fiir ein oder mehrere Kinder
verantwortlich, die im selben Haushalt leben?

O Ja
(O Nein

1 aktive(r) Filter

Filter AGO2/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 2
Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text XX01 anzeigen und das
Interview beenden
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3. Wie viele Kinder unter 14 Jahren leben mit dir im selben Haushalt?

O 1
O 2
O 3
(O 4 oder mehr

O Keine

1 aktive(r) Filter

Filter AGO3/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 5
Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text XX01 anzeigen und das
Interview beenden

4. Was ist dein aktueller Beschiftigungsstatus?

[Bitte auswahlen] v

1 aktive(r) Filter

Filter AGO4/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 4,
5,6

Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text XX01 anzeigen und das
Interview beenden

Erganzung:

Die Antwortoptionen zu 4. ,\Was ist dein aktueller Beschaftigungsstatus® lauteten:
1) Vollzeit, 2) Teilzeit, 3) Geringfligig, 4) Karenziert (Elternkarenz, Bildungskarenz),
5) Arbeitslos, 6) Ruhestand
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5. Wie viele Stunden arbeitest du insgesamt pro Woche?

z.B. 38,50  Stunden/Woche

6. Wie viel Arbeitstage pro Woche verbringst du durchschnittlich im
Homeoffice?

(O 1Arbeitstag/Woche

(O 2 Arbeitstage/Woche

(O 3 Arbeitstage/Woche

() 4 Arbeitstage/Woche

(O Mehr als 4 Arbeitstage/Woche

O Keinen

1 aktive(r) Filter

Filter AGO6/F1

Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 6
Dann nach dem Klick auf "Weiter" den Text XX01 anzeigen und das
Interview beenden
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7. Es folgen Fragen zu deiner Work-Life-Balance und zu Faktoren, die deine
beruflichen und familidren Verpflichtungen beeinflussen.

Kreuze bitte jeweils die Antwort an, die deiner personlichen Ansicht entspricht.

Ich bin zufrieden mit meiner Balance zwischen Arbeit und Privatleben.

stimme gar | [ stimme eher stimme | [ stimme eher | [ stimme voll |
nicht zu nicht zu teilweise zu zZu zZu
Es fallt mir schwer, Berufs- und Privatleben miteinander zu vereinbaren.
stimme gar stimme eher stimme stimme eher stimme voll
nicht zu nicht zu teilweise zu Zu Zu

Ich kann die Anforderungen aus meinem Privatleben und die aus meinem
Berufsleben gleichermaBen gut erfiillen.

stimme gar
nicht zu

] [ stimme eher

nicht zu

stimme
teilweise zu

] [ stimme eher ]

ZU

|

stimme voll
zZu

Es gelingt mir einen guten Ausgleich zwischen belastenden und erholsamen
Tatigkeiten in meinem Leben zu erreichen.

stimme gar
nicht zu

stimme eher
nicht zu

stimme
teilweise zu

ZuUu

stimme eher ] [

stimme voll
zZu

Ich bin damit zufrieden, wie meine Prioritaten in Bezug auf den Beruf und das
Privatleben verteilt sind.

stimme gar
nicht zu

nicht zu

] [ stimme eher

stimme
teilweise zu

stimme eher
Zu

stimme voll
zZu

8. Glaubst du, dass die Arbeit im Homeoffice deine Work-Life-Balance als
alleinerziehende Mutter insgesamt verbessert hat?

O Ja
O Nein
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9. In welchem AusmaB hast du das Bedirfnis, ...

