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Abstract

Durch die COVID-19-Pandemie wurde das Arbeiten im Homeoffice fur viele Arbeitnehmende plotzlich
eine neue Alltagsrealitat. Die vorliegende Arbeit hat das Ziel, den Chancen und Herausforderungen dieser
Arbeitsform auf den Grund zu gehen und die psychische Gesundheit der Mitarbeitenden zu erheben. Die
Untersuchung basiert auf einem ‘Mixed Methods’-Ansatz. Aufbauend auf vier Experteninterviews wurde
ein Fragebogen erstellt, um nebst den Vor- und Nachteilen die psychische Gesundheit anhand
Arbeitsengagement und emotionaler Erschépfung von Versicherungsmitarbeitenden zu erheben.

Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass vor allem die verminderte Ansteckungsgefahr mit dem SARS-
CoV-2 Virus, das Wegfallen des Pendelns und der ruhigere Gerduschpegel wédhrend der Arbeit im
Homeoffice positiv erlebt wurden. Der grosste Teil der 93 Fragebogen-Teilnehmenden zeigte ein positives
Arbeitsengagement und war emotional nicht erschopft. Vielen Angestellten fehlte jedoch der soziale
Austausch mit Arbeitskolleg*innen, sie nahmen die Teamarbeit im Homeoffice als beschwerlicher wahr
und litten an Bewegungsmangel. Am meisten Optimierungspotenzial sahen sie im Ausbau der

arbeitsgerechten Infrastruktur.

Schlagwérter: Homeoffice, psychische Gesundheit, Arbeitsengagement, emotionale Erschdpfung

Die Arbeit umfasst 95 724 Anzahl Zeichen (inkl. Leerzeichen, exkl. Anhang)
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1 Einleitung

Nicht nur die Gesellschaft als Ganzes, sondern auch die Arbeitswelt im Besonderen, wurde von den
tiefgreifenden Umbrichen durch die COVID-19-Pandemie erschittert. Eine zentrale Veranderung ist fir
viele Beschaftigte die unmittelbare und teils gesetzlich verordnete Verlagerung der Arbeit ins
Homeoffice (Evangelakos, 2020; Kunze, Hampel & Zimmermann, 2020). Primaéres Ziel, und damit Grund
fur die vermehrte Einflihrung von Homeoffice im Jahre 2020, ist das Einddmmen der COVID-19-
Pandemie. Millionen von Beschaftigten wurden durch die abrupt eingefihrte Homeoffice-Pflicht vor
immense Herausforderungen gestellt. Darunter kdnnen mangelnde Ausstattung mit arbeitsnotweniger
Hardware sowie unzureichende Unterstitzung durch die IT-Abteilung verstanden werden (Kunze et al.,,
2020).

Auch wenn wohl nie zuvor mehr Gber Homeoffice gesprochen wurde als im Jahr 2020, so wird diese
Arbeitsform nicht erst seit der COVID-19-Pandemie untersucht. Bereits in den spdten 80er-Jahren zeigte
die arbeitspsychologische Forschung, wie die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben zunehmend
verschwinden. Durch die fortschreitende Entwicklung von technischen Hilfsmitteln wird die Arbeit
zeitlich und rdumlich immer flexibler (Currie & Eveline, 2011). Fir das Arbeiten ausserhalb des Bliros
kennt die Forschung mittlerweile unterschiedliche Definitionen und verschiedene verwandte Begriffe.
Beispiele dafir sind Telearbeit, Heimarbeit, mobil-flexibles Arbeiten (Beenken, 2020) sowie im
englischen Sprachgebrauch auch der Begriff remote-work (Hermann & Frey Cordes, 2020). Die
vorliegende Arbeit stitzt sich auf die Definition von Beenken (2020), welcher Homeoffice als , Erledigung
der Arbeit in den privaten Wohnraumen des Beschaftigten” (S. 557) definiert.

Bereits vor der COVID-19-Pandemie stieg die Akzeptanz des Arbeitens im Homeoffice an (Evangelakos,
2020). Nun ist sie fur viele die Norm und sogar Pflicht geworden. So meldet beispielsweise das
Unternehmen Microsoft einen 500-prozentigen Anstieg der Meetings mittels der Plattform Microsoft-
Teams seit dem Ausbruch der Pandemie (Evangelakos, 2020). Zum ersten Mal in der Geschichte wurde
im Jahr 2020 Homeoffice gesetzlich verordnet. In der Schweiz beispielsweise bestand ab 18. Januar 2021
fir Arbeitgebende die Verpflichtung, Gberall dort Homeoffice anzuordnen, wo dies aufgrund der Art der
Tatigkeiten moglich ist und mit verhaltnismassigem Aufwand umgesetzt werden kann (Staatssekretariat
fur Wirtschaft Website, n. d). Durch diese neue Normalitat des Arbeitens stellen sich sowohl fir Betriebe
als auch fur Beschéftigte einige zukunftsweisende Fragen hinsichtlich der Arbeitsweltgestaltung. So gilt
es beispielsweise die Vor- und Nachteile von Homeoffice abzuwadgen, um optimale Arbeitsformen
weiterzuentwickeln. Ausserdem scheint es auch wichtig herauszufinden, ob und unter welchen
Umstanden mobiles Arbeiten sowohl fir Beschéftigte wie auch Arbeitgebende ein nachhaltiges und
zukunftsfahiges Modell sein kann. Des Weiteren ist offen, wie gross der Anteil der Mitarbeitenden sein
wird, die nach Ende der Kontaktbeschrdnkungen gerne in ihre stationaren Blros zurlickkehren oder

auch kinftig lieber von zu Hause aus arbeiten wiirden (Kunze et al., 2020). An diese Fragen will die



vorliegende Arbeit anknlipfen und Antworten dazu liefern, wie Mitarbeitende Vorziige und Nachteile
des Arbeitens im Homeoffice erleben.

Ein weiteres Augenmerk liegt zudem auf den Auswirkungen der mobilen Arbeitsform auf das
Wobhlbefinden der Mitarbeitenden. Wahrend das Thema Gesundheit in Zeiten der COVID-19-Pandemie
sowieso allgegenwartig ist, ricken auch Bedenken Uber mogliche Belastungen flir die psychische
Gesundheit zunehmend in den 6ffentlichen Diskurs. Die Pandemie stellt seit Anfang des Jahres 2020
eine globale Herausforderung fir Beschaftigte dar (Mojtahedzadeh, Rohwer, Lengen, Harth & Mache,
2021), doch nicht erst seit dann ist das Thema Gesundheit im Arbeitskontext von bedeutender
Aktualitat. Bereits im Jahr 2014 schrieben Schlipfenbach und Jacobi, dass die Bedeutung der
psychischen Gesundheit ein vieldiskutiertes Thema sei, dessen Relevanz vermehrt in das
gesellschaftliche Bewusstsein rickt. In den letzten Jahren sind dementsprechend auch die
wissenschaftlichen Erkenntnisse der Wirkzusammenhangen zwischen den Arbeitsbedingungen und der
Gesundheit der Beschéftigten in den Fokus von Offentlichkeit und Politik getreten (Beermann et al.,
2017). Die plotzliche Neuorganisation durch das Implementieren von Homeoffice, bedingt durch die
COVID-19-Pandemie, kann zahlreiche aussergewohnliche Risiken fir die korperliche und psychische
Gesundheit mit sich bringen. Als Beispiel kann die ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, die zeitliche,
raumliche und mentale Trennung von Arbeits- und Privatleben sowie die Arbeitszeitgestaltung dienen.
Letzteres beinhaltet die Strukturierung des Arbeitstages sowie die Vermeidung von Stérungen und
Unterbrechungen (Mojtahedzadeh et al., 2021). Bei der ndheren Betrachtung der gesundheitlichen
Risiken stellt sich die Frage wie psychische Gesundheit im Arbeitskontext definiert werden kann. Bereits
im Jahre 1948 definierte die Weltgesundheitsorganisation (WHO) psychische Gesundheit als ,,Zustand
des Wohlbefindens, in dem der Einzelne seine Fahigkeiten ausschodpfen, die normalen
Lebensbelastungen bewaltigen, produktiv und fruchtbar arbeiten kann und imstande ist, etwas zu
seiner Gemeinschaft beizutragen’ (1948, zitiert nach Schlipfenbach & Jacobi, 2014, S. 1). Diese
Definition bezieht sich auf produktives und fruchtbares Arbeiten. Um dies zu gewahren, wird
Arbeitsengagement vorausgesetzt und emotionale Erschdpfung als hinderlich erachtet. In dieser Arbeit
wird, wie in der Literatur Ublich (Schlipfenbacher & Jacobi, 2014), psychische Gesundheit mit
psychischem Wohlbefinden gleichgesetzt.

1.1 Ausgangslage und Vorstellung der Praxispartnerin Baloise Group

Das Unternehmen Baloise Group, nachfolgend Baloise genannt, ist ein Schweizer Versicherungskonzern
mit Hauptsitz in Basel. Der Konzern beschaftigt weltweit rund 7'600 Mitarbeitende, davon rund die
Halfte in der Schweiz. Die Kernmarkte befinden sich in der Schweiz, in Deutschland, Belgien und
Luxemburg. Die Baloise ist Anbieterin von Praventions-, Vorsorge-, Assistance- und

Versicherungslosungen (Baloise Website, n. d).



Um das Ansteckungsrisiko mit dem SARS-CoV-2 Virus, nachfolgend COVID-19-Virus genannt, zu senken,
hat die Baloise vermehrt Homeoffice eingefiihrt. So interessierten sich die beiden Abteilungen Personal-
und Organisationsentwicklung sowie Betriebliches Gesundheitsmanagement im Sommer 2020, die
Bereitschaft und Motive der Mitarbeitenden in Bezug auf die Arbeit im Homeoffice zu erfassen. Dariiber
hinaus wurde die Erhebung der psychischen Gesundheit miteinbezogen, da die Autorin dieser Arbeit
diesen Aspekt als relevant einschatzte. Aufgrund der Verordnung des Schweizerischen Bundesrates
(Staatssekretariat fur Wirtschaft Website, n. d) waren die Mitarbeitenden der Baloise zum Zeitpunkt der
Datenerhebung verpflichtet, im Homeoffice zu arbeiten. Die Erhebung der Motive fir das Arbeiten im
Homeoffice eribrigte sich, da die Mitarbeitenden gar keine andere Wahl hatten. Somit verschob sich

der Fokus der Untersuchung von den Motiven auf die Vor- und Nachteile dieser Arbeitsform.

1.2 Ziele der Arbeit und Fragestellungen

Es ist von hoher Relevanz, dass sich Organisationen mit Vor- und Nachteilen von Homeoffice
auseinandersetzen, um anstehenden Herausforderungen im Hinblick auf produktive, motivierte,
zufriedene und gesunde Mitarbeitende zu meistern. Weiter soll die Akzeptanz von Homeoffice
eingeschatzt werden konnen, um allenfalls nétige Hilfestellungen zu leisten. Ziel dieser Bachelorthesis
ist, nebst dem Erfassen der Vor- und Nachteile auch das Erheben der psychischen Verfassung der
Mitarbeitenden. Daraus werden Handlungsempfehlungen fir die Arbeitgeberin abgeleitet, welche zum
Ziel der Gesundheitserhaltung der Mitarbeitenden beitragen. Folgende Forschungsfragen werden
untersucht:

F1: Welche Vor- und Nachteile bestehen flr die Mitarbeitenden durch das verordnete Arbeiten im
Homeoffice?

F1.1: Inwiefern unterscheiden sich Vor- und Nachteile aufgrund der soziodemografischen Faktoren
Geschlecht und Alter?

F2: Welche Auswirkung hat Homeoffice auf die psychische Gesundheit?

F3: Welche Handlungsempfehlungen kénnen abgeleitet werden, damit die Mitarbeitenden ihre

psychische Verfassung im Homeoffice bewahren kénnen?

1.3 Aufbau der Arbeit

Um die Fragestellungen in den aktuellen Forschungskontext zu betten, wird in Kapitel zwei der
theoretische Hintergrund aufgearbeitet. Im dritten Kapitel wird das methodische Vorgehen erldutert
und anschliessend werden die auf dieser Grundlage erhobenen Daten im vierten Kapitel als Ergebnisse
dargestellt. Schliesslich erfolgt im flinften Kapitel die Diskussion, bei der die Ergebnisse interpretiert und

Handlungsempfehlungen abgeleitet werden.



