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Zusammenfassung

Die Diskussion iiber Vor- und Nachteile von Homeoffice hat durch die Corona-Pandemie neue Impulse bekommen:
Auch Behorden haben ihren Mitarbeitenden die Moglichkeit eingerdumt, ins Homeoffice zu wechseln. Viele Studien
zum Thema Homeoffice wurden mit Personen durchgefiihrt, die schon seit Jahren aus dem Homeoffice arbeiten. Es ist
jedoch unklar, welche Konsequenzen ein plotzlicher Wechsel ins Homeoffice haben konnte. In diesem Beitrag wurde
in einer Landesbehorde untersucht, inwieweit das Ausmall an Homeoffice und die Moglichkeit seiner flexiblen Nutzung
mit arbeitsbezogenen Variablen wie Zufriedenheit mit der Arbeit, soziale Unterstiitzung, affektives Commitment und
Arbeitsunterbrechungen zusammenhingen. An der Onlinebefragung nahmen 477 Beschiftigte teil. Unsere Analysen zeigen,
dass mehr Homeoffice mit weniger Arbeitsunterbrechungen einhergeht. Wir fanden keine signifikanten Zusammenhinge
zwischen dem Ausmal} an Homeoffice und Arbeitszufriedenheit, affektivem Commitment oder sozialer Unterstiitzung. Es
gab jedoch positive Zusammenhinge zwischen der Flexibilitdt des Arbeitsortes mit allen Ergebnisgroflen mit Ausnahme
von Arbeitsunterbrechungen. Die Befunde liefern Evidenz fiir die Bedeutsamkeit der flexiblen Nutzung von Homeoffice und
damit der wahrgenommenen Moglichkeit, selbst dariiber zu entscheiden, ob im Homeoffice gearbeitet wird. Dies impliziert,
dass Organisationen — Behorden inbegriffen — eine mitarbeiterorientierte Flexibilitit brauchen, d. h. den Beschiftigten einen
moglichst groBen Handlungsspielraum bei der individuellen Ausgestaltung flexibler Arbeitsmoglichkeiten geben sollten.

Schliisselworter Homeoffice - Arbeitszufriedenheit - Soziale Unterstiitzung - Affektives Commitment -
Arbeitsunterbrechungen
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Working at home during Covid-19: Are extent and/or flexibility important for job satisfaction, social
support, commitment and work interruptions?

Abstract

The debate on the advantages and disadvantages of teleworking (i.e., working from home) has gained momentum during
the Covid-19 pandemic: Even public authorities have given their employees the opportunity to switch to teleworking.
Many studies on teleworking have been carried out with employees who have been teleworking for years. However, it is
unclear which consequences a sudden shift to teleworking has. This article examines to what extent the use of teleworking
and the possibility of its flexible usage are associated with work-related variables such as job satisfaction, social support,
affective commitment and work interruptions. A total of 477 employees of a medium sized public agency took part in the
online survey. Our analyses show that more teleworking is associated with fewer work interruptions. We did not find any
significant association between the extent of teleworking and job satisfaction, affective commitment and social support.
However, there were positive relationships between the perceived flexibility of the place of work with all outcomes with the
exception of work interruptions. The findings provide evidence of the importance of the flexible use of teleworking and thus
the perceived opportunity to decide for oneself whether to work from home. This implies that organizations—including
public agencies—need employee-oriented flexibility, that is, they should give employees the greatest possible decision

latitude on the individual use of flexible work options.

Keywords Teleworking - Job satisfaction - Social support - Affective commitment - Work interruptions

1 Einleitung

Das Thema Homeoffice ist allgegenwirtig ob bei der Arbeit
oder in den Medien. Die Diskussion iiber Vor- und Nachtei-
le von Homeoffice hat durch die Corona-Pandemie Impulse
bekommen (Neumann et al. 2020; Bérastégui 2021). Un-
ternehmen, die bislang gegeniiber Homeoffice wenig auf-
geschlossen waren, haben ihren Mitarbeitenden erstmals die
Moglichkeit gegeben, ins Homeoffice zu wechseln; es gab
Debatten iiber ein Recht auf Homeoffice (z.B. Lott et al.
2021), und manche Beschiftigten machten die Erfahrung,
dass die Arbeit von daheim zu ungeahnten Problemen fiih-
ren kann (Bérastégui 2021). Einerseits haben nun auch Un-
ternehmen und Behorden ihre Mitarbeitenden ins Home-
office geschickt, die damit bislang zogerlich waren. Ande-
rerseits machen manche Beschiftigte jetzt im Homeoffice
auch die Erfahrung, dass es sich zuhause oft gar nicht so gut
arbeiten lasst wie vielleicht gedacht. Beschiftigte schitzen
am Homeoffice zwar, dass sie zu Hause mit weniger Unter-
brechungen bestimmte Aufgaben besser erledigen konnen
(Vogl und Kratzer 2015), jedoch verldngert sich die Ar-
beitszeit eher (Lott 2019) und damit wird die Grenzziehung
herausfordernder (Lott et al. 2021). Beschéftigte mit Telear-
beitsvereinbarung zeigen ein erhohtes Risiko der zeitlichen
Entgrenzung von Arbeit und Privatleben (Backhaus et al.
2020a).

Doch schon vor der Corona-Pandemie war die zuneh-
mende Bedeutung von Homeoffice, d.h. Arbeit, die von
Beschiftigten von zu Hause verrichtet wird (Bundesminis-
terium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend 2017),
fiir die Arbeitswelt deutlich geworden: Eine vor der Pan-
demie durchgefiihrte Studie zeigte, dass Homeoffice stets
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eine Arbeitsoption sein sollte, auf die Beschiftigte und Fiih-
rungskrifte selbstbestimmt und flexibel zuriickgreifen kon-
nen (Kratzer 2020). Spitestens, wenn es in Organisationen,
vor allem mit activity based working-Konzepten' an Riick-
zugsriumen mangelt oder Besprechungszimmer dauerbe-
legt sind, wird die Moglichkeit zum Homeoffice wichtig
(Becker et al. 2021). Damit activity based working-Konzep-
te funktionieren, brauchen sie Arbeitsplatzoptionen und die
Autonomie, diese Optionen auch nutzen zu kénnen. Optio-
nen sind die individuelle Moglichkeit, die rdumlichen Be-
dingungen der Arbeit zu beeinflussen und so die Nutzung
des Raumes der eigenen Arbeitsweise und den jeweiligen
Anforderungen und Bediirfnissen anpassen zu konnen. Die
Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten ist hier eine wich-
tige Arbeitsplatzoption (Kratzer 2020; Becker et al. 2019).

Die Metaanalyse von Gajendran und Harrison (2007)
fand Zusammenhinge zwischen Telecommuting — ein Be-
griff der weiter gefasst ist als Homeoffice und im néchsten
Abschnitt erldutert wird — und verschiedenen arbeitsbezo-
genen Konstrukten. Interessanterweise legten weitergehen-
de Analysen nahe, dass die gefundenen Zusammenhinge
teilweise auf die wahrgenommene Autonomie zuriickgehen
konnten (Gajendran und Harrison 2007). Dies weist darauf

' Activity-Based Offices zeichnen sich durch ein offenes und flexibles
Raumkonzept aus: Ein Grofteil der Arbeitsplitze befindet sich in offe-
nen Bereichen ohne Zwischenwinde. Es handelt sich um ein Biirokon-
zept mit unterschiedlichen Arbeitsorten fiir unterschiedliche Arbeits-
aufgaben, fiir den Austausch aber auch Riickzugsmoglichkeiten wie
Telefonzellen (Becker et al. 2021). Activity-based offices gelten als
Antwort auf eine beschleunigte Innovationsdynamik, die wachsenden
Flexibilititserfordernisse sowie die Informationsflut einer digitalisier-
ten Wissensgesellschaft (Kratzer 2020).
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hin, dass die Moglichkeit, selbst flexibel zu entscheiden
wo man arbeitet, wichtiger sein konnte als der tatsdchliche
Umfang der Arbeit im Homeoffice. In unserer Studie unter-
suchten wir daher, inwieweit die Moglichkeit zur Flexibili-
tdat und der tatséchliche Umfang der Arbeit im Homeoffice
bei einer Landesbehdrde mit verschiedenen arbeitsbezoge-
nen Konstrukten zusammenhingen, wenn fiir die jeweils
andere Variable kontrolliert wird. Die Ergebnisse unserer
Studie sollen dazu beitragen, die konkrete Ausgestaltung
von Homeoffice durch empirische Befunde zu leiten. Bei-
spielsweise wiirde eine hohe Bedeutung von Flexibilitit
nahelegen, dass starre Regelungen beziiglich Homeoffice
kontraproduktiv wiren.