... die Anfangs- und Endzeiten deines Arbeitstages selbst zu bestimmen?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause machst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang

... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen, wann du willst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen du arbeitest?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang

... die Verteilung der Arbeitszeit auf die Arbeitswoche selbst zu bestimmen?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... selbst zu bestimmen, ob du Uberstunden machst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang




10. In welchem Umfang hast du die Méglichkeit, ...

... die Anfangs- und Endzeiten deines Arbeitstages selbst zu bestimmen?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang

... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause machst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen, wann du willst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang

... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen du arbeitest?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... die Verteilung der Arbeitszeit auf die Arbeitswoche selbst zu bestimmen?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang

... selbst zu bestimmen, ob du Uberstunden machst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang




11. Inwieweit machst du von der Méglichkeit Gebrauch, ...

... die Anfangs- und Endzeiten deines Arbeitstages selbst zu bestimmen?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... selbst zu bestimmen, wann du eine Pause machst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang

... Urlaub (oder einen freien Tag) zu nehmen, wann du willst?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| | Umfang

... selbst zu bestimmen, an welchen Tagen du arbeitest?

gar in in in in sehr
nicht | |geringem| |angemessenem| | hohem | | hohem
Umfang Umfang Umfang| |Umfang
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12. Denke bei der Beantwortung der kommenden Fragen bitte an die letzten
Arbeitswochen zuriick...

Wie bewertest du die Qualitat deiner geleisteten Arbeit der letzten Wochen?

[ ungeniigend ] [ mangelhaft ] [ ausreichend ] [ gut ] [ sehr gut ]

Wie bewertest du die Quantitat deiner geleisteten Arbeit der letzten Wochen?

[ ungeniigend ] [ mangelhaft ] [ ausreichend ] [ gut ] [ sehr gut ]

Wie oft war die Qualitat deiner Arbeit in den letzten Wochen unter dem
erforderlichen Niveau?

[ nie ] [ selten ] [ manchmal ] [ haufig ] [ oft ]

Wie oft war die Quantitat deiner Arbeit in den letzten Wochen geringer als sie
hatte sein sollen?

[ nie ] [ selten ] [ manchmal ] [ haufig ] [ oft ]




13. In den letzten Wochen...

Bitte kreuze an, inwieweit du folgenden Aussagen zustimmst.

liberhaupt
nicht

... habe ich es geschafft, O
meine Arbeit so zu
planen, dass sie
rechtzeitig fertig wurde.

.. habe ich auf das O
Endergebnis meiner
Arbeit hingearbeitet.

.. hatte ich die zu O
erreichenden Ergebnisse
bei meiner Arbeit im
Blick.

... fiel es mir schwer, O
Prioritdten bei meiner
Arbeit zu setzen.

... konnte ich bei der Arbeit O
Hauptthemen von
Nebensachlichkeiten
unterscheiden.

... konnte ich meine Arbeit O
gut mit minimalem Zeit-
und Arbeitsaufwand
erledigen.

.. hat es langer gedauert, O
meine Arbeitsaufgaben
zu erledigen, als
vorgesehen.

eher nicht teilweise

O

O

O

O

eher ja

O

O
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voll und
ganz

O

O
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14. Wie zufrieden bist du mit deiner aktuellen Situation im Homeoffice,
verglichen mit deiner Arbeit im Biiro?

Uberhaupt nicht
eher nicht
teilweise

eher zufrieden

voll und ganz

OO0O00O0

15. Bitte begriinde deine Antwort auf die vorherige Frage stichwortartig:

16. Glaubst du, dass dein Arbeitsumfeld im Homeoffice deine
Arbeitszufriedenheit insgesamt verbessert hat?

O Ja
O Nein
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Fast geschafft! AbschlieBend bitte ich dich mir einige demographische
Informationen mitzuteilen.

17. Wie alt bist du?

Bitte gib dein Alter in vollen Jahren an, beispielsweise als ,34“. Beachte dabei,
dass das Mindestalter fiir die Teilnahme an dieser Studie in Ubereinstimmung mit
dem Osterreichischen Berufseintrittsalter 15 Jahre betragt.

Jahre

18. Was ist dein hochster Bildungsabschluss?

(O Pflichtschule

O Lehrabschluss / Berufsbildende mittlere Schule / Fachschule
(O Matura / Abitur

(O (Fach-)Hochschule / Universitét




19. Welcher Berufsgruppe bist du aktuell zugehoérig?

Fiir jede Berufsgruppe werden exemplarisch ein oder zwei Beispiele zur
Orientierung angefihrt.