2 Theoretischer Hintergrund

Um eine theoretische Grundlage fir den Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit zu
schaffen, werden in diesem Kapitel mogliche Erklarungsansatze fir die Wirkung von Homeoffice auf die
Beschaftigten anhand der Boundary-Theorie sowie des Koharenzerlebens nach Aaron Antonovsky
geliefert. Zudem kommt der wissenschaftliche Diskurs Gber Vor- und Nachteile von Homeoffice sowie
der Einfluss dieser Arbeitsform auf die psychische Gesundheit zur Sprache. Weiter wird die
gesundheitsfordernde Arbeitsgestaltung, das Arbeitsengagement und die emotionale Erschdpfung

einbezogen.

2.1 Boundary-Theorie

Menschen mochten Berufs- und Privatleben unterschiedlich stark trennen oder vereinen. Das Arbeiten
im Homeoffice kann somit fir einige Personen mehr, fir andere weniger Vor- und Nachteile bieten.
Die Boundary-Theorie eignet sich, um die Vereinbarung und Trennung von Berufs- und Privatleben im
Homeoffice aufzuzeigen. Sie fokussiert sich darauf, wie Individuen Grenzen zwischen Berufs- und
Privatleben kreieren, aufrechterhalten oder verandern, um ihre Welt zu vereinfachen und zu
klassifizieren und ein Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben herzustellen (Ashforth, Kreiner &
Fugate, 2000), was Auswirkungen auf das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden hat (Wepfer, Allen,
Brauchli, Jenny & Bauer, 2018). Die Grenze bildet dabei ein Kontinuum mit zwei Polen. Es ldsst sich
zwischen durchladssig und offen flir Integration anderer Domanen bis zu undurchlassig, sprich
Segmentation zwischen Domédnen unterscheiden (Nippert-Eng, 1996). Individuen werden in drei
Grundtypen eingeteilt: der segmentierende Typ (segmentor), der intermedidre Typ (mixed type) und
der integrierende Typ (integrator) (Degenhardt, Gisin & Schulze, 2014). Der segmentierende Typ
verfolgt das Ziel, maximal zwischen Berufs- und Privatleben zu trennen. Im Gegensatz dazu verbindet
der integrierende Typ das Berufsleben maximal mit dem Privatleben. Der intermediare Typ steht
zwischen diesen beiden Extremen (Gisin, Schulze & Degenhardt, 2016). Aus der Abbildung 1 ist das

Kontinuum dieser Typen ersichtlich.
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Abbildung 1. Kontinuum vom segmentierenden zum integrierenden Boundary-Typ nach Gisin et al. (2016)

Um im Homeoffice optimal arbeiten zu kdnnen, méchte der segmentierende Typ feste Heimarbeitstage
planen kénnen, um damit seinen Ritualen und den gewinschten Alltagsstrukturen gerecht werden zu
kénnen. Thm wird empfohlen, taglich erreichbare Ziele zu setzen und sich geeignete Rituale fur die
Rollentbergange von private to work und work to private anzueignen. Verglichen wird dies mit: Die
Berufskleidung anziehen und dann das Haus verlassen. Je mehr solche Rituale eingerichtet werden,
desto einfacher sind Rollenibergange im Homeoffice (Gisin et al., 2016).

Beim integrierenden Typ ist es umgekehrt. Je mehr Strukturen bestehen, desto weniger flexibel und
effektiver kann er arbeiten. Anstelle fixer Homeoffice-Tagen mochte er das Arbeiten von zu Hause aus
nach Bedarf nutzen kénnen. Dabei mochte er sicherstellen, dass notwendige Erholungszeiten zur
Verflgung stehen.

Der intermedidre Typ mochte eine Bedirfnisbeurteilung durchfiihren kénnen, um zu klaren, welche
Aufgaben und Lebensbereiche wann den Vorzug erhalten. Im Zweifelsfall méchte er sich an trennenden
Verhalten orientieren, um einer Uberforderung vorzubeugen. Fiir die optimale Zusammenarbeit mit
dem intermedidren Typ biete es sich an, feste Arbeitstage festzulegen und sich daran zu halten (Gisin
et al, 2016).

In der Studie von Wepfer et al. (2018) wurde die Beziehung zwischen der Integration von Berufs- und
Privatleben und dem allgemeinen Wohlbefinden untersucht. Dabei stellte sich heraus, dass sich

Beschaftigte, die ihre Arbeit in das Privatleben integrieren, weniger gut erholen (Wepfer et al., 2018).

2.2 Vor-und Nachteile der Homeoffice-Arbeit

Flr das Arbeiten im Homeoffice sind verschiedene Vor- und Nachteile bekannt (Kunze et al., 2020), von

denen nachfolgend einige Wichtige genannt werden.

2.2.1 Vorteile
Die Einsparung der Pendelzeit ist einer der grossten Vorteile im Homeoffice (Altun, 2016; Garnadt,
Schnitzer & Viete, 2020). Zudem ist auch die Vereinbarung von Berufs- und Privatleben ein wichtiger

Aspekt (Altun, 2016). Aus der Studie von Kunz et al. (2020), welche wahrend der COVID-19-Pandemie



mit rund 700 Beschaftigten Gber neun Erhebungszeitpunkte durchgefihrt wurde, ergibt sich, dass mehr
als 70% der Befragten die Moglichkeit, Berufs- und Privatleben miteinander zu vereinbaren, als positiv
einschatzen, unabhangig davon, ob minderjahrige Kinder im Haushalt leben oder nicht. Wenn
beispielsweise ein Kind erkrankt, kdnnen Eltern ihre Betreuungsarbeit besser wahrnehmen. Dies fuhrt
zur Reduktion von Fehlzeiten der Eltern im Betrieb, was sich fur Arbeitgebende und Arbeitnehmende
positiv auswirkt (Altun, 2016). Weiter kann im Homeoffice, nebst der Sorgearbeit flr die Kinder, auch
die Betreuung pflegebedurftiger Familienangehoriger besser wahrgenommen werden (Garnadt et al.,
2020).

Ausser der besseren Vereinbarung von Betreuungsaufgaben im Homeoffice winschen sich
Beschaftigte, dass der Arbeitsplatz moglichst weit entfernt von den privaten Bereichen und moglichst
gut gegen Larm abgeschirmt ist (Fan Ng, 2010). Das Bedurfnis, in Ruhe arbeiten zu konnen, ist dabei
zentral (Garnadt et al., 2020). Fur eine optimale Produktivitdit im Homeoffice wiinschen sich
Mitarbeitende zudem ahnliche Qualitaten ihres HeimbUros wie am konventionellen Arbeitsort (Fan Ng,
2010). Laut Kunze et al. (2020) haben viele Mitarbeitende das Homeoffice schatzen gelernt. So wiinscht
sich ein Grossteil auch fir die Zukunft mindestens eine gewisse Arbeitszeit zu Hause. Dabei ist es ihnen
wichtig, nicht vollstandig auf das Arbeiten im Blro verzichten zu missen. Die Probanden geben in einer
Selbsteinschatzung an, dass sie im Homeoffice produktiver arbeiten kénnen, engagierter sind und

zufriedener als im Biro.

2.2.2 Nachteile

Bei rdumlicher Trennung des Arbeitsortes ist eine Erschwerung des direkten Informationsaustauschs
vorhanden. Diese Behinderung wirkt sich negativ auf die Kreativitat aus (Garnadt et al., 2020). Bis anhin
haben insbesondere die fehlenden sozialen Kontakte am Arbeitsplatz gegen das Homeoffice
gesprochen (Neumann, Lindert, Seinsche, Zeike & Pfaff, 2020). Zudem stellt sich die Organisations- und
Fuhrungskultur im Homeoffice als erschwert heraus. Die technische Ausstattung und Ergonomie am
Arbeitsplatz konnen als weitere nachteilige Aspekte erachtet werden (Neumann et al., 2020).
Beschaftigte wiinschen sich optimalere technische Rahmenbedingungen. Dazu zahlen Unterstltzung
durch die IT-Abteilung und verbesserte Ausstattung mit arbeitsnotwendiger Hardware, etwa Telefon,
Laptops und Bildschirme (Kunze et al., 2020). Normalerweise tragen die Arbeitgebenden die Kosten fir
den Arbeitsplatz im Biro, was bis anhin im Homeoffice kaum realisiert wird (Garnadt et al., 2020).
Aufgrund der Studie von Degenhardt et al. (2014) sind jene, die regelmdssig im Homeoffice arbeiten mit
der Einrichtung ihres Heimarbeitsplatzes zufriedener als jene, die nur sporadisch von zu Hause aus

arbeiten.



2.3 Gesundheitsférdernde Arbeitsgestaltung

Im Kontext der COVID-19-Pandemie wurde die gesundheitsférdernde Arbeitsgestaltung von
Mojtahedzadeh et al. (2021) im Homeoffice untersucht. Um moglichst negative psychische und
physische Beanspruchungsfolgen zu vermeiden, muss der ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung grosse
Beachtung zu schenken. Weiter konnen als gesundheitsférdernde Komponenten die
Arbeitszeitgestaltung erachtet werden. Damit ist die Strukturierung des Arbeitstages und die
Vermeidung von Stérungen und Unterbrechungen zu verstehen. Dabei sind die individuellen
Bedirfnisse zu bericksichtigen wie beispielsweise Anzahl, Dauer und inhaltliche Gestaltung von Pausen
(Mojtahedzadeh et al., 2021). Den arbeitspsychologischen Ressourcen werden fir die
Gesundheitsforderung, den Umgang mit belastenden Situationen sowie auch fur die Verhinderung von
Fehlbeanspruchungen und Krankheiten ebenso grosse Bedeutung zugeschrieben. Darunter kédnnen
organisationale Ressourcen wie soziale Unterstitzung oder personale Ressourcen verstanden werden.

Als Beispiel flr Letzteres kann das Koharenzerleben nach Antonovsky gelten (Ulich & Wiilser, 2015).

2.4 Kohdrenzerleben nach Antonovsky

Der israelische Medizinsoziologe Aaron Antonovsky (1923-1994) fokussierte sich auf die positiven
Aspekte der Gesundheit. Er stellte sich die Frage, was den Menschen, trotz vieler potenziell
gesundheitsgefahrdender Einflisse, gesund hélt und entwickelte das Konzept der Salutogenese,
welches Gesundheit als Prozess und nicht als Zustand versteht (Ulich & Wadlser, 2015). Auch in der
vorliegenden Arbeit wird Gesundheit als Prozess verstanden. Dabei befindet sich jede Person in einem
Kontinuum und ist nicht entweder gesund oder krank. So sind auch bei einer sterbenskranken Person
stets noch gesunde Anteile vorhanden. Laut diesem Konzept reagieren Menschen auf Stressoren mit
einem Spannungszustand, welcher je nach Bewaltigungsverhalten gesundheitsfordernd, neutral oder
gesundheitsschadlich sein kann (Ulich & Wlser, 2015).

Antonovsky fluhrte den Begriff des Koharenzerlebens — englisch sense of coherence (SOC) — als globale
und unspezifische Lebensorientierung ein, die zwischen Gesundheitsressourcen und Stressbewaltigung
vermittelt. Beim SOC handelt es sich um ein durchdringendes, andauerndes, dynamisches und
grundlegendes Lebensgefiihl des Vertrauens, welches aus den Dimensionen Verstehbarkeit,
Handhabbarkeit und Sinnhaftigkeit besteht. Mit Verstehbarkeit ist ein gewisser Grad an
Vorhersehbarkeit gemeint, das Umfeld als erklarbar eingeschatzten zu kénnen. Die Handhabbarkeit
bezieht sich auf die Moglichkeit Einfluss auf das Umfeld nehmen zu kénnen und dazu die notigen
Ressourcen flr den Umgang mit Anforderungen und Belastungen zu besitzen. Sinnhaftigkeit ist dann
vorhanden, wenn gestellte Aufgaben als positive Herausforderungen empfunden werden, die
Engagement und Investitionen wert sind (Ulich & Wdlser, 2015). Der SOC hadngt auch stark mit

Gesundheit, insbesondere der psychischen Gesundheit, zusammen (Eriksson & Lindstrém, 2006).