2 Theoretischer Hintergrund

Im Zusammenhang mit Homeoffice gibt es verschiedene
Begriffe, die teils bedeutungsgleich sind, teils nicht (Ahlers
et al. 2021). Im Folgenden werden fiinf fiir diese Arbeit
wichtigen Begriffe definiert und im weiteren Text entspre-
chend verwendet: 1. Telearbeit, 2. mobiles Arbeiten, 3. Ho-
meoffice, 4. Telecommuting, und 5. orts- und zeitflexibles
Arbeiten.

Telearbeit ist in der Arbeitsstittenverordnung (ArbStittV)
geregelt, mit einem fest eingerichteten Bildschirmarbeits-
platz im Privatbereich der Beschiftigten. Es wird héu-
fig unterschieden zwischen Teleheimarbeit, bei der der
Bildschirmarbeitsplatz ausschlieBlich im Privatbereich der
Beschiftigten ist, und alternierender Telearbeit, bei der
zwischen dem fest installierten Bildschirmarbeitsplatz in
der Betriebstitte und der privaten Wohnung gewechselt
wird (Backhaus et al. 2021b).

Der Begriff ,,mobile Arbeit* ist weiter gefasst als der
Rechtsbegriff ,, Telearbeit™ (Lott et al. 2021). Bei mobilem
Arbeiten sind Beschiftigte an keinen Arbeitsplatz gebunden
(Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Ju-
gend 2017) und konnen Arbeit an mehreren oder wech-
selnden Einsatzorten, ortsungebundene Arbeit oder Arbeit
an einem mobilen Arbeitsplatz verrichten (Beermann et al.
2018; Hiring et al. 2018). Mobiles Arbeiten beschreibt ei-
ne Arbeit, die weder vom Biiro noch vom Arbeitsplatz ,,zu
Hause* abhingig ist (Backhaus et al. 2021). Mobil gearbei-
tet werden kann auch nur an Teilen des Arbeitstages, wenn
z.B. morgens im Biiro und danach beim Kunden gearbeitet
wird. Mobile Arbeit unterliegt grundsétzlich den Regelun-
gen des Arbeitsschutzgesetzes und des Arbeitszeitgesetzes,
spezielle Regelungen wie bei Telearbeit gibt es jedoch nicht
(DGUV 2021).

Homeoffice kann als besondere Form des mobilen Ar-
beitens angesehen werden, als eine mdogliche Option zur
Arbeit am Arbeitsplatz im Biiro. Beschiftigte fithren ihre

Titigkeit, nach vorheriger Abstimmung mit der Organisati-
on, zeitweilig im privaten Umfeld aus (DGUV 2021).

Telecommuting dagegen stellt einen Uberbegriff dar, der
sowohl Arbeit von Zuhause als auch von alternativen Orten
einschlie3t (Gajendran und Harrison 2007).

Unter dem Begriff ,,orts- und zeitflexibles Arbeiten* wird
die Verlagerung der Titigkeit an einen anderen Ort und die
damit einhergehende zeitliche Flexibilisierung der Tatig-
keit verstanden (Ahlers et al. 2021). Im Folgenden wird der
Begriff ,,Homeoffice* genutzt, um alle Formen der Biiro-
Arbeit von zu Hause wihrend der Corona-Pandemie abzu-
decken.

In einer Studie von 2014 (Brenke 2016), die Daten aus
Haushalts- und Personenumfragen wie den Mikrozensus
oder das Sozio-oekonomische Panel beinhalteten, arbeiteten
nur 12% aller abhingig Beschiftigten iliberwiegend oder
gelegentlich im Homeoffice, obgleich, basierend auf den
Angaben der Befragten in der Studie, dies bei 40 % der Be-
fragten bzw. deren Arbeitsplitze moglich wire. Die Mog-
lichkeiten zur Nutzung von Homeoffice variieren zwischen
den Wirtschaftsbereichen: Uberdurchschnittlich oft ist Ho-
meoffice bei Titigkeiten im Dienstleistungssektor moglich
(insbesondere bei den Finanzdienstleistungen wie Banken),
den Dienstleistungen fiir Unternehmen sowie in der 6ffent-
lichen Verwaltung — viel weniger hdufig im Handel, im
Verkehrsgewerbe sowie in Bereichen wie Gastgewerbe, Ge-
sundheitswesen oder im Baugewerbe bzw. Landwirtschaft.
Hier gibt es von der Art der Téatigkeiten her wenige Ar-
beitsplitze, die fiir Heimarbeit geeignet sind (Brenke 2016).
Auch eine Arbeitszeitbefragung (Wohrmann et al. 2020;
Backhaus et al. 2020a) zeigt, dass 2019 nur 14 % der ab-
hingig Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst Telearbeit ver-
einbart hatten, wihrend es 2015 nur 8 % und 2017 10%
waren. Die Zunahme an Beschiftigten mit der Moglich-
keit zur Telearbeit zeigt sich auch in anderen Befragungen
(z.B. Grunau et al. 2019). Mit der Corona-Pandemie hat
Homeoffice auch im offentlichen Dienst stark an Bedeu-
tung gewonnen (Ahlers et al. 2021).

Viele Studien zum Thema Homeoffice wurden mit Perso-
nen durchgefiihrt, die schon Homeoffice-Erfahrungen sam-
meln konnten und teilweise seit Jahren im Homeoffice ar-
beiten (u.a. Bérastégui 2021). Auch Ahlers et al. (2021)
zeigten, dass Homeoffice gerade dann als positiv erlebt
wird, wenn es im Betrieb bereits Erfahrungen mit Home-
office gibt und Regulierungen zur Ausstattung mit mobilen
Geriten bzw. Zugriff auf interne Netze und Datenbanken
vorhanden waren.

Es ist bisher nur spérlich untersucht worden, welche Fol-
gen ein plotzlicher, z.B. pandemiebedingter Wechsel ins
Homeoffice auf praxis- und arbeitsrelevante Variablen wie
Arbeitszufriedenheit, Commitment, soziale Unterstiitzung
und die Abgrenzung von dufleren Reizen (Arbeitsunterbre-
chungen) im offentlichen Dienst hat. Welche Bedingungen
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Abb.1 Hypothesen -

Hla (+)

H2a (-)

AusmaR an
Homeoffice

der Arbeit im Homeoffice (z.B. Ausmall an Homeoffice
oder die Moglichkeit flexibel zu entscheiden, von wo man
arbeiten mochte) sind entscheidend in Bezug auf arbeits-
bezogene Variablen? Auch ist insbesondere im 6ffentlichen
Dienst das Arbeiten im Homeoffice bisher wenig verbreitet
(Brenke 2016). Vor diesem Hintergrund sollen die, aus der
Praxis bedeutsamen, arbeitsrelevanten Variablen Arbeitszu-
friedenheit, Commitment, soziale Unterstiitzung und Ar-
beitsunterbrechungen in Zusammenhang mit dem Ausmaf
an Homeoffice und mit der Moglichkeit, Homeoffice fle-
xibel zu nutzen, genauer betrachtet werden. Die Untersu-
chung wird speziell fiir den 6ffentlichen Dienst durchge-
fiihrt, da hier nicht viele Studien und Erkenntnisse vor-
liegen (Neumann 2020). Die praxisrelevanten Konstrukte
haben sich als wichtige Variablen in der Betrachtung von
Homeoffice und vom Arbeiten im 6ffentlichen Dienst ge-
zeigt (vgl. u.a. Backhaus et al. 2020a; Bonin et al. 2020;
Gajendran und Harrison 2007). Abb. 1 zeigt einen Uber-
blick der Zusammenhangshypothesen, die iiberpriift und im
Folgenden erdrtert werden sollen.