OO0 O OO OO O OO0

Flhrungskraft (z.B. Geschaftsfiihrerin, CEO)
Akademische Berufe (z.B. Juristin, Arztin)

Technikerin und gleichrangige, nichttechnische Berufe (z.B. Bauingenieurin,
IT-Spezialistin)

Birokraft und verwandte Berufe (z.B. Buchhalterin, Assistentin)

Dienstleistungsberufe und Verkauf (z.B. Restaurant-Fachfrau,
Einzelhandelsverkauferin)

Fachkraft in der Landwirtschaft oder Fischerei (z.B. Landwirtin, Fischerin)
Handwerks- und verwandte Berufe (z.B. Tischlerin, Malerin)

Anlagen- und Maschinenbedienstete oder Montageberufe (z.B.
Maschinenfiihrerin)

Hilfsarbeitskraft (z.B. Lagerarbeiterin, Reinigungskraft)

Angehorige der reguladren Streitkrafte (z.B. Soldatin)
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20. Hier hast du Platz fiir Anmerkungen oder zusatzliche Informationen zur
Studie, die du mir noch mitteilen moéchtest:
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Ende der Teilnahme

Vielen Dank fiir dein Interesse und deine Bereitschaft, an der Studie teilzunehmen.

Eine oder mehrere deiner Angaben entsprechen leider nicht den Kriterien der
Zielgruppe, die diese Studie voraussetzt. Daher endet die Teilnahme hier.

Danke fiir dein Verstandnis.

Letzte Seite

Danke flr deine Teilnahme!

Vielen Dank fiir deinen Beitrag zu meiner Masterarbeit. Deine Antworten wurden
erfolgreich erfasst und sind wertvoll fiir das Verstandnis zu den Erfahrungen
alleinerziehender und berufstatiger Miitter.

Du kannst das Fenster nun schlieBen.

Fiir Nutzerinnen von SurveyCircle (www.surveycircle.com): Der Survey Code lautet:
7T9Q-T9AT-4GSU-WNGN

Oder Survey Code mit nur einem Klick einlosen:
https://www.surveycircle.com/7T9Q-T9AT-4GSU-WNGN/
Nutzer:innen von SurveySwap (https://surveyswap.io/de/) klicken bitte hier:

https://surveyswap.io/sr/SMLG-TPN6-BOOE

oder kopieren den Code manuell: SMLG-TPN6-BOOE

Anmerkung:

,Ende der Teilnahme* wurde jenen Personen angezeigt, die durch Filterfragen von der
weiteren Befragung ausgeschlossen wurden. ,Danke fir deine Teilnahme* war die Ab-

schlussseite fur alle, die den Fragenbogen standardgemal? ausgefiillt haben.