2.5 Psychische Gesundheit im Homeoffice

In der Studie von Neumann et al. (2020) wurde ein Zusammenhang zwischen Homeoffice, Prasenzkultur
und der mentalen Gesundheit von Beschaftigten im o6ffentlichen Dienst aufgezeigt. Es wurde erwiesen,
dass eine ausgepragte Homeoffice-Kultur mit einer niedrigeren Burnout-Symptomatik einhergeht, als
bei einer ausgepragten Prdsenzkultur.

Als negativer Faktor in der Homeoffice-Kultur wird die soziale Isolation genannt. Um dieser entgegen zu
wirken, kénnen 6ffentliche Coworking-Spaces — Gemeinschaftsgebaude, in welchen mehrere Personen
im eigenen Bereich arbeiten — genutzt werden (Garnadt et al., 2020).

Ein weiteres Risiko bildet die unklare Abgrenzung zwischen Beruflichem und Privatem, was mit dem
Potenzial an interessierter Selbstgefahrdung in Beziehung steht (Dahlke, Hass, Lutsche, Risch & Virga,
2018). Darunter wird ein Verhalten verstanden, bei dem Arbeitnehmende an sich selbst sehen, wie das
personliche Arbeitshandeln die eigene Gesundheit gefahrdet, beispielsweise indem deutlich Uber die
festgelegte Arbeitszeiten hinaus gearbeitet wird (Peters, 2011). Dahlke et al. (2018) bestatigen das
vermehrte Auftreten von interessierter Selbstgefahrdung im Homeoffice. Von den Betroffenen wird
eine individuelle Definition von Krankheit entwickelt, sodass zugunsten der Arbeit auf die Krankmeldung
verzichtet wird. Dabei wird das Bedurfnis nach Erholungszeit ausser Acht gelassen und diese Zeit in
Arbeitszeit umgewandelt. Die Uberschreitung der maximalen Arbeitszeit wird von den Betroffenen nicht
als Mehrarbeit wahrgenommen (Dahlke et al.,, 2018). Garnadt et al. (2020) behandeln die
Mindestruhzeiten, welche bei einer flexiblen, auf individuelle Bedlrfnisse ausgerichteten
Arbeitszeiteinteilung besonders zu beachten sind. Sie fordern die Arbeitgebenden auf, klare Regeln zum
Schutz der Beschéftigten aufzustellen und eine Uberpriifung der individuellen Arbeitszeiten zu

implementieren.

2.6 Arbeitsengagement

Das Konzept des Arbeitsengagements — englisch work engagement — wird als persistierender und
positiv. motivationalen Geflhlszustand der Erflllung im beruflichen Kontext definiert (Schaufeli,
Salanova, Gonzélez-Roma & Bakker, 2002). Dabei ist der Gefiihlszustand nicht auf ein bestimmtes
Ereignis, Objekt, Individuum oder Verhalten bezogen, sondern auf die Gesamtarbeit. Dieses Konzept hat
in den letzten Jahren in der Wissenschaft und Praxis an Bedeutung gewonnen, da zum einen der Fokus
auf den arbeitsassoziierten Ressourcen und Starken liegt, zum anderen wegen der Zunahme der
globalisierten und wettbewerbsorientierten Wissens-, Dienstleistungs- und Informationsékonomie. Zur
Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit sind Organisationen darauf angewiesen, dass die Mitarbeitenden
ihre psychologischen Ressourcen wie Kompetenzen und Energien vollstandig in ihre Arbeitsaufgabe
investieren (Hoge & Schnell, 2012). Mitarbeitende, welche eine hohe Ausprdgung an

Arbeitsidentifikation zeigen, verfligen auch Uber ein entsprechendes Arbeitsengagement (Schaufeli et
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al., 2002). Laut Maslach (2011) sind engagierte Mitarbeitende bessere Mitarbeitende. Als Antonym
wurde Burnout konzeptualisiert (Schaufeli et al., 2002). Burnout und Arbeitsengagement konnen als
entgegengesetzte Pole eines Kontinuums betrachtet werden (Maslach & Leiter, 2001). Dabei gibt es
keine standardisierte Definition des Begriffs Burnout. Doch in der Literatur wird ersichtlich, dass Burnout
jeweils immer aus drei Dimensionen besteht: Zynismus, reduzierte persénliche Leistungsfdhigkeit und

emotionale Erschépfung (Maslach, 2011).

2.7 Emotionale Erschépfung

Emotionale Erschépfung — englisch emotional exhaustion — wird als individuelles Stresserleben in Form
von Ermidung verstanden (Schaufeli & Bakker, 2004). Der Fokus in dieser Arbeit wird auf diese
Dimension von Burnout gelegt, da durch das Arbeiten im Homeoffice ein starker Abbau von
emotionalen Ressourcen vermutet wird. Dabei spielen hohe Arbeitsanforderungen eine zentrale Rolle,
welche zu Burnout und Gesundheitsproblemen sowie zur Neigung flhren, die Organisation verlassen
zu wollen (Schaufeli & Bakker, 2004). Die Studie von Kunze et al. (2020) hat jedoch gezeigt, dass

emotionale Erschopfung wahrend der COVID-19-Pandemie nur leicht angestiegen ist.
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3 Methodisches Vorgehen

Im folgenden Abschnitt wird das angewendete Untersuchungsdesign vorgestellt, gefolgt von der

qualitativen und quantitativen Datenerhebung und der Datenauswertung.

3.1 Untersuchungsdesign

Nach Flick (2017) verfolgt die vorliegende Untersuchung den ‘Mixed Methods’-Ansatz und kombiniert
gualitative Interviews mit einer quantitativen Fragebogenerhebung. In einem ersten Schritt wurden die
Forschungsfragen mit der Praxispartnerin abgesprochen. Daraufhin folgten Durchfiihrung und
Auswertung der vier halbstandardisierten Experteninterviews. Mit diesen Ergebnissen wurde der
Fragebogen erstellt. Dieser wurde mit der Praxispartnerin diskutiert und mit Mitarbeitenden aus dem
Homeoffice durchgefihrt. Die Daten wurden mit den Experteninterviews verglichen. Auf die Darstellung

der Ergebnisse folgte schliesslich die Ableitung von Handlungsempfehlungen.

3.2 Qualitative Datenerhebung: Halbstandardisierte Experteninterviews

Die halbstandardisierten Experteninterviews hatten zum Ziel, einen ersten Uberblick Uber die
Homeoffice-Situation zu erhalten, Schwerpunkte des Fragebogens festzulegen und erste Vergleiche
zwischen den Interview-Aussagen und den Forschungsergebnissen in der Literatur anzustellen. Das
Experteninterview eignet sich besonders zur Exploration des Untersuchungsfeldes (Bogner & Menz,
2002). Laut Flick (2017) ist das halbstandardisierte Interview am geeignetsten, um den komplexen
Wissensstand der Interview-Teilnehmenden abzurufen. Deshalb wurde eine Kombination dieser beiden
Interviewformen angewandt. Der Wissensbestand der Interview-Teilnehmenden besteht aus expliziten
und impliziten Annahmen. Damit Letztere artikuliert werden konnten, wurden zwei Typen von Fragen
eingesetzt, die offene Frage und die Konfrontationsfrage (Flick, 2017).

Zum Zeitpunkt der Datenerhebung im Dezember 2020 stand noch die Forschungsfrage nach den
Motiven zur Wahl von Homeoffice im Zentrum. Dabei war es von hoher Bedeutung, die Interview-
Teilnehmenden nicht durch Suggestivfragen in ihrer subjektiven Meinung zu beeinflussen, damit
moglichst alle effektiven Motive genannt wurden. Nachdem der Schweizerische Bundesrat am 18.
Januar 2021 die Homeoffice-Pflicht eingefiihrt hatte (Staatssekretariat fir Wirtschaft Website, n. d),
musste der Fragebogen angepasst werden, indem die Fragen nach den Motiven durch jene nach den

Vor- und Nachteilen der Homeoffice-Arbeit ersetzt wurden.

3.2.1 Ausarbeitung und Aufbau des Interview-Leitfadens
Der Interview-Leitfaden orientierte sich am Ergebnisbericht von Homeoffice- und Prdsenzkultur im
Offentlichen Dienst in Zeiten der COVID-19-Panedmie von Neumann et al. (2020), bei welchem, nebst

den demografischen Daten, auf die organisatorische Voraussetzung fir die Arbeit im Homeoffice Bezug
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genommen wird. Insbesondere wurde das Item Welchen Herausforderungen stehen Sie aktuell im
Homeoffice gegentiber? von Neumann et al. (2020) als wichtig erachtet. Dadurch kénnen mégliche
Probleme identifiziert werden. Das von der Autorin entwickelte Item Was kann die Baloise
unternehmen, damit Sie weniger Herausforderungen im Homeoffice haben? zielt auf potenzielle
Handlungsempfehlungen seitens der Arbeitgeberin. Mit dem folgenden, ebenfalls selbst generierten
Item sollten Motive von Homeoffice aufgedeckt werden: Was kommt Ihnen spontan in den Sinn, warum
Sie gerne im Homeoffice arbeiten? Bei einigen Items wurde anschliessend eine Konfrontationsfrage
gestellt, um die Interview-Teilnehmenden zum Erzadhlen anzuregen (Flick, 2017). Auf Wunsch der
Praxispartnerin wurden zudem Items zu den Vor- und Nachteilen der Arbeit im Blro in den Interview-
Leitfaden integriert. Um den angegebenen Zeitraum vom 30 Minuten einhalten zu kénnen, mussten
einige Konfrontationsfragen eliminiert werden.

Der Interview-Leitfaden wurde in unterschiedliche Themenbereiche eingeteilt. Beginnend mit den
demografischen Daten und Rahmenbedingungen folgt der Block zum Homeoffice-Anteil und den
Beweggriinden fir das Arbeiten im Homeoffice beziehungsweise im Blro. Abgeschlossen wurde der
Leitfaden durch Fragen nach Handlungsempfehlungen seitens der Beschaftigten und nach deren
gesundheitlichem Befinden. Der Interview-Leitfaden wurde der Praxispartnerin vorgelegt und

anschliessend entsprechend angepasst. Er ist im Anhang A vorzufinden.

3.2.2 Auswahl und Beschreibung der Stichprobe

Experten werden von Bogner und Menz (2002) folgendermassen definiert: ,Der Experte verfigt Uber
technisches, Prozess- und Deutungswissen, das sich auf sein spezifisches professionelles oder
berufliches Handlungsfeld bezieht” (S. 46). Laut Flick (2017) stellt eine Expertin, ein Experte nicht
einfach einen Einzelfall dar, sondern ist Reprdsentant einer Gruppe. Auf Basis dieses Wissens wurde die
Auswahl der Expertinnen und Experten von der Baloise getroffen. Ausgewdhlt wurden vier
Mitarbeitende, davon zwei mit Fiihrungsaufgaben. Alle konnten bereits zum Zeitpunkt des Interviews
auf einige Wochen Homeoffice-Erfahrung zurlckgreifen. Dabei wurde nicht auf den Umfang der
Homeoffice-Arbeitszeit geachtet.

Es konnten zwei weibliche und zwei mannliche Interview-Teilnehmende aus unterschiedlichen
Tatigkeitsfeldern und Altersklassen rekrutiert werden. Die Interview-Teilnehmenden waren zwischen
50% und 80% im Homeoffice tatig. Die jlingste Person befand sich in der Altersklasse von 20-29 Jahre,
die alteste in der Altersklasse von 50-59 Jahre. Es wurden absichtlich unterschiedliche
Beschaftigungsgrade und verschiedene Wohnsituationen gewahlt. Dabei lebten zwei der vier

Teilnehmenden in einem Haushalt mit Kindern. Diese Diversitdaten wurden explizit gewahlt.



13

3.2.3 Vorbereitung und Durchfiihrung der Datenerhebung

Um die Dauer des Interviews und die Verstandlichkeit des Interview-Leitfadens abschatzen zu kénnen,
wurde ein Pretest mithilfe eines Convenience-Samplings durchgefihrt. Dabei sind keine
Verstandnisfragen aufgetreten und der angegebene Zeitraum von 30 Minuten konnte eingehalten
werden.