2.1 AusmaB der Arbeit im Homeoffice und
Flexibilitat zur Nutzung von Homeoffice

Viele Beschiftigte arbeiten nicht die volle Arbeitswoche im
Homeoffice. Eine Arbeitszeitbefragung (Wohrmann et al.
2020) zeigte, dass mehr als ein Drittel der Beschiftigten
mit Telearbeitsvereinbarung weniger als einen Tag in der
Woche telearbeiten, gefolgt von einem Tag pro Woche. Ga-
jendran und Harrison (2007) stellten fest, dass die Intensi-
tit, also das Ausmall an Homeoffice, eine Rolle spielt. Sie
unterschieden high-intensity telecommuters (home-based),
die ihre iiberwiegende Arbeitszeit auBerhalb der zentralen
Arbeitsstelle verbrachten und low-intensity telecommuters
(office-based arrangement), welche die iiberwiegende Ar-
beitszeit am zentralen (konventionellen) Arbeitsort waren
und Homeoffice nur an 1 bis 2 Tagen in der Woche nutz-
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H3a (-)

H4a (-

Arbeitszufriedenheit <Lb(+)
Affektives H2b (+)
Commitment D Flexibilitat,
Homeoffice zu
Soziale Unterstiitzung H3b (+) nutzen
Arbeitsunterbrechung < Hab ()

Kontrollvariablen: Geschlecht,
Flhrungsverantwortung,
Vollzeit

ten. Auch Backhaus et al. (2020a) erscheint arbeitswissen-
schaftlich ein moderates Ausmal3 an Telearbeit (z.B. ein
Tag pro Woche) empfehlenswert zu sein.

Die Moglichkeit zum Homeoffice bringt fiir Beschéf-
tigte u.a. eine erhohte arbeitszeitbezogene Flexibilitit und
erhohte (zeitliche) Autonomie sowie einen hoheren Hand-
lungsspielraum in Bezug auf die Planung und Einteilung
der eigenen Arbeit mit sich (Gajendran und Harrison 2007;
Grunau et al. 2019; Brownson 2004; Tavares 2017; Ulich
und Wiese 2011; Brenke 2016; Wohrmann et al. 2020).
Zeitliche Flexibilitaitsmoglichkeiten stellen Ressourcen fiir
Beschiftigte dar, zum Beispiel um Arbeit und Privatleben
besser zu vereinbaren (Backhaus et al. 2020b).

Homeoffice kann aber auch zu Vereinbarkeitsproblemen
fiilhren, wenn die Beschiftigten das Gefiihl haben, nicht
frei entscheiden zu konnen, ob sie im Homeoffice arbeiten
(Kossek et al. 2006). Lapierre et al. (2016) zeigten in ei-
ner Studie mit Mitarbeitenden aus dem Finanzvertrieb, dass
ein unfreiwilliges Arbeiten aus dem Homeoffice mit mehr
stressbasierten Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben
einhergeht.

2.2 Arbeitszufriedenheit

Ein wiederkehrendes Konstrukt in der Sozialforschung und
ein relevantes Konstrukt in der Praxis am Biiroarbeitsplatz
ist die Zufriedenheit mit der eigenen Arbeit (u.a. Jochims
2019). Die bisherige Forschung zum Zusammenhang von
der Arbeit im Homeoffice und der Arbeitszufriedenheit von
Erwerbstitigen konnte zeigen, dass die Moglichkeit, von
einem selbstbestimmten Ort zu arbeiten mit einer hohe-
ren Arbeitszufriedenheit einhergeht (z.B. Fonner und Ro-
loff 2010; Masayuki 2018; Troup und Rose 2012; Wheatley
2017; Kaduk et al. 2019; Kossek et al. 2006). Grunau et al.
(2019) stellten fest, dass Beschiftigte, die zumindest ge-
legentlich wihrend der Arbeitszeit von zu Hause arbeiten,
im Schnitt zufriedener sind als alle anderen Beschiftigten.
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Die mit Abstand am wenigsten zufriedenen Personen sind
diejenigen, die gerne Homeoffice machen wiirden, dies aber
nicht konnen. Auch Brenke (2016) konnte zeigen, dass Mit-
arbeitende, die sich Homeoffice wiinschen, aber nicht die
Moglichkeit dazu erhalten, unzufriedener mit ihrer Arbeit
sind. Gajendran und Harrison (2007) ermittelten in ihrer
Metaanalyse einen zwar geringen, aber giinstigen Zusam-
menhang zwischen Homeoffice und Arbeitszufriedenheit,
der vollstindig von Autonomie mediiert wurde. Dies legt
nahe, dass vor allem die Flexibilitit zu entscheiden, von wo
man arbeiten mochte, von Bedeutung ist.

Studien konnten zeigen, dass Homeoffice dazu beitragen
kann, individuelle Bediirfnisse nach flexibler Arbeitsgestal-
tung zu realisieren und damit die Arbeitszufriedenheit der
Beschiftigten zu verbessern (z. B. Bonin et al. 2020; Gajen-
dran und Harrison 2007). Homeoffice geht mit Chancen und
Risiken fiir die Gesundheit von Beschiftigten einher (Rothe
et al. 2017): Eine Chance kann in der erhdhten zeitlichen
und rdumlichen Flexibilitit liegen, welche die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fordern kann.

Wir gehen daher davon aus, dass sowohl das Ausmal}
an Homeoffice als auch der Grad an Flexibilitit, Home-
office zu nutzen einen voneinander unabhédngigen Beitrag
zur Aufkldrung der Varianz der Arbeitszufriedenheit unter
Einbezug von Kontrollvariablen leisten.

H1a Ein hoheres Ausmall an Homeoffice geht mit einer
hoheren Zufriedenheit mit der Arbeit einher.

H1b Eine groBere Flexibilitidt zu entscheiden, ob man im
Homeoffice arbeiten mochte, geht mit einer hoheren Ar-
beitszufriedenheit einher.

2.3 Affektives Commitment

Organisationales Commitment stellt ein weiteres zentrales
Konzept der Arbeitsforschung dar und bezeichnet die Bin-
dung eines Arbeitnehmers an sein Unternehmen, wobei das
affektive Commitment die gefiihlsméBige Bindung bezeich-
net (Allen und Meyer 1990). Affektives Commitment ist un-
ter anderem positiv mit Organizational Citizenship Behav-
ior (Ng und Feldman 2011) und negativ mit einem Austritt
aus dem Arbeitsverhiltnis assoziiert (Meyer et al. 2002).
Es ist wahrscheinlich, dass es einen gegenlidufigen Zu-
sammenhang zwischen dem Ausmafl an Homeoffice und
affektivem Commitment einerseits, der Flexibilitiat und af-
fektivem Commitment andererseits gibt. Je mehr Zeit Be-
schiftigte im Homeoffice verbringen, desto weniger Zeit
verbringen sie mit Kolleginnen und Kollegen und Vorge-
setzten, was die emotionale Bindung schwichen konnte.
Andererseits gibt es Befunde, die nahelegen, dass ein ho-
heres AusmalBl an Autonomie mit mehr affektivem Com-
mitment einhergeht. Ramaswami et al. (1993) fanden po-

sitive Zusammenhénge zwischen Autonomie und affekti-
vem Commitment. Es ist denkbar, dass eine Organisation
ihre Mitarbeiter beféhigt, indem sie ihnen die Autonomie
gewihrt, zu Hause zu arbeiten, und diese Befihigung das
organisationale Engagement erhoht (z. B. Franz 2004; Pea-
chey 2003).

Wir gehen daher von folgenden Hypothesen unter Ein-
bezug von Kontrollvariablen aus:

H2a Ein hoheres Ausmall an Homeoffice geht mit geringe-
rem affektivem Commitment einher.

H2b FEine groBere Flexibilitidt zu entscheiden, ob man im
Homeoffice arbeiten mochte, geht mit hoherem affektivem
Commitment einher.