Anhang B: Codebuch

aus meinem Privatleben und die aus

Code Item Antwortformat
Case Interview-Nummer Fortlaufende Zahl
Teil 1: Einstiegs- und Filterfragen
AGO01 Welchem Geschlecht fihlst du dich zugeh6- | 1 = Weiblich
rig? 2 = Mannlich
3 = Anderes/Divers
-9 = nicht beantwortet
AGO02 Bist du als alleinige Erziehungsberechtigte | 1 = Ja
fur ein oder mehrere Kinder verantwortlich, | 2 = Nein
die im selben Haushalt leben? -9 = nicht beantwortet
AGO03 Wie viele Kinder unter 14 Jahren leben mit | 1 =1
dir im selben Haushalt? 2=2
3=3
4 = 4 oder mehr
5 = Keine
-9 = nicht beantwortet
AGO04 Was ist dein aktueller Beschaftigungssta- 1 = Vollzeit
tus? 2 = Teilzeit
3 = Geringfligig
4 = Karenziert (Elternkarenz,
Bildungskarenz)
5 = Arbeitslos
6 = Ruhestand
-9 = nicht beantwortet
AGO05 Wie viele Stunden arbeitest du insgesamt [Offene Texteingabe] Stun-
pro Woche? den/Woche
AGO06 Wie viel Arbeitstage pro Woche verbringst 1 =1 Arbeitstag/Woche
du durchschnittlich im Homeoffice? 2 = 2 Arbeitstage/Woche
3 = 3 Arbeitstage/Woche
4 = 4 Arbeitstage/Woche
5 = Mehr als 4 Arbeitstage/Wo-
che
Teil 2: Work-Life-Balance
WL02 Es folgen Fragen zu deiner Work-Life-Ba- Skala1-5
lance und zu Faktoren, die deine berufli-
chen und familiaren Verpflichtungen beein-
flussen.
WL02_01 Messung WLB: Ich bin zufrieden mit meiner | 1 = stimme gar nicht zu
Balance zwischen Arbeit und Privatleben. 2 = stimme eher nicht zu
3 = stimme teilweise zu
4 = stimme eher zu
5 = stimme voll zu
-9 = nicht beantwortet
WL02_02 Messung WLB: Es fallt mir schwer, Berufs- | 1 = stimme gar nicht zu
und Privatleben miteinander zu vereinba- 2 = stimme eher nicht zu
ren. 3 = stimme teilweise zu
4 = stimme eher zu
5 = stimme voll zu
-9 = nicht beantwortet
WL02_03 Messung WLB: Ich kann die Anforderungen | 1 = stimme gar nicht zu

2 = stimme eher nicht zu
3 = stimme teilweise zu




meinem Berufsleben gleichermal3en gut er-
fullen.

4 = stimme eher zu
5 = stimme voll zu
-9 = nicht beantwortet

WL02_04 Messung WLB: Es gelingt mir einen guten 1 = stimme gar nicht zu
Ausgleich zwischen belastenden und erhol- | 2 = stimme eher nicht zu
samen Tatigkeiten in meinem Leben zu er- | 3 = stimme teilweise zu
reichen. 4 = stimme eher zu

5 = stimme voll zu
-9 = nicht beantwortet

WL02_05 Messung WLB: Ich bin damit zufrieden, wie | 1 = stimme gar nicht zu
meine Prioritaten in Bezug auf den Beruf 2 = stimme eher nicht zu
und das Privatleben verteilt sind. 3 = stimme teilweise zu

4 = stimme eher zu
5 = stimme voll zu
-9 = nicht beantwortet

WLO03 Glaubst du, dass die Arbeit im Homeoffice 1=Ja
deine Work-Life-Balance als alleinerzie- 2 = Nein
hende Mutter insgesamt verbessert hat? -9 = nicht beantwortet

WL04 In welchem Ausmal hast du das Bedurfnis, | Skala1-5

WL04 01 Arbeitszeitkontrollen B: ... die Anfangs- und | 1 = gar nicht
Endzeiten deines Arbeitstages selbst zu be- | 2 = in geringem Umfang
stimmen? 3 = in angemessenem Umfang

4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WL04 02 Arbeitszeitkontrollen B: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht
men, wann du eine Pause machst? 2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WL04 03 Arbeitszeitkontrollen B: ... Urlaub (oder ei- 1 = gar nicht
nen freien Tag) zu nehmen, wann du willst? | 2 = in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WL04 04 Arbeitszeitkontrollen B: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht
men, an welchen Tagen du arbeitest? 2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet

WL04_05 Arbeitszeitkontrollen B: ... die Verteilung der | 1 = gar nicht
Arbeitszeit auf die Arbeitswoche selbst zu 2 = in geringem Umfang
bestimmen? 3 = in angemessenem Umfang

4 = in hohem Umfang

5 =in sehr hohem Umfang

-9 = nicht beantwortet
WL04_06 Arbeitszeitkontrollen B: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht

men, ob du Uberstunden machst?