Alle halbstandardisierten Experteninterviews wurden aufgrund der aktuellen COVID-19-Pandemie-
Vorschriften online durchgefihrt. Wahrend den Interviews wurden fortlaufend wichtige Aussagen
stichwortartig notiert und mindlich paraphrasiert, um diese auf Richtigkeit zu kontrollieren und
Missverstandnissen vorzubeugen. Es wurde auf eine Audioaufnahme verzichtet, da ausschliesslich erste

Hinweise zur Beantwortung der Forschungsfragen erhalten werden sollten.

3.2.4 Datenauswertung

Die halbstandardisierten Experteninterviews wurden in Anlehnung an die qualitative Inhaltsanalyse
nach Mayring (2012) ausgewertet. Die Transkription ist bei der Analyse der Daten laut Flick (2017) ein
wichtiger Schritt, jedoch sollte sie nicht den Forschungsprozess mit einem Ubermass an Genauigkeit
bestimmen, da dies nur in Sonderfdllen notwendig sei. Daher wurde auf eine genaue Transkription
verzichtet. Weiter halt Flick (2017) fest, dass eine zu genaue Transkription von Daten haufig Zeit und
Energie binde, welche sinnvoller in ihre Interpretation gesteckt werden sollte. Im Weitern wurden
Kategorien gebildet, welche sich am Interview-Leitfaden orientierten (s. Tabelle 1), dies, um einen
besseren Uberblick Giber die Antworten der Interview-Teilnehmenden zu erhalten und als Vorbereitung
fir die Datenauswertung. Um Mehrfachantworten leichter auffindbar zu machen, wurden &hnliche
Antworten mit derselben Farbe markiert. Dadurch konnten sie quantifiziert werden. Aus
Datenschutzgriinden sowie aufgrund geringer Relevanz fir die Beantwortung der Fragestellungen

wurde eine Datenreduktion vorgenommen (Flick, 2017).
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Tabelle 1
Kategoriensystem abgeleitet aus dem Interview-Leitfaden

Motive des Arbeitens im Homeoffice

e positiv
e negativ

Motive des Arbeitens im Biro

e positiv
e negativ

Homeoffice-Anteil bezogen auf Vollzeit-Arbeitspensum

e aktueller-Anteil
e Wunschpensum-Anteil

Gesundheitliche Auswirkungen von Arbeiten im Homeoffice

e Positiv

e negativ

Handlungsempfehlungen fir die Arbeitgeberin

e keine spezifischen Kategorien

Die Ergebnisse der halbstandardisierten Experteninterviews wurden mit dem aktuellen

wissenschaftlichen Diskurs abgestimmt und in die Fragebogen-Erhebung miteinbezogen.

3.3 Quantitative Datenerhebung: Der Fragebogen

Um moglichst reprdsentative Aussagen Uber das Arbeiten im Homeoffice zu erhalten sowie
Handlungsempfehlungen davon ableiten zu kénnen, wurde eine quantitative Datenerhebung mittels
Fragebogen angewandt. Damit sollte es, zusammen mit einer genligend grossen Stichprobe mdglich
sein, reprasentative Resultate zu erhalten, die mit einer qualitativen Erhebung alleine nicht zu erreichen
gewesen waren. Mit dem Fragebogen wurden die Vor- und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice
erhoben und Unterschiede zwischen Altersgruppen und Geschlechtern eruiert. Mittels der Konstrukte
Arbeitsengagement und emotionale Erschépfung wurde der aktuelle psychische Gesundheitszustand

der Mitarbeitenden ermittelt.

3.3.1 Ausarbeitung und Aufbau des Fragebogens

Die Erkenntnisse aus den halbstandardisierten Experteninterviews bildeten, zusammen mit der
wissenschaftlichen Literatur, die Grundlage fir den Fragebogen. Die Themenschwerpunkte wurden
durch die am haufigsten genannten Aussagen der Interview-Teilnehmenden gelegt. Dementsprechend
wurde eine Gliederung in passende Themenbereiche vorgenommen.

Zu Beginn des Fragebogens wurde anhand selbst entwickelter Items nach der aktuellen Quantitat der
Arbeitsstunden im Homeoffice sowie auch jener vor der COVID-19-Pandemie gefragt. Darauf folgten
geschlossene Fragen nach den Vor- und Nachteilen des Homeoffice. Damit die Mitarbeitenden weitere,

ihnen wichtige Vor- und Nachteile mitteilen konnten, wurden zudem zwei offene, selbst entwickelte
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Fragen angefligt. Es folgte die Erhebung von Arbeitsengagement und emotionaler Erschopfung. Die
beiden Konstrukte wurden anhand deutschsprachiger, publizierter und validierter Skalen erhoben. Fir
Arbeitsengagement wurde die Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) verwendet. Dieses
Selbstbeurteilungsinstrument wurde von 17 auf 9 Items reduziert (Sautier et al., 2015), und die interne
Konsistenz ist mit einem Wert von Cronbachs Alpha (a) .94 als gut beurteilt worden (Blanz, 2015). Mit
diesem Wert wird die Reliabilitdt des Fragebogens fiir das Konstrukt gemessen. Die emotionale
Erschopfung wurde anhand von funf Items erfasst. Das Konstrukt stltzt sich auf das Maslach Burnout
Inventory-General Survey (MBI-GS) (Maslach, Jackson & Leiter, 1996), wobei die Bestandteile Zynismus
und persénliche Leistungsfdhigkeit nicht erhoben wurden, da nicht das Ziel bestand, Burnout als
gesamtes Konstrukt zu erfassen. Zudem ware die Bearbeitungszeit des Fragebogens zu lang ausgefallen
und hatte damit eine hohe Drop-Out-Rate verursacht. Mit einem Cronbachs Alpha Wert von .86 wird
das Konstrukt emotionale Erschépfung ebenfalls als gut bewertet (Blanz, 2015). Als nachstes wurde die
Veranderung des Wohlbefindens im Homeoffice erhoben.

Mit dem selbst entwickelten Item nach dem Wunschpensum konnten die Mitarbeitenden angeben, in
welchem zeitlichen Umfang sie in Zukunft gerne arbeiten wirden. Sie hatten die Moglichkeit ihre
Anteile im Homeoffice durch geringer, méglichst flexibel, iiberhaupt nicht mehr, gleich viel wie aktuell
oder mehr zu wahlen. Es folgten zwei selbst entwickelte Items mit Freitext-Antworten, bei welchen
stichwortartig notiert werden konnte, was die Mitarbeitenden selbst und die Baloise zur Optimierung
der Arbeit beitragen kdnnten. Die soziodemografischen Angaben und Rahmenbedingungen wurden
bewusst erst am Schluss erfragt, wodurch mit einer erhdhten Ricklaufquote gerechnet werden konnte.

Der gesamte Fragebogen befindet sich im Anhang B.

3.3.1.1 Antwortskalen

Die Antwortskala der Vor- und Nachteile wurde urspriinglich in Anlehnung an einen Artikel ausgewahlt,
welcher mit dhnlichen Items das Arbeiten in Coworking Spaces untersucht hatte. Dabei verwendeten
die Forschenden eine Skalenauspragung von stimme nicht zu (=1) bis stimme voll zu (=5) (Robelski,
Keller, Harth & Mache, 2019). Da sich der Fokus der Arbeit von den Motiven auf die Vor- und Nachteile
verschob, wurde die Skala entsprechend angepasst. Mit einer flinfstufigen Antwortskala von sehr
negativ bis sehr positiv konnten die unterschiedlichen Vor- und Nachteile bewertet werden. Die
Antwortoption ich weiss nicht / keine Antwort wurde hinzugefigt. Damit die Konstrukte
Arbeitsengagement und emotionale Erschépfung vergleichbar und fur die Teilnehmenden einfacher
auszufillen waren, wurde in beiden Fallen auf eine finfstufige Likert-Skala von nie (=1) bis immer (=5)

zurlickgegriffen.

3.3.2 Auswahl und Beschreibung der Stichprobe
Als Grundgesamtheit kdnnen alle 3820 Beschéftigten der Baloise in der Schweiz verstanden werden

(Baloise Website, n. d). Da zum Zeitpunkt der Fragebogenerhebung die Homeoffice-Pflicht bestand
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(Staatssekretariat fur Wirtschaft Website, n. d), konnte davon ausgegangen werden, dass praktisch alle
Mitarbeitenden zur Zielgruppe gehdérten. Es wurden nur jene Mitarbeitenden, welche zum Zeitpunkt
der Datenerhebung nicht im Homeoffice arbeiteten, ausgeschlossen. Angestrebt wurde eine moglichst
hohe Stichprobenzahl. Leider war die Veroffentlichung im Intranet aus internen Grinden nicht moglich.
Somit wurde der Fragebogen schliesslich an 15 Personen des Human Resources und an 15
Teamleiter*innen weitergeleitet, die jeweils gebeten wurden, den Fragebogen ihren Mitarbeitenden

zukommen zu lassen.

3.3.3 Vorbereitung und Durchfiihrung der Datenerhebung

Um die zeitliche Dauer und die Verstandlichkeit des Fragebogens abschitzen zu kdnnen, wurden zwei
Pretest mithilfe von Convenience-Samplings durchgefiihrt. Verstandnisfragen konnten geklart und die
entsprechenden Stellen verbessert werden. Der angegebene Zeitraum von 15 Minuten konnte bei
beiden Pretests eingehalten werden. Die Ansprechpersonen der Baloise haben ebenfalls den
Fragebogen Uberprift und Optimierungsvorschlage sowie Ergdnzungen eingebracht.

Der Fragebogen wurde im Online-Tool Questback erstellt. Er war wahrend zehn Tagen online geschaltet.
Nach sieben Tagen wurde eine von der Praxispartnerin verfasste Erinnerungsnachricht verschickt, um

noch mehr Teilnehmende zu gewinnen.

3.3.4 Datenauswertung

Zur Auswertung der Daten wurden diese von Questback in die Statistik Software IBM SPSS Statistics
exportiert. Alle Items, ausser die offenen Fragen, wurden als Pflichtfragen erstellt. Damit wurde dem
Generieren fehlender Werte entgegengewirkt. Trotzdem sind bei wenigen Items fehlende Werte
aufgetreten. Diese, sowie die Skalenauspragung ich weiss nicht / keine Antwort, wurden entsprechend
als fehlende Werte codiert. Um einer Datenverzerrung entgegenzuwirken, wurden die fehlenden Werte

bei der Berechnung von Prozentwerten im Ergebnisteil angegeben.

Vor- und Nachteile
Zur Auswertung der Vor- und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice wurden die Mittelwerte und
Standardabweichungen der Items berechnet. Anhand der Mittelwerte wurde eine Rangreihenfolge der

Vor- und Nachteile erstellt.

Unterschiede Geschlecht und Alter
Zur Berechnung der Unterschiede innerhalb der soziodemografischen Faktoren wurde beim

Vergleichen der Geschlechter der t-Test nach Student und beim Alter die Varianzanalyse angewendet.
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Arbeitsengagement und emotionale Erschépfung

Fir die Konstrukte Arbeitsengagement und emotionale Erschopfung wurden die Mittelwerte und
Standardabweichungen eruiert. Arbeitsengagement wurde mit neun Items erfasst. Lag die Mittelwert-
Summe Uber dem Wert 3 der Antwortskala (keine spezifische Benennung), so wurde dies als positiv
bewertet. Ein Wert 3 oder kleiner gilt als negativ.

Emotionale Erschopfung wurde anhand von funf Items erfasst. Im Gegensatz zu Arbeitsengagement
spricht ein Wert unter 3 gegen emotionale Erschopfung. Folglich entspricht ein hoherer Wert wie 3 fir
eine emotionale Erschépfung. Bei beiden Konstrukten wurde zur Uberpriifung der Reliabilitat das

Cronbachs Alpha berechnet.

Offene Fragen

Die offenen Fragen wurden in Anlehnung an die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2012)
ausgewertet. Es wurde induktiv codiert, das bedeutet die Kategorien wurden direkt aus den Antworten
abgeleitet, ohne dabei Theoriekonzepte miteinzubeziehen (Mayring, 2012). Anschliessend wurden die
Ergebnisse quantifiziert. Aufgrund der Antworten wurde schliesslich ein Kategoriensystem erstellt,

welches der Tabelle 2 zu entnehmen ist.