2.4 Soziale Unterstiitzung

Eine wichtige Variable in verschiedenen Modellen der Ar-
beitsforschung (u.a. Job Demand Control Support Model,
Karasek und Theorell 1990) ist die soziale Unterstiitzung.
Die Einbindung am Arbeitsplatz und die Unterstiitzung,
die man durch die Arbeitskolleginnen und -kollegen und
Fiihrungskrifte erfihrt, stellen wichtige Ressourcen fiir das
Wohlbefinden von Beschiftigten dar (Abendroth und Rei-
mann 2018; Vander Elst et al. 2017). Aber dennoch wird
laut Grunau et al. (2019) dieses Konstrukt sowohl von Be-
trieben als auch von Beschéftigten hiufig als Argument ge-
gen Homeoffice genannt. Bei Anwesenheit am Arbeitsplatz
konnen Beschiftigte einfacher miteinander kommunizieren
und zusammenarbeiten. Daher stellt sich die Frage, ob das
Arbeiten zu Hause zu einer Verschlechterung der Unterstiit-
zung zwischen Beschiftigten fiihrt, aus ,,den Augen, aus
dem Sinn“ (McCloskey und Igbaria 2003). Unter den Nut-
zerinnen und Nutzern von Homeoffice berichtet etwa jede/r
Fiinfte, dass der Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen hier-
unter leidet (Grunau et al. 2019). In einer Studie bei Ver-
waltungen in Pandemiezeiten berichteten Beschiftigte im
Homeoffice vor allem von Schwierigkeiten mit der Technik
und von Kommunikationsdefiziten im Austausch mit den
Arbeitskolleginnen und -kollegen (Next:Public 2020).

Ein hohes Ausmall an Homeoffice kann dazu fiihren,
dass direkter personlicher Kontakt mit den Arbeitskolle-
ginnen und -kollegen und Vorgesetzten weniger stattfindet
bzw. der Austausch ausschlieBlich iiber technische Medien
(wie Telefon, E-Mail, Videokonferenzen) und auf fachli-
che Themen fokussiert bleibt (u.a. Golden und Gajendran
2019). Wohrmann et al. (2020) fanden heraus, dass das Ge-
fiihl, bei der Arbeit Teil einer Gemeinschaft zu sein, bei Be-
schiftigten im Homeoffice weniger ausgeprégt ist und mit
zunehmender Anzahl an Homeofficetagen abnimmt. Die
Unterstiitzung durch Arbeitskolleginnen und -kollegen und
Vorgesetzte scheint bei den Beschiftigten mit einem Tag
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pro Woche im Homeoffice am hochsten zu sein, sogar ho-
her als bei stindiger Anwesenheit im Biiro (u.a. Backhaus
et al. 2020a). Gajendran und Harrison (2007) stellten in
ihrer Metaanalyse fest, dass entgegen ihrer Erwartung Ar-
beit im Homeoffice positive Zusammenhinge mit der Be-
ziehungsqualitit zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetz-
ten aufwies, es fiir Personen mit einer hohen Intensitit an
Homeoffice jedoch negative Zusammenhinge bei der Be-
ziehungsqualitdt mit den Kollegen und Kolleginnen gab.

Auch konnte der pandemiebedingt abrupt gestiegene Ho-
meoffice-Anteil der Arbeitszeit und die fehlende Gewoh-
nung an diese Situation dazu fiihren, dass keine Moglichkei-
ten bestanden, bestimmte Regeln, Richtlinien oder andere
Vorgehensweisen zu verabschieden, um die soziale Unter-
stiitzung uneingeschriankt zu gewihrleisten. Deshalb gehen
wir aufgrund der kurzfristigen Einfiihrung von Homeoffice
in der betrachteten Behorde vor dem Hintergrund der Pan-
demie von folgenden Hypothesen aus, unter Einbezug von
Kontrollvariablen wie Fiihrung:

H3a Ein hoherer Anteil an Homeoffice ist mit einer gerin-
gen wahrgenommenen sozialen Unterstiitzung verbunden.

Wir gehen davon aus, dass Beschiftigte, die flexibel ent-
scheiden konnen, wann sie im Homeoffice arbeiten wollen,
schon vor der Pandemie in der Organisation vermehrt Er-
fahrungen im Homeoffice gesammelt haben und dadurch
auf informelle Netzwerke innerhalb der Organisation zu-
riickgreifen konnen, die auch in Pandemiezeiten fiir sozia-
le Unterstiitzung sorgen. Unterstiitzung fiir diese Annahme
kommt von Ernst (2020), der in seiner Studie mit iiber 900
Teilnehmenden feststellte, dass Personen, die bislang noch
nie im Homeoffice gearbeitet hatten, groere Probleme mit
sozialer Isolation hatten als solche, die schon Homeofficeer-
fahrung aufwiesen. Daher nehmen wir an, dass ein mehr an
Flexibilitat mit hoherer wahrgenommener sozialer Unter-
stiitzung einhergeht.

H3b Eine groBere Flexibilitit zu entscheiden, von wo man
arbeiten mochte, geht mit mehr wahrgenommener sozialer
Unterstiitzung einher.

2.5 Arbeitsunterbrechungen

Als eine zunehmende Arbeitsanforderung werden Arbeits-
unterbrechungen gesehen (Baethge und Rigotti 2013). Viele
Beschiftigte haben Arbeitsplitze, an denen ungestortes Ar-
beiten oft nicht moglich ist; hier kann Homeoffice Stérun-
gen und Unterbrechungen reduzieren (vgl. van der Meulen
et al. 2012). Wohrmann et al. (2020) konnten zeigen, dass
Beschiftigte mit zunehmender Anzahl an Homeofficetagen
seltener von Stérungen und Unterbrechungen bei der Ar-
beit betroffen sind. Personen, die im Homeoffice arbeiten,
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sind aufgrund weniger Arbeitsunterbrechungen zufriedener
mit ihrer Berufstitigkeit (Fonner und Roloff 2010; Kroll
et al. 2017; Kroll und Niiesch 2019). Homeoffice wird als
passend fiir das konzentrierte Arbeiten eingeschétzt. Wenn
Biirokonzepte wie z.B. activity based working, nicht opti-
mal umgesetzt wurden, weil z.B. Riickzugsorte fehlen, so
kann es sein, dass Mitarbeiter fiir konzentriertes Arbeiten
in das Homeoffice ausweichen (Becker et al. 2021). Eine
Voraussetzung ist hier jedoch, dass die Beschiftigten die
Moglichkeit haben, selbst entscheiden zu konnen, ob sie in
einer gegebenen Situation ins Homeoffice gehen mochten.
Es scheinen also sowohl das Ausmall an Homeoffice
als auch die Flexibilitdt und damit Entscheidungsmoglich-
keit zum Riickzug, positive Effekte auf die Arbeitsunter-
brechung zu haben. Deshalb gehen wir von folgenden Hy-
pothesen unter Einbezug von Kontrollvariablen aus:

H4a Ein hoheres Ausmall an Homeoffice hingt mit weniger
Arbeitsunterbrechungen zusammen.

H4b Eine groBere Flexibilitit zu entscheiden, ob man vom
Homeoffice arbeiten mochte, geht mit weniger Arbeitsun-
terbrechungen einher.

3 Methode
3.1 Vorgehen und Stichprobe

Die Daten wurden iiber eine Onlinebefragung in einer Lan-
desbehorde mit 1780 Mitarbeitenden (Stand zum Zeitpunkt
der Befragung) in Baden-Wiirttemberg durchgefiihrt. Die
Erhebung erstreckte sich iiber drei Wochen im Dezember
2020 zur Zeit des ,,Lockdown light“. In der Behorde gab
es bis zur Pandemie einen Anteil der Telearbeitenden von
ca. 12%. Die Beschiftigten wurden iiber das Intranet und
direkte Ansprache von Vorgesetzten iiber die Befragung in-
formiert. Der Fragebogen enthielt Fragen zu Homeoffice
und Flexibilitit, zu arbeitsbezogenen Aspekten, zur psychi-
schen Gesundheit und zur Demografie. Da nur eine Behorde
betrachtet wird, ist es moglich, eine homogene Stichprobe
zu analysieren.