2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang




5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet

WLO05 In welchem Umfang hast du die Moéglichkeit, | 1 = gar nicht
2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WL05 01 Arbeitszeitkontrollen M: ... die Anfangs- und | 1 = gar nicht
Endzeiten deines Arbeitstages selbst zu be- | 2 = in geringem Umfang
stimmen? 3 = in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO05 02 Arbeitszeitkontrollen M: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht
men, wann du eine Pause machst? 2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO05 03 Arbeitszeitkontrollen M: ... Urlaub (oder ei- 1 = gar nicht
nen freien Tag) zu nehmen, wann du willst? | 2 = in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO05 04 Arbeitszeitkontrollen M: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht
men, an welchen Tagen du arbeitest? 2 = in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO05 05 Arbeitszeitkontrollen M: ... die Verteilung 1 = gar nicht
der Arbeitszeit auf die Arbeitswoche selbst | 2 = in geringem Umfang
zu bestimmen? 3 = in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO05 06 Arbeitszeitkontrollen M: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht
men, ob du Uberstunden machst? 2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO06 Inwieweit machst du von der Méglichkeit Skala1-5
Gebrauch, ...
WL06_01 Arbeitszeitkontrollen G: ... die Anfangs- und | 1 = gar nicht
Endzeiten deines Arbeitstages selbst zu be- | 2 = in geringem Umfang
stimmen? 3 = in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WL06_02 Arbeitszeitkontrollen G: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht

men, wann du eine Pause machst?

2 =in geringem Umfang




3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang

5 =in sehr hohem Umfang

-9 = nicht beantwortet

WLO06_03 Arbeitszeitkontrollen G: ... Urlaub (oder ei- 1 = gar nicht
nen freien Tag) zu nehmen, wann du willst? | 2 = in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
WLO06_04 Arbeitszeitkontrollen G: ... selbst zu bestim- | 1 = gar nicht
men, an welchen Tagen du arbeitest? 2 =in geringem Umfang
3 =in angemessenem Umfang
4 = in hohem Umfang
5 =in sehr hohem Umfang
-9 = nicht beantwortet
Teil 3: Arbeitseffizienz
AEOQ1 Denke bei der Beantwortung der kommen- Skala1-5
den Fragen bitte an die letzten Arbeitswo-
chen zurick...
AEOQO1_01 Arbeitseffizienz 1: Wie bewertest du die 1 = ungenlgend
Qualitat deiner geleisteten Arbeit der letzten | 2 = mangelhaft
Wochen? 3 = ausreichend
4 = gut
5 = sehr gut
-9 = nicht beantwortet
AEO1_02 Arbeitseffizienz 1: Wie bewertest du die 1 = ungenlgend
Quantitat deiner geleisteten Arbeit der letz- | 2 = mangelhaft
ten Wochen? 3 = ausreichend
4 = gut
5 = sehr gut
-9 = nicht beantwortet
AEOQ3 Denke bei der Beantwortung der kommen- Skala1-5
den Fragen bitte an die letzten Arbeitswo-
chen zurick...
AE03_01 Arbeitseffizienz 2: Wie oft war die Qualitat 1 = nie
deiner Arbeit in den letzten Wochen unter 2 = selten
dem erforderlichen Niveau? 3 = manchmal
4 = haufig
5 = oft
-9 = nicht beantwortet
AEO03 02 Arbeitseffizienz 2: Wie oft war die Quantitdt | 1 = nie
deiner Arbeit in den letzten Wochen gerin- 2 = selten
ger als sie hatte sein sollen? 3 = manchmal
4 = haufig
5 = oft
-9 = nicht beantwortet
AE06 In den letzten Wochen... Skala1-5
AEQ06_01 Arbeitseffizienz 3: ... habe ich es geschafft, | 1 = Giberhaupt nicht
meine Arbeit so zu planen, dass sie recht- 2 = eher nicht
zeitig fertig wurde. 3 = teilweise
4 = eher ja