Tabelle 2

18

Kategoriensystem zum Thema Optimierungsbedarf im Homeoffice

vermehrte Pausen

Jene Stichworter, welche mit Erholungspausen zusammenhangen, wurden
zu  vermehrte Pausen kategorisiert. Beispielsweise wurde mehr
Pausenzeiten einplanen von den Mitarbeitenden genannt.

vermehrte Bewegung

Zu dieser Kategorie wurde alles gerechnet, was mit physischer Betatigung
zusammenhdangt. Als Beispiel wurde mehr bewegen notiert.

bessere Planung und
Organisation

Alles, was mit der Planung und Organisation der Arbeitsaufgaben und des
Arbeitstages zusammenhdngt, wurde zu dieser Kategorie gezahlt. Als
Beispiel wurde Pendenz-Liste fiir den Tag erstellen oder fixe Blockzeiten
aufgefiihrt. Da sich die Themen von Planung und Organisation oft
Uberschnitten, wurden diese beiden Kategorien zusammengefasst.
Einzelne Vorschlage mussten von der Auswertung ausgeschlossen werden,
da sie zu wenig prazise formuliert wurden.

separates Blro

Diese Kategorie widmet sich dem Wunsch nach einem eigenen Biro, in
welchem ungestort gearbeitet werden kann. Abgrenzung von der Familie
mit eigenem Bliro wurde beispielsweise von einer Person genannt.

Infrastruktur

Zu dieser Kategorie gehort die Infrastruktur des Arbeitsplatzes, welche im
Homeoffice benotigt wird wie beispielsweise Drucker, héhenverstellbarer
Arbeitstisch, Verbrauchsmaterial, ergonomischer Stuhl.

verbessertes IT-
Netzwerk

Diese Kategorie bezieht sich auf die Qualitat der Internet-Verbindung. Als
Beispiel wurde Sicherstellung der Zugriffe und Qualitét der Verbindung
erwdhnt.

mehr sozialer
Austausch

Jene Stichworter, welche mit sozialem Austausch zusammenhadngen, sei
dieser virtuell oder Uber personliche Kontakte, wurden der Kategorie mehr
sozialer Austausch zugeordnet. Als Beispiel wurde mehr informeller
Austausch (ber Plattformen genannt.
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4 Ergebnisse

Nachfolgend werden die Ergebnisse vorgestellt, zuerst jene der halbstandardisierten

Experteninterviews und anschliessend jene aus der Fragebogenerhebung.

4.1 Halbstandardisierte Experteninterviews

Die vier halbstandardisierten Experteninterviews wurden in Anlehnung an die qualitative Inhaltsanalyse
nach Mayring (2012) ausgewertet. Ahnliche Aussagen wurden quantifiziert und zusammengefasst.
Damit wurden die unterschiedlichen Motive fir die Wahl des Arbeitens im Homeoffice und jene des
Arbeitens im Blro ersichtlich. In Tabelle 3 sind die gesamten Ergebnisse dargestellt. Im Folgenden
werden nur die Mehrfachnennung der Motive aufgeflhrt und anschliessend die gesundheitlichen
Auswirkungen des Arbeitens im Homeoffice festgehalten. Es folgt jeweils der aktuelle und der
gewinschte Homeoffice-Anteil, bezogen auf das jeweilige Arbeitspensum. Zum Schluss werden die

Handlungsempfehlungen fir die Arbeitgeberin vorgestellt.

Motive fir das Arbeiten im Homeoffice
Von allen Personen (n=4) wurde die erhthte Flexibilitdt von Arbeits- und Privatleben und von drei
Personen zudem das Wegfallen der Pendelzeit sowie die verbesserte Konzentrationsfahigkeit genannt.

Zwei Personen stellen ein effizienteres Arbeiten im Homeoffice fest.

Motive fiir das Arbeiten im Biiro
Von zwei Personen wird das Arbeiten im Biro bei mehreren Meetings bevorzugt. Drei von vier
Befragten sehen den Vorteil in der besseren Pflege der sozialen Kontakte und zweiim

Aufrechterhalten der Unternehmenskultur.

Gesundheitliche Auswirkungen des Arbeitens im Homeoffice

Die gesundheitlichen Auswirkungen des Homeoffice wurden kontrovers beurteilt. Dies betrifft die
Bereiche sportliche Betdtigung und Zeit fiir sich. Einer Person fiel es leichter, sich sportlich zu betatigen;
zwei andere Personen sprachen vom Gegenteil. Eine Person war der Meinung, mehr Zeit fir sich zu

haben, eine andere Person hingegen weniger.

Homeoffice-Anteil
Der Homeoffice-Anteil der Teilnehmenden lag zwischen 50% und 80%. Alle interviewten Personen
dusserten den Wunsch, weniger im Homeoffice tatig zu sein. Bei einer Vollzeit-Anstellung liegt das

Wunschpensum zwischen 20% und 60%. Eine Fihrungskraft winscht maximal 20% Homeoffice-Arbeit,
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um die Unternehmenskultur besser aufrechterhalten zu kdnnen und personliche Gesprache leichter

durchfihren zu kénnen.

Handlungsempfehlungen fiir die Baloise
Auf die Frage, was die Baloise unternehmen kann, um die Homeoffice-Arbeit zu optimieren, winschten
sich zwei Personen eine bessere Internetverbindung. Zudem sollte die Infrastruktur durch

héhenverstellbare Tische erweitert werden (n=2). Eine Person sieht kein Verbesserungspotenzial.

Tabelle 3
Ergebnisse aus den halbstandardisierten Experteninterviews (n=4) mit Anzahl Antworten in Klammern

Motive des Arbeitens im Homeoffice

o flexiblere Strukturierung von Arbeits- und Privatleben (4x)
e Wegfallen des Arbeitsweges (3x)
e erhohte Konzentration (3x)
o effizientere Arbeitsweise (2x)
e ausgewogenere Erndhrung (1x)
e mehr Schlaf (1x)
e qualitativ hochwertigere Pausen (1x)
e Vermeidung von Ansteckungsgefahr mit COVID-19-Virus (1x)
e keine negative Beeinflussung durch Stimmung der Arbeitskolleg*innen (1x)
e vermehrte Ubernahme von Verantwortung fiir die eigene Arbeitstatigkeit (1x)
e bessere Abdeckung von Betreuungsaufgaben (Kinder, Haustiere) (1x)
e vermehrte Bewegung (1x)
e entspannteres Arbeiten (1x)
Motive des Arbeitens im Biro

e |eichteres Pflegen von sozialen Kontakten mit Arbeitskolleg*innen (3x)
e einfachere Durchfiihrung von Meetings (3x)

e leichteres Pflegen der Unternehmenskultur (2x)

e disziplinierteres Arbeiten (1x)

e vermehrte Bewegung (1x)

e bessere Infrastruktur (1x)

e einfachere Beschaffung von Informationen (1x)

e einfachere Abgrenzung zwischen Arbeits- und Privatleben (1x)

e Dbessere Strukturierung des Alltags (1x)

e vermehrter Teamzusammenhalt (1x)

e einfachere Konfliktlésung (1x)

e weniger Online-Kommunikation notig (1x)

e Erleichterung bei der Durchfihrung von kritischen Mitarbeiter*innen-Gesprachen (1x)

Homeoffice-Anteil bezogen auf ein Vollzeit-Arbeitspensum

e 50% bis 80% arbeiten die 4 Interview-Teilnehmer*innen aktuell im Homeoffice
o 20% bis 60% ist das Wunschpensum dieser 4 Personen im Homeoffice zu arbeiten
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Gesundheitliche Auswirkungen von Arbeiten im Homeoffice

Positiv
e mebhr Zeit fur sich / Familie (2x)
o mehr Zeit um Sport zu treiben (1x)

Negativ

e weniger Zeit um Sport zu treiben (2x)
e weniger Zeit fur sich (1x)

e vermehrt Rickenschmerzen (1x)

e Gefahr von zu viel Arbeiten (1x)

Handlungsempfehlungen fiir die Arbeitgeberin

e Bedarf an stabilerer Internetverbindung (2x)

e verbessern der Infrastruktur (wie Stihle, Tische) (2x)

e \Wahl des Arbeitsortes sollte nach der Pandemie flexibel sein (1x)
e keinen Verbesserungsbedarf (1x)

4.2 Fragebogen

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Fragebogenerhebung erlautert.

Demografische Angaben

Leider konnte von der Praxispartnerin nicht ausfindig gemacht werden, an wie viele Mitarbeitende der
Fragebogen verschickt wurde. Somit kann die Ricklaufquote nicht berechnet werden. Insgesamt haben
121 Personen an der Erhebung teilgenommen wovon 93 Personen die Umfrage vollstandig beendet
haben, was 2.5% der 3’820 schweizweiten Mitarbeitenden der Baloise ausmacht. Durch vorzeitigen
Abbruch der Teilnehmenden an der Umfrage konnten 28 Falle nicht verwendet werden. Einige davon
haben den Fragebogen ausschliesslich bis zur Einsteigerseite ausgefullt. Von den 93 Personen zahlen
sich 53% zum mannlichen, 46% zum weiblichen Geschlecht und 1% wahlte anderes. Die Anzahl der
Teilnehmenden in den Altersklassen ist der Tabelle 4 zu entnehmen. Die Mehrheit (73%) hat keine
Flhrungsverantwortung, 27% stehen in einer Fiihrungsposition. 14% arbeiten in einem Pensum bis 60%,

17% zwischen 60% und 80% und die Mehrheit, 69%, zwischen 81% und 100%.
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Tabelle 4
Ubersicht des Alters der befragten Personen aus dem Fragebogen (n=93)

Altersklasse Anzahl Befragte in Prozent Anzahl Befragte Haufigkeit
Jinger als 20 Jahre 1% n=1

20—29 Jahre 13% n=12

30-39 Jahre 20% n=19

40— 49 Jahre 31% n=29

50 —-59 Jahre 27% n=25

60 Jahre und alter 8% n=7

Gesamt 100% n=93

Umfang von Homeoffice vor und wahrend der COVID-19-Pandemie

Knapp die Hélfte der Mitarbeitenden (47%) gab an, wahrend der Datenerhebung finf Tage im
Homeoffice gearbeitet zu haben, je nach Uberstundenanzahl auch mehr. 15% der Befragten arbeiteten
zu diesem Zeitpunkt ein bis zwei Tage im Homeoffice, 32% drei bis vier Tage. Ein kleiner Rest von 6%
arbeitete sehr unregelmdssig von zu Hause aus.

Vor der COVID-19-Pandemie arbeiteten lediglich 4% der Befragten fiinf Tage im Homeoffice, 13% haben
zwei bis vier Tage pro Woche, 20% bis maximal einen Tag und 9% sehr unregelmassig im Homeoffice
gearbeitet. Damals hat mehr als die Halfte der Mitarbeiter*innen (54%) Gberhaupt nicht von zu Hause

aus gearbeitet.

4.2.1 Vor-und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice

Die Ergebnisse der Vor- und Nachteilen des Homeoffice werden nachfolgend erldutert.

Die Auflistung in Tabelle 5 widerspiegelt die Bewertung der Vorteile, diejenigen in Tabelle 6, die der
Nachteile. Die 14 Vorteile wurden in eine Rangreihenfolge mit den Nummern 1 bis 14, die 6 Nachteile
mit den Nummern 1 bis 6 gesetzt. FUr die Rangreihenfolge wurde der Item-Mittelwert verwendet. Alle
Mittelwerte, welche Uber dem Wert der Antwortskala 3 (unverdndert) sind, gehdren zu den Vorteilen
(Antwortskala 4 = positiv, Antwortskala 5 = sehr positiv) jene darunter zu den Nachteilen (Antwortskala
2 = negativ, Antwortskala 1 = sehr negativ). Nachfolgend wurden die Antwortskalen positiv und sehr
positiv sowie negativ und sehr negativ zu positiv und negativ zusammengefasst. Dabei wird nicht explizit
auf fehlende Werte eingegangen. Die entsprechenden Mittelwerte, Standardabweichungen und Items,
sind ebenfalls der Tabelle 5 und 6 zu entnehmen.

Die Vor- und Nachteile werden nachfolgend anhand Clusterungen vorgestellt. Sie wurden primar nach

ihrer Rangreihenfolge, sekundar nach ihrer thematischen Verwandtschaft geclustert.