Der Link zur Befragung wurde 825 Mal angeklickt, und
n=484 Beschiftigte beendeten die Befragung, was einer
Beendigungsquote von 58,7 % entspricht. Es wurden sieben
Fille entfernt, da sie bei fiir die Analysen relevanten demo-
grafischen Angaben fehlende Werte hatten. Die endgiiltige
Stichprobe betrug somit n=477 Personen. Davon waren
n=275 (57,7 %) weiblich; n=60 Teilnehmende waren bis
30, n=110 zwischen 31 und 40, n=98 zwischen 41 und 50,
n=156 zwischen 51 und 60 und n=>53 iiber 60 Jahre alt.
Von den Teilnehmenden hatten n= 121 (24,4 %) Fiihrungs-
verantwortung, und n=342 (71,7 %) arbeiteten in Vollzeit.
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In der Befragung wurde die gesamte Bandbreite von kei-
ner bis tdglicher Homeoffice-Nutzung (=Ausmall an Ho-
meoffice) erfasst. Wihrend n= 107 (22,1 %) nach eigener
Angabe nie im Homeoffice arbeitet, arbeiteten die rest-
lichen Befragten durchschnittlich 35,8 % ihrer Arbeitszeit
von zuhause. Unter den Befragten konnen n =384 (79,5 %)
zumindest gelegentlich selbst entscheiden, wo sie arbeiten
mochten (flexible Nutzung von Homeoffice). Von den Teil-
nehmenden hatten n=99 (20,5 %) diese Wahlmoglichkeit
kaum bzw. nie.

3.2 Erhebungsinstrumente

Sofern nicht anders angegeben, wurden die Variablen mit
einer fiinfstufigen Likertskala mit den Polen 1 (#rifft tiber-
haupt nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu) erfasst.

AusmaB an Homeoffice Das Ausmall an Homeoffice wur-
de auf Basis der durchschnittlichen wochentlichen Arbeits-
stunden im Homeoffice und der Gesamtarbeitszeit errech-
net, indem wir den Anteil der Stunden im Homeoffice an
der Gesamtarbeitszeit berechneten. Hier wurde nach den
Erfahrungen der letzten 3 Monate gefragt.

Flexibilitat zur Nutzung von Homeoffice Der Grad an Flexi-
bilitdt wurde mit dem Item ,,Konnen Sie selbst entscheiden,
an welchem Ort (Biiro, zu Hause etc.) Sie arbeiten?* erfragt
(Bauer et al. 2014). Die Antwortskala war fiinfstufig und
reichte von 1 (nie/sehr selten) bis 5 (sehr oft/immer).

Arbeitszufriedenheit Die Arbeitszufriedenheit wurde mit
drei Items von Cammann et al. (1983) in der deutschen
Ubersetzung von Ivens (2018) erfasst. In der Stichprobe
von Ivens (2018) betrug Cronbachs Alpha a=0,87, in un-
serer Stichprobe a.=0,77.

Affektives Commitment Affektives Commitment wurde mit
der Skala von Allen und Meyer (1990) in der deutschen
Ubersetzung von Schmidt et al. (1998) erhoben. Die acht
Items wurden auf einer siebenstufigen Likertskala mit den
Polen 1 (stimme iiberhaupt nicht zu) bis 7 (stimme vollstin-
dig zu) beantwortet. Cronbachs Alpha betrug in den Vali-
dierungsstudien von Allen und Meyer (1990) a=0,86 bzw.
a=0,87. In unserer Stichprobe betrug a.=0,81.

Soziale Unterstiitzung Soziale Unterstiitzung wurde mit
der Community-Subskala der Areas of Worklife Scale
(Leiter und Maslach 1999) in der deutschen Ubersetzung
von Schulze et al. (2013) erhoben. In einer Validierungsstu-
die (Brom et al. 2015) betrug Cronbachs Alpha zwischen
a=0,81 und a=0,84. In unserer Stichprobe betrug a.=0,85.

Arbeitsunterbrechungen Arbeitsunterbrechungen wurden
mit drei adaptierten Items aus der Subskala Arbeitsunter-
brechung des Instrument zur stressbezogenen Titigkeits-
analyse ISTA (Semmer et al. 1999) erhoben. Cronbachs
Alpha betrug a.=0,82.

Kontrollvariablen Als Kontrollvariablen haben wir Ge-
schlecht (u.a. Schieman und Glavin 2008), Arbeitsumfang
(Voll- bzw. Teilzeit, weniger als 39 Wochenstunden) und
Fiihrungsverantwortung der Befragten aufgenommen. Vor
allem Fithrungsverantwortung ist bedeutsam, da Fithrungs-
krifte sowohl einen hoheren Grad an Flexibilitdt haben,
wo sie arbeiten wollen und in der Regel gleichzeitig ho-
here Werte bei arbeitsbezogenen Einstellungskonstrukten
aufweisen (u.a. Bundesministerium fiir Familien, Senioren,
Frauen und Jugend 2017; Bonin et al. 2020; Hattendorf
et al. 2015). Jede dieser Variable wurde dichotom erfasst,
jeweils mit einem Item.

3.3 Statistische Analysen

Alle Berechnungen wurden mit SPSS 26 durchgefiihrt. Fiir
jede der Hypothesen (jeweils a und b-Teil zusammen) wur-
de eine multiple Regressionsanalyse durchgefiihrt. Dabei
waren Arbeitszufriedenheit, Arbeitsunterbrechungen, sozia-
le Unterstiitzung und affektives Commitment die Kriteri-
umsvariablen und bei jeder der Analysen das Ausmal} an
Homeoffice, Grad an Flexibilitit zur Nutzung von Homeof-
fice, Geschlecht, Vollzeit/Teilzeit und Fiihrungsverantwor-
tung die Pradiktoren, so dass bei jeder Analyse die mogliche
Varianziiberschneidung von Homeoffice und Flexibilitit so-
wie der Kontrollvariablen mit einbezogen wurde.

4 Ergebnisse

Die Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrela-
tionen aller Variablen finden sich in Tab. 1.

Der durchschnittliche Anteil von Homeoffice an der Ge-
samtarbeitszeit betrug trotz der Pandemie nur etwas iiber
ein Drittel; fast 80 % der Befragten nutzen jedoch zumin-
dest manchmal Homeoffice. Die Einschitzung der Flexi-
bilitdt lag iiber dem Skalenmittelwert, aber die Standard-
abweichung indiziert eine hohe Variabilitidt zwischen den
Beschiftigten.

4.1 Vorbereitende Analysen

Zunichst untersuchten wir die fehlenden Werte im Daten-
satz. Insgesamt fehlten rund 0,5 % der Werte und bei kei-
ner Variablen mehr als 3 %. Da das Ergebnis des MCAR-
Tests nach Little signifikant war, x>=3110,501, p<0,001,
entschlossen wir uns dazu, die fehlenden Werte multipel
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Tab.1 Mittelwerte, Alphas und Interkorrelationen

M 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Ausmaf3 Homeoffice 0,36 - - - - - - - - -
Flexibilitdt Homeoffice 3,48 0,35%%* - - - - - - - -
Arbeitszufriedenheit 4,36 -0,01 0,18k 0,77 - - - - - -
Arbeitsunterbrechungen 3,13 —0,13%* 0,02 0,01 0,82 — - — — —
Commitment 4,44 0,04 0,10%* 0,51 %% 0,09 0,81 - - - -
Soziale Unterstiitzung 3,84 -0,00 0,13%:* 0,46% 0,04 0,393 0,85 - - -
Geschlecht - 0,08 —0,19%++ 0,01 -0,02 0,01 -0,06 - - -
Fiihrungsverantwortung - 0,06 -0,10%* —0,18%%* —0,24 %% —(,22 %% —0,16%** 0,12%* - -
Vollzeit - 0,08 0,02 0,04 -0,05 -0,01 -0,02 0,34%%% 0,15 -

Mittelwerte und Interkorrelationen im imputierten Datensatz; Cronbachs Alpha in der Diagonale; Geschlecht 1 =minnlich, 2= weiblich;

Fiihrungsverantwortung 1=ja, 2=nein; Vollzeit 1=ja, 2=nein
*p<0,05, **p<0,01, ***p< 0,001

zu imputieren. Wir imputierten auf Itemebene, und es ent-
standen fiinf vollstdndige Datensitze, die sich in den Kenn-
zahlen nur geringfiigig unterschieden. Die Zahl der Fille
reduzierte sich von n=284 auf n=277, da wir keine feh-
lenden Werte bei demografischen Variablen ersetzten.

Linearitdt, Normalverteilung der Residuen, Multikoli-
nearitdt und Homoskedastizitdt waren unproblematisch. Al-
lerdings identifizierten wir fiir jede Analyse multivariate
Ausreifler iiber die standardisierten Residuen, die Hebel-
werte und die Cook’sche Distanz. Wir rechneten daher alle
Analysen mit und ohne Ausreifler. Da sich in keinem Fall
bedeutsame Abweichungen zwischen den Analysen mit und
ohne Ausreiller ergaben, berichten wir nur die Ergebnisse
mit Ausreillern.