5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet




AEO6_02 Arbeitseffizienz 3: ... habe ich auf das End- | 1 = tiberhaupt nicht
ergebnis meiner Arbeit hingearbeitet. 2 = eher nicht
3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
AEO6_03 Arbeitseffizienz 3: ... hatte ich die zu errei- 1 = Uberhaupt nicht
chenden Ergebnisse bei meiner Arbeit im 2 = eher nicht
Blick. 3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
AEO6_04 Arbeitseffizienz 3: ... fiel es mir schwer, Pri- | 1 = iberhaupt nicht
oritdten bei meiner Arbeit zu setzen. 2 = eher nicht
3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
AEQO6_05 Arbeitseffizienz 3: ... konnte ich bei der Ar- 1 = Uberhaupt nicht
beit Hauptthemen von Nebensachlichkeiten | 2 = eher nicht
unterscheiden. 3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
AEO6_06 Arbeitseffizienz 3: ... konnte ich meine Ar- 1 = Uberhaupt nicht
beit gut mit minimalem Zeit- und Arbeitsauf- | 2 = eher nicht
wand erledigen. 3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
AEO6_07 Arbeitseffizienz 3: ... hat es langer gedauert, | 1 = Giberhaupt nicht
meine Arbeitsaufgaben zu erledigen, als 2 = eher nicht
vorgesehen. 3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
Teil 4: Arbeitszufriedenheit
AZ01 Wie zufrieden bist du mit deiner aktuellen 1 = Uberhaupt nicht
Situation im Homeoffice, verglichen mit dei- | 2 = eher nicht
ner Arbeit im Bliro? 3 = teilweise
4 = eherja
5 =voll und ganz
-9 = nicht beantwortet
AZ03 Bitte begriinde deine Antwort auf die vorhe- | Offene Texteingabe
rige Frage stichwortartig:
AZ04 Glaubst du, dass dein Arbeitsumfeld im 1=Ja
Homeoffice deine Arbeitszufriedenheit ins- 2 = Nein
gesamt verbessert hat? -9 = Nicht beantwortet
Teil 5: AbschlieBende soziodemografische Daten
DGO02 Wie alt bist du? Offene Eingabe (ganze Zahl)
DGO03 Was ist dein héchster Bildungsabschluss? 1 = Pflichtschule




2 = Lehrabschluss/Berufsbil-
dende mittlere Schule/Fach-
schule

3 = Matura / Abitur

4 = (Fach-)Hochschule / Univer-
sitat

-9 = nicht beantwortet

DG04

Welcher Berufsgruppe bist du aktuell zuge-
horig?

1 = FGhrungskraft (z.B. Ge-
schaftsfihrerin, CEO)

2 = Akademische Berufe (z.B.
Juristin, Arztin)

3 = Technikerin und gleichran-
gige, nichttechnische Berufe
(z.B. Bauingenieurin, IT-Spezia-
listin)

4 = Burokraft und verwandte Be-
rufe (z.B. Buchhalterin, Assis-
tentin)

5 = Dienstleistungsberufe und
Verkauf (z.B. Restaurant-Fach-
frau, Einzelhandelsverkauferin)
6 = Fachkraft in der Landwirt-
schaft oder Fischerei (z.B. Land-
wirtin, Fischerin)

7 = Handwerks- und verwandte
Berufe (z.B. Tischlerin, Malerin)
8 = Anlagen- und Maschinenbe-
dienstete oder Montageberufe
(z.B. Maschinenflihrerin)

9 = Hilfsarbeitskraft (z.B. Lager-
arbeiterin, Reinigungskraft)

10 = Angehdrige der regularen
Streitkrafte (z.B. Soldatin)

-9 nicht beantwortet

ABO2

Hier hast du Platz fir Anmerkungen oder
zusatzliche Informationen zur Studie, die du
mir noch mitteilen mochtest:

Offene Texteingabe

Teil 6: Qualitidtsindikatoren

TIME_SUM

Verweildauer gesamt (ohne Ausreiler)

Sekunden

MISSING

Anteil fehlender Antworten in Prozent

Anzahl fehlender Datenpunkte

MISSREL

Anteil fehlender Antworten (gewichtet nach
Relevanz)

0 —100 (in Prozent)

TIME_RSI

Ausfull-Geschwindigkeit (relativ) (Relative
Speed Index)

< 2,0 = ausreichende Qualitat
= 2,0 = mangelnde Qualitat