Tabelle 5

Deskriptive Statistik der Vorteile des Homeoffice von Frauen und Mdnnern (n=93)
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Vorteile
Antwortskala in Prozent (%)
Rang- Item Mittel- Standard- sehr negativ.  unver- positiv sehr fehlende
reihen- wert abweichung negativ andert positiv Werte
folge (M) (SD)
1 Weniger Ansteckungsrisiko mit
4.58 .67 0 1 7 25 65 3
COVID-19-Virus durch Homeoffice
2 Wegfallen der Pendelzeit durch
4.31 .98 2 3 15 20 59 0
Homeoffice
3 Gerduschpegel im Homeoffice 4.13 .86 0 3 22 34 41 0
4 Verminderte Stérung wahrend der
3.95 .95 0 8 25 33 34 0
Arbeit im Homeoffice
5 Arbeitskonzentration im
3.88 1.11 3 10 18 32 36 1
Homeoffice
6 Produktivitat im Homeoffice 3.84 .99 1 7 31 28 31 2
7 Vermehrter Schlaf durch
3.77 .96 1 1 50 14 32 2
Homeoffice
8 Entspanntere Arbeitsweise im
3.74 1.08 2 12 26 30 30 0
Homeoffice
9 Vereinbarung von Privatem und
3.67 1.02 1 11 33 28 26 1
Beruflichem durch Homeoffice
10 Strukturierung des Tages durch
3.54 1.07 3 12 36 27 23 0
Homeoffice
11 Betreuung von Kindern,
pflegebedurftigen Menschen, 3.51 1.06 2 5 29 12 15 37
Haustieren 0.3. durch Homeoffice
12 Arbeitszufriedenheit im
3.49 1.10 1 22 25 29 22 2
Homeoffice
13 Geslindere Erndghrung durch
3.46 .97 1 15 37 31 16 0
Homeoffice
14 Durchfihrung von Meetings im
3.04 1.04 1 36 29 20 11 3

Homeoffice
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Tabelle 6
Deskriptive Statistik der Nachteile des Homeoffice von Frauen und Mdnnern (n=93)

Nachteile
Antwortskala in Prozent (%)
Rang- Item Mittel- Standard- sehr negativ.  unver- positiv sehr fehlende
reihen- wert abweichung negativ andert positiv Werte
folge (M) (SD)
Sozialer Austausch mit
1 Arbeitskolleg*innen im 2.08 .98 28 50 13 7 3 0
Homeoffice
2 Teamarbeit im Homeoffice 2.55 .98 8 52 26 9 7 0
Bewegungsverhalten durch
3 2.59 1.27 18 41 16 13 12 0
Homeoffice
Bessere Ergonomie des
4 Arbeitsplatzes (z.B. Buromdbel, 2.63 1.17 13 41 27 7 12 1
Beleuchtung) im Homeoffice
Regelmassigere Pausen im
5 2.83 1.17 4 39 32 17 7 1
Homeoffice
Mehr Lern- und
6 Entwicklungsmoglichkeiten im 2.94 .90 4 23 47 15 5 5
Homeoffice

Ansteckungsrisiko mit COVID-19-Virus, Wegfallen der Pendelzeit

Am positivsten gewichten 89% der befragten Mitarbeitenden, das verminderte Ansteckungsrisiko mit
dem COVID-19-Virus (M=4.58;5D=.67). An zweiter Stelle wird von 80% das Wegfallen der Pendelzeit als
positiv erachtet. Dabei ist ersichtlich, dass die Mehrheit der Mitarbeitenden (82%) einen téaglichen
Arbeitsweg von 30 bis 60 Minuten hat, Hin- und Rickweg zusammengerechnet. Die restlichen 18%

haben einen langeren Arbeitsweg.

Gerduschpegel, Stérung, Arbeitskonzentration, Produktivitat

Die Mehrheit der Befragten (75%) schatzt im Homeoffice den niedrigeren Gerduschpegel
(M=4.13,SD=.86), die verminderte Storung wahrend der Arbeit (67%) (M=3.95;5D=0.95), die erhdhte
Arbeitskonzentration (68%) (M=3.88;5SD=1.11) sowie die erhdhte Produktivitat (59%) (M=3.84;5D=.99).

Schlafverhalten, entspannteres Arbeiten
Die Halfte der Befragten (50%) hat im Homeoffice ein unverdndertes Schlafverhalten, 46% ein
positiveres (M=3.77,SD=.97). Lediglich 2% empfinden ihr Schlafverhalten seit der Homeoffice-Zeit als

negativer.
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Flr die Mehrheit der Befragten (60%) ist es entspannter im Homeoffice zu arbeiten. Mehr als ein Viertel
(28%) empfindet keinen Unterschied zwischen diesen beiden Arbeitsweisen. Die restlichen 14%

beurteilen das Arbeiten im Homeoffice als weniger entspannt (M=3.74,5D=1.08).

Vereinbarung Berufs- und Privatleben, Betreuungsaufgaben

Betreuungsaufgaben von Kindern, pflegebedirftigen Menschen oder Haustieren kann von mehr als
einem Viertel (29%) gleich wie im Blro wahrgenommen werden, von mehr als einem weiteren Viertel
jedoch (27%) besser. 37% der Mitarbeitenden haben diese Frage nicht beantwortet, da sie wohl keine
Betreuungsaufgaben wahrzunehmen haben (M=4.35;5D=1.53). 7% beurteilen das Erflllen ihrer
Betreuungsaufgaben als erschwerter.

Bei der Vereinbarung von Privatem und Beruflichem bewertet die Mehrheit (54%) der Befragten diese

als erleichtert, ein Drittel (33%) als unverdndert (M=3.67;SD=1.02).

Arbeitszufriedenheit
Auch bei der Arbeitszufriedenheit gibt es unterschiedliche Befunde. Wahrend diese fir mehr als die
Halfte (51%) positiver bewertet wird, ist sie flr einen Viertel unverdndert (25%) und fir rund 23%

negativer (M=3.49;5D=1.10).

Strukturierung des Tages, Durchfiihrung von Pausen

Flr die Halfte der Befragten ist die Strukturierung des Tages im Homeoffice positiver (50%). Fiir mehr
als ein Drittel besteht kein Unterschied zum Arbeiten im Buro.

Die Pausen hingegen erlebt knapp die Halfte der Befragten im Homeoffice als beschwerlicher (43%), ein

Drittel als unverandert (32%) und rund ein Viertel als positiver (24%) (M=2.83;5D=.99).

Teamarbeit, Durchfiihrung von Meetings

Das Arbeiten im Team ist fir mehr als die Halfte der Homeoffice-Tatigen aufwendiger (52%), fir rund
einen Viertel bleibt dies unverdandert (26%) (M=2.55;5D=.98). Die Teamarbeit bildet mit dem
verminderten  sozialen Austausch zwischen Arbeitskolleg*innen und dem geringeren
Bewegungsverhalten (s. ndchste Clusters), die drei ausgepragtesten Nachteile.

Bei der Durchfiihrung von Meetings im Homeoffice empfindet je etwa ein Drittel dies als schwieriger

(37%), unverdndert (29%) oder gar positiver (31%) (M=3.04;5D=1.04).
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Sozialer Austausch mit Arbeitskolleg*innen, Lern- und Entwicklungsmaéglichkeiten

Beim sozialen Austausch zwischen Arbeitskolleg*innen sind die Befunde sehr deutlich ausgefallen.
Dieser befindet sich auf Rangreihenplatz 1 der Nachteile. Mehr als drei Viertel der Befragten empfinden
diesen Austausch als eingeschrankter (78%) (M=2.08;5D=.98).

Bei den Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten gibt es fir knapp die Halfte (47%) keine Unterschiede
gegenlber dem Arbeiten im Blro. Etwas mehr als ein Viertel (27%) empfindet es schwieriger im

Homeoffice lernen zu kénnen, rund ein Flnftel (21%) jedoch als einfacher (M=2.94,5D=.90).

Erndhrungs- und Bewegungsverhalten, Ergonomie des Arbeitsplatzes

Von der Mehrheit der Befragten wird das Bewegungsverhalten im Homeoffice als eingeschrankter
empfunden (59%) (M=2.59;5D=1.26).

Ahnlich sieht es bei der Ergonomie des Arbeitsplatzes aus. Auch hier bewertet mehr als die Halfte dies
als ungenigend (54%) (M=2.63;SD=1.17).

Flr knapp die Halfte der Teilnehmer*innen (47%) ist die Erndhrung im Homeoffice gestinder. Mehr als
ein Drittel (37%) nimmt keinen Unterschied zur Arbeit im Biro wahr und ein kleiner Teil (16%) ernédhrt

sich ungeslnder (M=3.46,5D=.97).

4.2.1.1 Weitere Vor- und Nachteile

Alle Mitarbeitenden (n=93) hatten die Moglichkeit, im Fragebogen anhand offener Fragen noch weitere
Vor- und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice zu nennen. Jene, welche von mehr als einer Person
genannt wurden, werden nachfolgend aufgefiihrt. Die gesamten Ergebnisse sind der Tabelle 7 zu
entnehmen. Dabei ist anzumerken, dass mehr Nachteile als Vorteile genannt wurden. Als Vorteil wurde
die verbesserte Work-Life-Balance (n=2), die grossere Eigenverantwortung (n=2) sowie die
verminderten Umweltbelastungen geschatzt. ElIf Mitarbeitende fihlen sind im Homeoffice einsamer.
Viermal wurden technische Schwierigkeiten mit dem Zugang zum Internet genannt. Bei der Arbeitszeit
sind gegensatzliche Aussagen aufgetreten. Zum Teil zeigt sich eine erhdhte Bereitschaft vermehrt
Uberstunden im Homeoffice zu leisten (n=1). Anderseits wird eine Zunahme der Arbeitszeit beklagt
(n=2). Beklagt wird von zwei Mitarbeitenden, dass durch den verminderten sozialen Kontakt und dem
geringen informellen Austausch Spontanitat verloren gehen wirde. Zudem haben Mitarbeitende ihre
Arbeitsunterlagen an unterschiedlichen Orten gestapelt, was sie als mihsam empfinden (n=2). Die
selteneren Abwechslungen und das erschwerte mentale Abschalten von der Arbeit bilden eine

zuséatzliche Erschwernis (n=2).
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Tabelle 7
Ergebnisse der offenen Fragen nach weiteren Vor- und Nachteilen mit Anzahl Antworten in Klammern (n=41)

Weitere Vorteile des Arbeitens im Homeoffice

e ausgeglicheneres Gleichgewicht Work-Life-Balance (2x)
e mehr Eigenverantwortung (2x)

e verminderte Umweltbelastungen (2x)

e Selbstbestimmung von Frischluftzufuhr / Temperatur-Regulation (1x)
e keine Maskenpflicht (1x)

e keine Kleidervorschriften (1x)

e weniger Kleider waschen (1x)

e |eichteres Verrichten der Hausarbeiten (1x)

e bessere Vorbereitung auf Meetings (1x)

e weniger Krankheitsausfalle (1x)

e griossere Bereitschaft zu Uberstunden (1x)

e Ortsungebundenheit (1x)

Weitere Nachteile des Arbeitens im Homeoffice

e Auftreten von Einsamkeitsgefiihl (11x)

e vermehrte technische Probleme (4x)

e Unordnung zu Hause nimmt zu (2x)

e Wegfall informeller Informationen (2x)

e weniger Abwechslung (2x)

e Unterlagen an unterschiedlichen Orten (2x)

e Zunahme der Arbeitszeit (2x)

e Spontanitat geht verloren (2x)

e mentales Abschalten schwieriger (2x)

e eingeschrankte Gestik / Mimik in Meetings (1x)

e Abgrenzungsschwierigkeiten zwischen Privatem und Beruflichem (1x)
e grossere Ablenkungsgefahr (1x)

e Pflegen von Netzwerk fehlt (1x)

e Stimmungsbilder abholen schwierig (1x)

e vermehrte Lustlosigkeit (1x)

e hohere Belastung der Augen durch vermehrte Bildschirmarbeit (1x)

4.2.2 Unterschiede nach Alter und Geschlecht

Nachfolgend werden die drei am haufigsten genannten Vor- und Nachteile der Homeoffice-Arbeit auf
Unterschiede zwischen Frauen und Maénnern bezlglich der Rangreihenfolgen verglichen. Zudem
werden alle Vor- und Nachteile nach signifikanten Unterschieden zwischen den Geschlechtern sowie

dem Alter beleuchtet.