4.2 Hauptanalysen

Details zu den Regressionsanalysen finden sich in den
Tab. 2, 3, 4 und 5. Berichtet werden hier stets die mittleren
Werte aus den fiinf imputierten Datensitzen.

Arbeitszufriedenheit In unseren Hypothesen gingen wir
davon aus, dass sowohl ein hoherer Anteil an Homeoffice
(H1a) als auch ein hoherer Grad an Flexibilitdt (H1b) unter
Einbezug des jeweils anderen Konstruktes und Kontroll-
variablen mit mehr Arbeitszufriedenheit einhergehe. Das
Regressionsmodell war signifikant, R?=0,07, p<0,001.

Das Ausmall von Homeoffice leistete wider Erwarten kei-
nen statistisch signifikanten Beitrag zur Aufklidrung der
Varianz der Arbeitszufriedenheit, $=-0,08, p=0,11, wih-
rend der Grad an Flexibilitit zur Nutzung von Homeoffice
dies tat, p=0,19, p<0,001.

Affektives Commitment Wir nahmen an, dass ein hoherer
Anteil an Homeoffice (H2a) mit weniger affektivem Com-
mitment einhergehe, ein hoherer Grad an Flexibilitiat (H2b)
aber mit mehr affektiven Commitment jeweils unter Ein-
bezug des anderen Konstruktes sowie Kontrollvariablen.
Bivariat konnten wir den angenommenen Zusammenhang
zwischen Flexibilitdt und affektivem Commitment finden,
r=0,10, p<0,05. Allerdings bestitigte sich das Ergebnis
nicht unter Einbezug der Kontrollvariablen. Das Regressi-
onsmodel war zwar signifikant, R>=0,05, p<0,001, entge-
gen unserer Annahmen leistete jedoch weder das Ausmaf}
an Homeoffice, p=0,02, p=0,72, noch der Grad an Flexibi-
litdt zur Nutzung von Homeoffice, $=0,07, p=0,14, einen
signifikanten Beitrag zur Aufkldrung der Varianz des af-
fektiven Commitments, so dass die Hypothesen abgelehnt
werden. Fiihrungsverantwortung stellte sich als signifikan-
ter Pradiktor von affektiven Commitment heraus, f=-0,22,
p<0,001.

Soziale Unterstiitzung Wir vermuteten, dass unter Ein-
bezug des jeweils anderen Konstruktes und von Kon-

Tab.2 Regressionsanalyse mit

Arbeitszufriedenheit als Kriteri- B SEB p L

um Ausmall Homeoffice -0,16 0,10 —0,08 0,11
Flexibilitiat Homeoffice 0,09 0,02 0,19 0,00
Geschlecht 0,04 0,06 0,03 0,51
Fithrungsverantwortung —0,24 0,06 -0,17 0,00
Vollzeit 0,08 0,06 0,06 0,22

Durchschnitt iiber alle Imputationen hinweg; R?2=0,07, p<0,001; Geschlecht 1=minnlich, 2=weiblich;
Fiihrungsverantwortung 1=ja, 2=nein; Vollzeit 1=ja, 2=nein
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Tab.3 Regressionsanalyse mit

Affektivem Commitment als B SEB p L

Kriterium Ausmafl Homeoffice 0,06 0,17 0,02 0,72
Flexibilitdit Homeoffice 0,06 0,04 0,07 0,14
Geschlecht 0,08 0,10 0,04 0,40
Fiihrungsverantwortung -0,50 0,11 -0,22 0,00
Vollzeit 0,02 0,11 0,01 0,89

Durchschnitt iiber alle Imputationen hinweg; R?=0,05, p<0,001; Geschlecht 1=minnlich, 2=weiblich;
Fiihrungsverantwortung 1=ja, 2=nein; Vollzeit 1 =ja, 2=nein

Tab.4 Regressionsanalyse mit

sozialer Unterstlitzung als Krite- B SEB P L

rium Ausmall Homeoffice -0,05 0,13 —0,02 0,67
Flexibilitiat Homeoffice 0,06 0,03 0,11 0,02
Geschlecht -0,03 0,08 -0,02 0,70
Fiithrungsverantwortung —0,24 0,08 -0,14 0,00
Vollzeit -0,00 0,08 -0,00 0,98

Durchschnitt iiber alle Imputationen hinweg; R?2=0,04, p<0,01; Geschlecht 1=minnlich, 2= weiblich; Fiih-
rungsverantwortung 1=ja, 2=nein; Vollzeit 1=ja, 2=nein

Tab.5 Regressionsanalyse mit

Arbeitsunterbrechungen als B SEB P i

Kriterium Ausmall Homeoffice -0,41 0,15 -0,14 0,01
Flexibilitit Homeoffice 0,03 0,03 0,05 0,31
Geschlecht 0,06 0,09 0,03 0,52
Fiihrungsverantwortung -0,46 0,09 0,22 0,00
Vollzeit -0,04 0,09 0,02 0,67

Durchschnitt iiber alle Imputationen hinweg; R?=0,07, p<0,001; Geschlecht 1=minnlich, 2=weiblich;
Fiihrungsverantwortung 1=ja, 2=nein; Vollzeit 1 =ja, 2=nein

trollvariablen ein hoheres Ausmall an Homeoffice mit
weniger wahrgenommener sozialer Unterstiitzung einher-
gehe (H3a), wihrend wir einen positiven Zusammenhang
zwischen Grad an Flexibilitit zur Nutzung von Homeoffi-
ce und wahrgenommener sozialer Unterstiitzung annahmen
(H3b). Das Regressionsmodell wurde signifikant, R?=0,04,
p<0,01. Anders als vorhergesagt, war das Ausmal} an Ho-
meoffice jedoch kein signifikanter Priadiktor, f=-0,04,
p=0,43, wihrend sich die Hypothese zur Flexibilitit besti-
tigte, p=0,13, p<0,05.

Arbeitsunterbrechungen Wir nahmen an, dass sowohl das
Ausmal} an Homeoffice (H4a) als auch der Grad an Flexi-
bilitdt zur Nutzung von Homeoffice (H4b) mit weniger Ar-
beitsunterbrechungen einhergehe. Das Regressionsmodell
war signifikant, R>=0,07, p<0,001 und wie vorhergesagt,
ging ein hoheres Ausmal} an Homeoffice mit weniger Ar-
beitsunterbrechungen einher, $=-0,14, p<0,01. Der Grad
der Flexibilitdt war nicht signifikant, $=0,05, p=0,31.

5 Diskussion

Die Arbeit im Homeoffice in deutschen Betrieben hat wih-
rend der Corona-Pandemie an Bedeutung gewonnen. Etwa
ein Fiinftel der Betriebe, in welchen die Tétigkeiten grund-
sdtzlich eine Arbeit von zuhause zulassen, plant aufgrund
der Erfahrungen wihrend der Corona-Krise, Moglichkeiten
zum Homeoffice bzw. zur Telearbeit zukiinftig auszubauen
(Backhaus et al. 2020a). Auch fiir den 6ffentlichen Dienst
spielt Homeoffice inzwischen eine Rolle. In diesem Artikel
wollten wir fiir Beschiftigte einer Behorde feststellen, ob
Arbeitsvariablen (Arbeitszufriedenheit, affektives Commit-
ment, soziale Unterstiitzung und Arbeitsunterbrechungen)
in Zusammenhang stehen mit dem Ausmaf3 an Homeoffice
und mit der Flexibilitit zur Nutzung von Homeoffice.

Drei der acht Hypothesen bestitigten sich. In Einklang
mit bisherigen Forschungsergebnissen (u.a. Gajendran und
Harrison 2007) ging der Grad an Flexibilitidt, Homeoffice
nach Bedarf zu nutzen, mit mehr Arbeitszufriedenheit ein-
her. Ein hoheres Ausmalf} an Homeoffice leistete keinen be-
deutsamen Beitrag zur Erkldrung der Arbeitszufriedenheit.
Nur allein die Nutzung von Homeoffice, egal ob ein grof3e-
res oder geringeres Ausmaf, scheint nicht zu einer hoheren
Arbeitszufriedenheit beizutragen, sondern die Moglichkeit,
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selbst flexibel entscheiden zu konnen von wo gearbeitet
wird, was eine Form der Autonomie darstellt und mit den
klassischen Modellen zur Erkldrung von Arbeitszufrieden-
heit vereinbar ist (z.B. Job-Characteristics-Modell, Hack-
man und Oldham 1976; Job Demands-Resources-Model,
Bakker und Demerouti 2007).