Alter
Es gibt keine signifikanten Unterschiede in den Mittelwerten bei den Vor- und Nachteilen in

Abhéangigkeit des Alters.
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Geschlechter

Das individuelle Empfinden der Vor- und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice unterscheidet sich
zwischen Mannern und Frauen hinsichtlich deren Rangreihenfolge. In Tabelle 8 ist die Rangreihenfolge
der von Frauen und der von Mannern genannten 15 Vorteile zu entnehmen. Dabei fallt auf, dass die
ersten beiden Rangreihenfolgen identisch sind. Unter 1 wird weniger Ansteckungsrisiko mit Corona-
Virus (Frauen: M=4.63;SD=.62 / Manner: M=4.43,5D=.97), unter 2 das Wegfallen der Pendelzeit genannt
(Frauen: M=4.44;SD=.83 / Manner: M=4.24,5D=1.07). Im weiteren fallt auf, dass bei den Frauen der
vermehrte Schlaf auf Rangreihenplatz 3 zu liegen kommt, bei den Mannern fallt dieser Aspekt auf Rang
11. (Frauen: M=4.16,;5SD=.87 / Manner: M=3.43,5D=.93). Auf dem Rangreihenplatz 3 bei den Mannern
folgt der Gerduschpegel (M=4.16,5D=.83). Dieser Aspekt liegt bei den Frauen auf Platz 4.

Die Rangreihenfolgen unterscheiden sich zwischen den Geschlechtern auch bezlglich der Nachteile (s.
Tabelle 9). Auf Rangreihenplatz 1 wird bei beiden Geschlechtern der soziale Austausch mit
Arbeitskolleg*innen genannt (Frauen: M=2.28;5D=1.14 / Manner: M=1.90;SD=.80). Frauen nehmen die
schlechtere Ergonomie des Arbeitsplatzes im Homeoffice starker wahr (Rangreihenplatz 2) als Ménner
(Rangreihenplatz 4) (Frauen: M=2.58;5D=1.35 / Méanner: M=2.69;5D=.99). Bei den Mannern steht auf
Rangreihenplatz 2 die Teamarbeit (M=2.37,5D=.83).

Alle 20 Vor- und Nachteile wurden mit dem t-Test nach Student auf Unterschiede getestet. Dabei wurde
ersichtlich, dass die drei grossten Vorteile von Frauen und Mannern nicht signifikant anders bewertet
werden. Es handelt sich um das Ansteckungsrisiko mit dem Corona-Virus (Frauen: M=4.63,SD=.62 /
Méanner: M=4.43;SD=.97 / p=.436 / t(90)=.782), dem Wegfallen der Pendelzeit (Frauen: M=4.44;SD=.83
/ Ménner: M=4.24,5D=1.07 / p=.331 / t(90)=.978) und dem Gerduschpegel (Frauen: M=4.09;5D=.92 /
Manner: M=4.16;5D=.86 / p=.701 / t(90)=-.383). Bei den drei ausgepragtesten Nachteilen sieht es nicht
anders aus. Diese wurden von Madnnern und Frauen ahnlich gewichtet. Bei sozialem Austausch zwischen
Arbeitskolleg*innen (Frauen: M=2.28;SD=1.14 / Manner: M=1.90;SD=.80 / p=.06 / t(90)=1.875),
Teamarbeit (Frauen: M=2.77;SD=1.11 / Manner: M=2.37;5D=.83 / p=.052 / t(90)=1.969) und
Bewegungsverhalten (Frauen: M=2.60;SD=1.33 / Manner: M=2.61;SD=1.20 / p=.977 / t(90)=-.029) sind
ebenfalls keine signifikanten Unterschiede vorhanden. Die restlichen Vor- und Nachteile unterscheiden
sich ebenfalls nicht wesentlich voneinander. Frauen nehmen jedoch das Durchfiihren von Meetings im
Homeoffice signifikant positiver wahr (Frauen: M=3.30;SD=1.10 / Ménner: M=2.82;SD=1.03 / p=.037 /
t(90)=2.119). Die Effektstarke nach Cohen liegt bei d=.3916 und entspricht einem mittleren Effekt
(Heimisch, Niederer & Zofel, 2018). Frauen nehmen zudem den vermehrten Schlaf bedingt durch
Homeoffice signifikant positiver wahr als ihre Arbeitskollegen (Frauen: M=4.16; SD=.87 / Ménner:
M=3.43;5D=.93 / p=.002 / t(90)=3.130). Die Effektstarke nach Cohen liegt bei d=.891 und entspricht

einem grossen Effekt (Heimisch et al., 2018).
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Unterschiede der Mittelwerte und Standardabweichungen der gewichteten Vorteile zwischen Frauen und Mdnnern

Vorteile
Rang- Item der Vorteile von Frauen Mittel- Standard- Item der Vorteile von Madnnern Mittel- Standard-
reihen- wert abweichung wert abweichung
folge (M) (SD) (M) (SD)
1. Weniger Ansteckungsrisiko mit 4.63 .62 Weniger Ansteckungsrisiko mit 4.43 97
Corona-Virus durch Homeoffice Corona-Virus durch Homeoffice
2. Wegfallen der Pendelzeit durch 4.44 .83 Wegfallen der Pendelzeit durch 4.24 1.07
Homeoffice Homeoffice
3. Vermehrter Schlaf durch 4.16 .87 Gerduschpegel im Homeoffice 4.16 .83
Homeoffice
4.  Gerduschpegel im Homeoffice 4.09 .92 Verminderte Stérungen wahrend 3.92 .98
der Arbeit im Homeoffice
5. Verminderte Stérungen wahrend 4.02 .89 Entspanntere Arbeitsweise im 3.80 1.08
der Arbeit im Homeoffice Homeoffice
6.  Arbeitskonzentration im 3.98 1.10 Arbeitskonzentration im 3.78 1.18
Homeoffice Homeoffice
7. Vereinbarung von Privatem und 3.88 1.01 Produktivitdt im Homeoffice 3.67 .944
Beruflichem durch Homeoffice
8.  Produktivitat im Homeoffice 3.81 1.31 Betreuung von Kindern, 3.47 1.08
pflegebedirftigen Menschen,
Haustieren 0.8 durch Homeoffice
9.  Entspanntere Arbeitsweise im 3.72 1.08 Strukturierung des Tages durch 3.45 1.12
Homeoffice Homeoffice
10. Strukturierung des Tages durch 3.65 1.02 Vereinbarung von Privatem und 3.45 1.10
Homeoffice Beruflichem durch Homeoffice
11. Geslndere Erndhrung durch 3.53 .098 Vermehrter Schlaf durch 3.43 .93
Homeoffice Homeoffice
12. Arbeitszufriedenheit im Homeoffice ~ 3.53 1.27 Gesuindere Erndhrung durch 3.41 1.10
Homeoffice
13. Betreuung von Kindern, 3.43 1.23 Arbeitszufriedenheit im 3.35 1.15
pflegebedurftigen Menschen, Homeoffice
Haustiefen 0.d. durch Homeoffice
14. Durchfihrung von Meetings im 3.24 1.10 - - -
Homeoffice
15. Mehr Lern- und 3.03 .96 - - -
Entwicklungsmoglichkeiten
Tabelle 9

Unterschiede der Mittelwerte und Standardabweichungen der gewichteten Nachteile zwischen Frauen und Mdnnern

Nachteile
Rang- Item der Vorteile von Frauen Mittel- Standard- Item der Vorteile von Mdnnern Mittel- Standard-
reihen- wert abweichung wert abweichung
folge (M) (SD) (M) (SD)
1. Sozialer Austausch mit 2.28 1.14 Sozialer Austausch mit 1.90 .80
Arbeitskolleg*innen im Homeoffice Arbeitskolleg*innen im
Homeoffice
2. Bessere Ergonomie des 2.58 1.35 Teamarbeit im Homeoffice 2.37 .83
Arbeitsplatzes (z.B. Bliromobel,
Beleuchtung) im Homeoffice
3.  Bewegungsverhalten durch 2.60 1.33 Bewegungsverhalten durch 2.61 1.20
Homeoffice Homeoffice
4.  Teamarbeit im Homeoffice 2.77 1.11 Bessere Ergonomie des 2.69 .99
Arbeitsplatzes (z.B. Bliromobel,
Beleuchtung) im Homeoffice
5. Regelmassigere Pausen im 2.79 1.17 Durchfihrung von Meetings im 2.82 1.03
Homeoffice Homeoffice
6. - - - Regelmassigere Pausen im 2.84 .87
Homeoffice
7. - - - Mehr Lern- und 2.92 .82

Entwicklungsmaoglichkeiten im
Homeoffice
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4.2.3 Auswirkungen von Homeoffice auf die psychische Gesundheit

Durch das Arbeiten im Homeoffice hat sich bei einem Drittel (33%) der befragten Mannern und Frauen
(n=91) die psychische Gesundheit verbessert, bei einem Funftel (20%) sogar sehr. Dementsprechend
wirkt sich bei mehr als der Halfte der Befragten (53%) das Homeoffice positiv auf die psychische
Gesundheit aus. Bei knapp einem Flinftel hingegen (18%) hat sich der mentale Zustand verschlechtert,
bei 2% sogar sehr. Bei etwas mehr als einem Viertel ist dieser unverandert geblieben (27%). In der
Abbildung 2 sind die Ergebnisse grafisch dargestellt. Dabei ist ersichtlich, dass sich die Nennung

zwischen den Geschlechtern nicht signifikant unterscheiden (p=.795).

Veranderung psychische Gesundheit
durch Homeoffice

sehr verbessert
verbessert
nicht verandert

verschlechtert

sehr verschlechtert

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

M Beide Geschlechter (n=91) B Manner (n=49)  ® Frauen (n=42)

Abbildung 2. Veranderung der psychischen Gesundheit durch Homeoffice bei Frauen und Mannern (n=91)

4.2.4 Arbeitsengagement und emotionale Erschépfung

Das Konstrukt Arbeitsengagement wurde mithilfe von neun Items erfasst. Mithilfe der
Reliabilitdtsanalyse wurde das Cronbachs Alpha mit einem Wert von .93 berechnet. Gemass Blanz
(2015) ist dies ein exzellenter Wert.

Alle Antworten zum Konstrukt Arbeitsengagement (neue Items) der 87 Befragten weisen einen
Mittelwert von M=3.84 und einer Standardabweichung von SD=.76 auf. Da sich der Mittelwert Gber
dem Wert 3 befindet (keine spezifische Benennung), kann gesagt werden, dass die Mitarbeitenden zum
Zeitpunkt der Erhebung ein positives Arbeitsengagement aufwiesen. Der tiefste Mittelwert mit M=3.47
weist das Item Ich fiihle mich gliicklich, wenn ich viel arbeite auf. Der hochste Wert von M=4.24 fillt auf
das Item Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich mache.

Das Konstrukt emotionale Erschopfung wurde anhand von finf Items erfasst. Ebenfalls wurde das

Cronbachs Alpha berechnet und weist einen Wert von .89 auf. Laut Blanz (2015) wird der Wert als gut
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bewertet. Alle Antworten zum Konstrukt emotionale Erschépfung (fiinf Items) der 87 Befragten weisen
einen Mittelwert von M=2.38 und einer Standardabweichung von SD=.90 auf. Es wurde dieselbe
flnfstufige Skala angewendet wie beim Konstrukt Arbeitsengagement. Die Mittelwerte der emotionalen
Erschopfung liegen unter dem Wert 3 (keine spezifische Benennung) und sind, wegen einer geringen
Ausprdgung von emotionaler Erschopfung, im Gegensatz zu denjenigen des Arbeitsengagements,
positiv. Das Item Ich fiihle mich durch meine Arbeit ausgebrannt weist mit M=1.96 den tiefsten
Mittelwert auf. Hingegen erhélt den hochsten Mittelwert von M=2.90 das Iltem Am Ende eines

Arbeitstages fiihle ich mich verbraucht.