Entgegen unserer Annahmen spielen weder das Ausmal}
an Homeoffice noch der Grad an Flexibilitdt zur Nutzung
von Homeoffice eine Rolle beim affektiven Commitment.
Im Ubrigen fand sich die Fiihrungsverantwortung als be-
deutsamer Pridiktor von affektiven Commitment. Wir fan-
den zwar einen statistisch bedeutsamen bivariaten Zusam-
menhang in der erwarteten Richtung zwischen Grad an Fle-
xibilitiat und affektiven Commitment. Die Tatsache, dass
dieser Zusammenhang nach Hinzunahme der Kontrollva-
riablen nicht mehr signifikant war, kénnte dadurch zustande
kommen, dass Fiihrungskrifte sowohl ein hoheres Maf an
Flexibilitdt sowie ein hoheres Ausmal} an affektiven Com-
mitment aufweisen, dadurch ein Teil der gemeinsamen Vari-
anz zwischen Flexibilitit und affektiven Commitment durch
die Rolle als Fiihrungskraft erkléart wird und diese insgesamt
bedeutsamer als Homeoffice fiir das affektive Commitment
ist.

Anders als vorhergesagt, scheint ein hoheres Ausmaf
an Homeoffice keinen negativen Einfluss auf die wahrge-
nommene soziale Unterstiitzung zu haben, wihrend der
Grad an Flexibilitidt zur Nutzung von Homeoffice positiv
mit sozialer Unterstiitzung zusammenhéngt. Die Ergebnis-
se sprechen dafiir, dass Homeoffice nicht die Pflege der
Kontakte und damit die Zusammenarbeit behindert. Oft
wird bei der Arbeit von zu Hause von einer Verschlech-
terung der Zusammenarbeit zwischen Beschiftigten aus-
gegangen, obwohl unter den Nutzenden von Homeoffice
etwa jede/r Fiinfte berichtet, dass der Kontakt zu Kolle-
ginnen und Kollegen hierunter leidet (Grunau et al. 2019).
Die Anwesenheit am Arbeitsplatz bringt zwar den Vorteil
mit sich, dass Beschiéftigte einfacher miteinander kommu-
nizieren und zusammenarbeiten konnen; unsere Ergebnisse
zeigen aber, dass dies nicht von der Anzahl an Homeoffi-
cetagen abhingt. Der positive Zusammenhang von sozia-
ler Unterstiitzung mit dem AusmalB an Flexibilitdt konnte
darauf hindeuten, dass die wahrgenommene soziale Unter-
stiitzung durch die Flexibilitat gestdrkt wird, denn wenn
einem Arbeitgeber Flexibilitit eingerdumt wird, ist dies im
weiteren Sinne bereits eine Form von sozialer Unterstiit-
zung durch den Vorgesetzten bzw. durch die Organisation;
der positive Zusammenhang von sozialer Unterstiitzung mit
dem AusmalB an Flexibilitat konnte andererseits aber auch
auf einen Halo-Effekt hindeuten.

Erwartungskonform ging ein hoheres Ausmall an Home-
office mit weniger Arbeitsunterbrechungen einher. Dieses
Ergebnis ist mit der Literatur konform, in der sich zeigte,
dass die Arbeit im Homeoffice die Moglichkeit bietet, kon-
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zentriert und ohne Unterbrechung zu arbeiten. Beschiftigte
mit zunehmender Anzahl an Homeofficetagen sind seltener
von Storungen und Unterbrechungen bei der Arbeit betrof-
fen (Wohmann et al. 2020). Der Grad an Flexibilitdt zur
Nutzung von Homeoffice spielte fiir Arbeitsunterbrechun-
gen keine Rolle.

Zusammenfassend konnten die Ergebnisse der Untersu-
chung zeigen, dass Homeoffice auch wihrend der Pandemie
keine nachteiligen Auswirkungen auf die untersuchten Kon-
strukte hat. Wenn das Konstrukt Arbeitsunterbrechung be-
trachtet wird, ist die ,,Quantitit” (Ausmall an Homeoffice)
relevant. Jedoch zeigt sich fiir die anderen drei arbeitsbezo-
genen Konstrukte Arbeitszufriedenheit, affektives Commit-
ment und soziale Unterstiitzung, dass nicht die ,,Quantitét*
des Homeoffices bedeutsam ist, sondern die ,,Qualitét”, in
diesem Fall die Wahlmoglichkeit zur Nutzung von Home-
office. Die vorliegenden Befunde liefern Evidenz fiir die
Bedeutsamkeit der flexiblen Nutzung von Homeoffice und
damit der wahrgenommenen Moglichkeit, selbst dariiber zu
entscheiden, ob im Homeoffice gearbeitet wird.

5.1 Methodische Einschrinkungen

Die Studie weist sowohl Stirken als auch Schwichen auf.
Dadurch, dass sowohl der Grad an Flexibilitit wie auch das
tatsdchliche Ausmafl an Homeoffice und Kontrollvariablen
beriicksichtigt wurden, konnte ein differenzierteres Bild da-
von gezeichnet werden, inwiefern die tatsdchliche Arbeit
im Homeoffice und/oder die Moglichkeit hierzu mit erstre-
benswerten Folgen zusammenhingt. Ebenfalls als Stirken
sind die grofle und lebensechte Stichprobe (d.h. keine Stu-
dierenden, keine als-ob Untersuchung) zu nennen. Anderer-
seits gibt es auch methodische Einschrinkungen: Es handelt
sich um eine querschnittliche Untersuchung, die keine ge-
sicherte kausale Interpretation der gefundenen Zusammen-
hinge erlaubt. Zukiinftige Forschung sollte ldngsschnittli-
che Untersuchungen anstreben, um eine urséichliche Wir-
kung zu iiberpriifen und gegebenenfalls auch Gewohnungs-
effekte festzustellen. Die beiden Malle ,,Ausmafl an Ho-
meoffice” und ,,Grad der Flexibilitit der Nutzung von Ho-
meoffice” fulen auf jeweils einem Item, was hinsichtlich
psychometrischer Anforderungen suboptimal war. Jedoch
war es in der Befragung nicht moglich, die Bearbeitungs-
zeit zu verldngern, was eine so knappe Operationalisierung
der Konstrukte erforderte. Ohly et al. (2010) schlagen vor,
jeweils ein Item pro Konstrukt auszuwihlen, welches die-
ses am besten reprisentiert. Weiterhin basieren alle Varia-
blen dieser Untersuchung auf der Selbsteinschitzung der
Beschiftigten, so dass geteilte Varianz zwischen den Kon-
strukten auf das Vorliegen ein- und derselben Urteilsquel-
le zuriickgefiihrt werden konnte (Podsakoff et al. 2003).
Dariiber hinaus waren die Teilnehmenden aus einer Behor-
de; dies konnte die Ubertragbarkeit auf andere Behdrden
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einschrinken. Die Generalisierbarkeit fiir andere Bereiche
miisste also in weiteren Untersuchungen gepriift werden.
SchlieBlich fand die Erhebung unter dem Einfluss der Co-
rona-Pandemie statt, was aber nicht nur eine Beschrinkung
darstellt, sondern im Sinne eines natiirlichen Experiments
erstmals die Untersuchung der Zusammenhénge von unver-
sehens stattfindender Arbeit im Homeoffice und verschie-
denen Arbeitskonstrukten erlaubte. Die moglicherweise von
anderen Aspekten der Corona-Pandemie gefidrbten Ergeb-
nisse sollten zukiinftig unter Normalbedingungen noch ein-
mal tiberpriift werden.

5.2 Implikationen und Ausblick

Zusammenfassend kann man fiir die zukiinftige Ausgestal-
tung von Homeoffice festhalten, dass Homeoffice keine
nachteiligen Auswirkungen auf die soziale Unterstiitzung
zu haben scheint. Das bloe Ausmafl an Homeoffice ist
allerdings nicht entscheidend dafiir, ob Mitarbeitende zu-
friedener mit der Arbeit sind, obwohl im Homeoffice un-
gestorteres Arbeiten oft moglich ist. Ein wichtiges Gestal-
tungsmerkmal von Homeoffice ist die Flexibilitit des Ar-
beitsortes, d.h. selbst entscheiden zu konnen, von welchem
Ort aus man arbeitet. Tatsdchlich zeigt die vorliegende Un-
tersuchung, dass Flexibilitdt bei der Wahl des Arbeitsortes
mit arbeitsbezogenen Variablen in positivem Zusammen-
hang steht. Personen, die in hoherem Grade iiber ihren Ar-
beitsort selbst bestimmen konnen, sind zufriedener mit der
Arbeit und berichten eine hohere soziale Unterstiitzung.

All dies impliziert, dass Organisationen — Behorden in-
begriffen — den Beschéftigten eine moglichst grofie Flexibi-
litdt und damit Handlungsspielraum bei der Ausgestaltung
flexibler Arbeitsmoglichkeiten geben und starre Regeln ver-
meiden sollten. Es muss nicht unbedingt ein hoher Umfang
von Homeoffice angeboten werden, sondern es sollte die
Ausgestaltung von Homeoffice zugunsten der Flexibilitét,
z.B. von Prisenz- und Homeoffice-Tagen, erfolgen. Diese
Flexibilitdt, also Wahlmoglichkeit, ist eine Ressource fiir
die Mitarbeitenden. Wenn die Mitarbeitenden selbst ent-
scheiden konnen, wie sie die Moglichkeit von Homeoffice
einsetzen und damit die Vorziige des Homeoffices fiir sich
nutzbar machen, konnte dies auch der Bewiltigung von Ar-
beitsanforderungen dienen, etwa im Sinne einer Situations-
kontrolle im secondary coping des transaktionalen Stress-
modells von Lazarus und Folkman (Biggs et al. 2017). Da-
mit konnen die Beschéftigten einen positiven Einfluss auf
ihre Arbeitssituation ausiiben.

Uber unsere Studie hinausgehend sieht es jedoch so aus,
dass Homeoffice nur einen Teil der Arbeit ausmacht und ei-
ne der (Arbeitsplatz-)Optionen bleiben sollte. Studien konn-
ten zeigen, dass die Arbeitszufriedenheit bei Beschiftigten
hoher ist, die nur gelegentlich und nicht regelméBig von zu
Hause oder mobil arbeiten (u.a. Golden und Veiga 2005;

Stettes 2016). Das betriebliche Biiro bleibt weiterhin wich-
tig als ,,Hub und Home*: Wenn Anforderungen und Pro-
zesse komplexer und dynamischer werden, sind vernetzter
Austausch, flexible Arbeitsweisen und stabile Arbeitsbe-
ziehungen entscheidend, und all dies wird schwierig oh-
ne unmittelbaren Austausch im betrieblichen Biiro (Krat-
zer 2020). Auch Alipour et al. (2020) gehen davon aus,
dass der durch die Pandemie ausgeloste Homeoffice-Trend
nachhaltige Auswirkungen auf die Organisation von Arbeit
haben konnte, aber es dennoch sein kann, dass Betriebe und
Beschiftigte eine hybride Arbeitsform zwischen Homeof-
fice und Prisenzarbeit anstreben, so dass Biiroarbeitsplétze
Treffpunkte fiir die Mitarbeitenden werden.

Eine ausgeprigte Homeofficekultur in Organisationen ist
gekennzeichnet durch Vertrauen in die Beschiftigten, eine
wertschitzende Kommunikation sowie eine gute Organi-
sation von Zielvereinbarungen und Regelungen beziiglich
der Erreichbarkeit und der Arbeitsaufgaben im Homeoffi-
ce (Initiative Neue Qualitdt der Arbeit 2020). Um Arbeits-
motivation und Engagement von Beschiftigten zu wahren,
ist ein regelmiBiger und effektiver Informationsaustausch,
insbesondere auch mit den Fiihrungskriften, wichtig (siche
Weinert et al. 2015; De Vries et al. 2018).

Mitarbeitende, die viel im Homeoffice arbeiten, kon-
nen ungestorter, ohne Arbeitsunterbrechungen, arbeiten. Es
liegt aber auch mehr Verantwortung bei den Beschiftig-
ten im Homeoffice, u.a. die Kommunikation betreffend.
Es macht daher Sinn, die Beschiftigten zu einer aktiven
Kommunikation — gerade aus dem Homeoffice heraus —
zu ermutigen. Untersuchungen zeigen verschiedene Wege
auf, um die Zusammenarbeit und Kommunikation sicher-
zustellen, z. B. durch die Bereitstellung von Sofortnachrich-
ten-Programmen oder anderen Kommunikationstechnologi-
en (u.a. ver.di 2019) und auch Telefon- und Videokonferen-
zen (Klaffke 2016).

Nicht nur im Homeoffice sollte ein ungestortes Arbeiten
ermoglicht werden. Die Nutzung von (Arbeitsplatz-)Optio-
nen wie unterschiedliche Riickzugsrdume aber auch Spiel-
regeln bzw. Verhaltensempfehlungen, die den Umgang mit
Storungen betreffen, konnen gegen Arbeitsunterbrechung
helfen. Je mehr Optionen der Raumnutzung, mit der Mog-
lichkeit, auch im Homeoffice zu arbeiten, Beschiftigte ha-
ben, desto zufriedener sind sie; und je klarer die Spielregeln
sind, desto besser das Zusammenleben im Raum (Kratzer
2020). Eine gemeinsam genutzte Arbeitsfliche funktioniert
nicht ohne Regeln, die gemeinsam erarbeitet, kommuniziert
und nachgehalten werden miissen (Becker et al. 2021). Und
Spielregeln bzw. Verhaltensempfehlungen kénnen auch all-
gemein auf den Umgang mit Homeoffice und die Gleichbe-
handlung unterstiitzend wirken. In der neuen Arbeitswelt ist
es wichtig, sowohl die individuelle als auch die kollektive
Kompetenz zu nutzen (Becker et al. 2021). Die Team- aber
auch die Organisationsebene sollte daher nicht auler Acht
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gelassen werden, da die Team-Resilienz aber auch Organi-
sation-Resilienz eine entscheidende Kompetenz darstellen
kann, die Zusammenarbeit zu optimieren (u.a. Stoverink
et al. 2020).

5.3 Fazit

Die Erfahrungen mit Homeoffice waren fiir Mitarbeiten-
de von Behorden eher positiv: Wihrend vor der Pandemie
Homeoffice nur begrenzt moglich war und im Positivfalle
eher langwierige Prozesse implizierte, mussten die Behor-
den wihrend der Pandemie schnell reagieren (Next:Public
2020). Der o6ffentliche Dienst scheint in einem Wandel be-
griffen, bei dem Arbeitsergebnisse und weniger die Prisenz
von Beschiftigten im Vordergrund stehen (Neumann et al.
2020). Die Zukunft der Telearbeit ist an einem wichtigen
Punkt angelangt, denn Arbeitgeber erkennen zunehmend
die Vorteile solcher Vereinbarungen (Bérastégui 2021).

Die Moglichkeit, entscheiden zu kénnen, von wo man
arbeitet, stellt eine Ressource dar. Die Flexibilitit des Ar-
beitsortes, d.h. selbst entscheiden zu konnen, von welchem
Ort aus man arbeitet, steht im positiven Zusammenhang mit
wichtigen arbeitsbezogenen Variablen. Eine solche Flexibi-
litdt kann ebenfalls den Ausschlag dafiir geben, dass sich
Bewerber fiir die Organisation entscheiden und allgemein
dafiir, dass sich die Attraktivitit der Arbeitsstelle erhoht.
Uberhaupt kann der Ausbau der mobilen Arbeit dem Fach-
kraftemangel ein Stiick weit entgegenwirken, denn ortsfle-
xibles Arbeiten ermoglicht den Zugang zu Mitarbeitenden
in groBerer raumlicher Entfernung (Lott et al. 2021). Auch
nach der Pandemie sollte Homeoffice mit Augenmerk daher
zur Normalitidt werden.
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