4.2.5 Optimierungsvorschldage der Mitarbeitenden fir das Homeoffices

In der Tabelle 10 sind die generellen Optimierungsvorschldge und jene die an die Baloise gerichtet sind,
ersichtlich. Dabei ist der Optimierungsbedarf im Bereich der Infrastruktur am hochsten. Als Beispiel kann
folgende Antwort genannt werden: Arbeitsplatz professionell einrichten, z.B. héhen-verstellbarer
Biirotisch, Drucker, grésserer oder zweiter Bildschirm. Insgesamt spielen die Pausen auch hier eine
wichtige Rolle. Sie sollen vermehrt eingelegt werden. Dies wird an folgendem Beispiel ersichtlich:
Pausen bewusst planen (nicht nur Mittagspause). Zum Teil winschen sich Mitarbeitende von der
Arbeitgeberin eine Pausenverordnung. Weiter mochten neun Mitarbeitende ihre Planung und
Organisation des Arbeitsalltages optimieren. Finf Mitarbeitende wollen sich zudem vermehrt bewegen
und drei sich hdufiger unter den Arbeitskolleg*innen austauschen. Vier Mitarbeitende wiinschen sich

verbesserte IT-Netzwerke, damit die Qualitat ihrer Internetverbindung stets gewahrleistet wird.

Tabelle 10
Ergebnisse der offenen Fragen nach Optimierungsvorschldgen mit Anzahl Antworten in Klammern (n=48)

Optimierungsvorschlage fur Mitarbeitende im Homeoffice

e tauglichere Infrastruktur (15x)

e Dbessere Planung und Organisation (9x)
e haufigere Pausen (7x)

e separates Blro (5x)

e vermehrte Bewegung (5x)

e mehr sozialer Austausch (3x)

Optimierungsvorschlage an die Baloise von Mitarbeitenden im Homeoffice

e tauglichere Infrastruktur (18x)

e verbesserte IT-Netzwerke (4x)

e vermehrte Pausen (verordnen) (2x)
e mehr sozialer Austausch (2x)




4.2.6  Wunschpensum Homeoffice

Die Mehrheit der Mitarbeitenden (60%) mdchte den Homeoffice-Anteil selbst festlegen. Knapp ein
Sechstel (1

vermehrt im Homeoffice arbeiten, 15% weniger und 2% wiinschen kein Homeoffice mehr. In Abbildung

3 ist dies grafisch dargestellt.

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Prozente

Abbildung 3.

Wunschpensum Homeoffice nach COVID-19-Pandemie

60%
15% 16%
[v)
- -

Ich mochte den Ich mochte nicht  Ich mochte weniger Ich mochte mehrim  Ich méchte den
Homeoffice Anteil so mehr im Homeoffice  im Homeoffice  Homeoffice arbeiten. aktuellen
flexibel wie moglich arbeiten. arbeiten. Homeoffice Anteil

gestalten. beibehalten.

Wunschpensum Homeoffice

Wunschpensum Homeoffice nach COVID-19-Pandemie (n=93)

6%) wirde gerne den aktuellen Anteil so beibehalten. Ein kleiner Teil von 6% mochte
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5 Diskussion

In den nachfolgenden Abschnitten werden die Ergebnisse der Datenerhebung zusammengefasst und
diskutiert. Implikationen werden flr die Praxis anhand der Handlungsempfehlungen auf der Ebene der
Organisation abgeleitet, gefolgt von einer kritischen Reflexion der Arbeit, dem Ausblick auf zukinftige

Forschungsbereiche und einem Fazit.

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

In der vorliegenden Arbeit wurden die Vor- und Nachteile des verordneten Homeoffice sowie dessen
Auswirkungen auf die psychische Gesundheit der Betroffenen anhand Arbeitsengagement und
emotionaler Erschopfung untersucht. Die Abteilungen Personal- und Organisationsentwicklung sowie
das Betriebliche Gesundheitsmanagement der Baloise Schweiz sind interessiert zu wissen, wie es ihren
Mitarbeitenden im Homeoffice ergeht, wie sich Homeoffice auf deren psychische Gesundheit auswirkt
und welche Optimierungswiinsche bestehen.

Uber die Halfte der befragten Mitarbeitenden hat durch die COVID-19-Pandemie erstmals im
Homeoffice gearbeitet. Es kann davon ausgegangen werden, dass dies fir viele eine grosse Umstellung
war und einige Herausforderungen mit sich brachte. Kunze et al. (2020) beziehen sich insbesondere auf

die unzureichende Unterstltzung durch IT-Abteilungen und mangelnde Ausstattung an Hardware.

5.1.1 Vor- und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice
Nachfolgend werden die wichtigsten Vor- und Nachteile der Homeoffice-Arbeit sowie dessen
Unterschiede  bezlglich  Alter und  Geschlecht zusammengefasst, gefolgt von den

Optimierungsvorschlagen der Mitarbeitenden.

Vorteile

Am meisten schatzen Mitarbeitende die verminderte Ansteckungsgefahr mit dem COVID-19-Virus.
Daraus folgt die Interpretation, dass die Mitarbeitenden aus diesem Grund das Arbeiten von zu Hause
aus als sinnvoll empfinden. Sinnhaftigkeit gehort laut Antonovsky zum Koharenzerleben, was ein
grundlegendes Lebensgefiihl des Vertrauens bedeutet (Ulich & Wiilser, 2015) und direkt mit
psychischer Gesundheit zusammenhangt (Eriksson & Lindstrom, 2006).

An zweiter Stelle steht das Wegfallen der Pendelzeit. Dieser Aspekt wurde bereits in anderen Studien
als einer der grossten Vorteile eruiert (Altun, 2016; Garnadt et al., 2020).

Als weitere Vorteile der Heimarbeit wurden genannt: tieferer Gerduschpegel, seltenere Stérungen,
verbesserte Konzentrationsfahigkeit und produktiveres Arbeiten. Kunze et al. (2020) bestatigen dies
anhand einer Selbsteinschatzung von Beschéftigten. Im Blro, besonders wenn Mitarbeitende in einem

Grossraumbiro arbeiten, konnen viele Unterbrechungen die Konzentration und Produktivitadt
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beeintrachtigen. In Ruhe arbeiten zu kénnen ist ein Bedlrfnis der Homeoffice-Arbeitenden. Dies
bestatigte bereits Garnadt et al. (2020). Vermeidung von Stérungen und Unterbrechungen zahlen
zudem zur gesundheitsfordernden Arbeitsgestaltung (Mojtahedzadeh et al., 2021).

Als weitere Vorteile werden die Work-Life-Balance, die vermehrte Eigenverantwortung des Arbeitens

und die verminderte Umweltbelastung genannt.

Nachteile

Als negativste Folge wird die verminderte soziale Interaktion zwischen Arbeitskolleg*innen im
Homeoffice bewertet. Neumann et al. (2020) bestatigen diesen Aspekt. Weiter leidet die Teamarbeit
unter der Homeoffice-Situation. Dass zwischen diesen beiden zentralen Aspekten ein Zusammenhang
besteht, wurde nicht direkt untersucht, aber darf vermutet werden.

Auch das verminderte Bewegungsverhalten beim Arbeiten zu Hause wird von vielen Befragten als
negativ betrachtet. Es kann davon ausgegangen werden, dass sich diese Mitarbeitende weniger
bewegen, weil der Arbeitsweg sowie die Verbindungswege von einem Biiro in ein anderes wegfallen.
Als weiterer negativer Punkt wurde anhand der offenen Frage die mangelhafte Ergonomie des
Arbeitsplatzes genannt. Dies bestdtigen auch Neumann et al. (2020). Vielen Mitarbeitenden fehlt zu
Hause eine gleichwertige Buro-Infrastruktur. Technische Probleme wurden als weitere Nachteile
genannt, was auch von Neumann et al. (2020) bestatigt wird.

Pausen werden als weiteres Problem dargestellt. Die Griinde dafiir kdnnen vielfdltig sein. Beispielsweise
besteht die Vermutung, dass zu wenig Pausen eingelegt werden, da die Gesprdache mit
Arbeitskolleg*innen fehlen. So kénnen Pausen auch als weniger erholsam empfunden werden. Es liegt
nahe, dass Beschaftigte, welche Berufs- und Privatleben stark vereinen, eher vom Pausen-Problem
betroffen sind, da sie sich laut Wepfer et al. (2018) weniger gut erholen kénnen.

11 der 93 Mitarbeitenden haben bei der offenen Frage der weiteren Nachteile Einsamkeit als Belastung
aufgefthrt. Laut Luhmann (2021) hat Einsamkeit wahrend der COVID-19-Pandemie in Deutschland in
allen Altersgruppen stark zugenommen. Soziale Isolation als Problem des Arbeitens im Homeoffice wird
auch von Garnadt et al. (2020) bestatigt. Die Studie von Kunze et al. (2020) hat gezeigt, dass 20% der
Befragten sich im Homeoffice einsam und sozial isoliert fiihlen. Chronisch einsame Personen sind einem
erhohten Risiko fur verschiedene psychische und korperliche Erkrankungen ausgesetzt (Luhmann,

2021).

Unterschiede nach Geschlecht und Alter
Manner und Frauen gewichten Vor- und Nachteile signifikant unterschiedlich. Frauen bewerten den
vermehrten Schlaf positiver. Dies bestdtigt eine in Spanien durchgefiihrte Studie. In welcher die

Schlafqualitat wahrend des Lockdowns der COVID-19-Pandemie analysiert wurde. Bei den Frauen war
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die Schlafqualitdt beeintrachtigt (Maestro-Gonzalez, Sdnchez-Zaballos, Mosteiro-Diaz & Zuazua-Rico,
2021). Frauen nehmen die Durchfiihrung von Meetings im Homeoffice positiver wahr. Die Griinde dazu
bleiben offen.

Zwischen den Altersklassen sind keine Unterschiede festzustellen.

Optimierungsvorschlage der Mitarbeitenden
Haufig wurden ahnliche Optimierungsvorschlage genannt. Mitarbeitende mochten vermehrt und
bewusst Pausen einlegen und ihre Arbeitstage besser organisieren und planen. Zudem fehlt es ihnen im

Homeoffice oft an geeigneter Infrastruktur und an einem separaten Arbeitsraum.

5.2 Handlungsempfehlungen auf Ebene der Organisation

Da 60% der befragten Mitarbeitenden den Homeoffice-Anteil in Zukunft so flexibel wie moglich
gestalten mochten, sollte die Arbeitgeberin ihnen entsprechende Entscheidungen ermoglichen und
dadurch auch eigenverantwortliches Handeln starken. Dies wird ebenfalls von Kunze et al. (2020)
empfohlen und zwar mit der zuséatzlichen Begriindung, die Attraktivitdt des Unternehmens wirde
dadurch gesteigert. Erst durch eine individuell anpassbare Homeoffice-Regelung kénnen Mitarbeitende
von den Vorteilen dieser Arbeitsform maximal profitieren. Die Datenerhebung hat gezeigt, dass
Mitarbeitende sich im Homeoffice besser konzentrieren kdnnen und der Gerduschpegel als geringer
empfunden wird. Daraus kann flr die Arbeit im Blro die Notwendigkeit abgeleitet werden, vermehrt
ruhige Arbeitsbereiche zu schaffen.

Im weiteren besteht Optimierungsbedarf fiir die Mitarbeitenden in der Planung und Organisation des
Arbeitsalltages. Somit konnte es hilfreich sein, wenn die Arbeitgeberin entsprechende Empfehlungen
macht. Allgemein haben Mitarbeitende das Bediirfnis, sich im Homeoffice vermehrt zu bewegen. Ein
regelmassiger Wechsel zwischen stehenden und sitzenden Arbeitsphasen sowie Bewegung der
Gliedmassen stellen gesundheitsférdernde Massnahmen fir die Schreibtischtatigkeit dar (Janneck, Jent,
Weber & Nissen, 2018).

Um den verminderten sozialen Interaktionen mit Arbeitskolleg*innen entgegenzuwirken, kénnen laut
Garnadt et al. (2020) offentliche Coworking-Spaces genutzt werden. Zudem sollten die Mitarbeitenden
dazu animiert werden, sporadisch informelle Online-Austauschrunden durchzufiihren, bei welchen sie
sich auch Uber private Angelegenheiten austauschen kénnen. Die damit einhergehende vermehrte
Kommunikation wirde sich méglicherweise auch auf die Teamarbeit positiv auswirken. Auch
Teamevents kdonnten zur Minderung dieses Problems beitragen, sobald diese wieder durchgefihrt
werden dirfen. Zur Optimierung der Infrastruktur konnte den Mitarbeitenden einen einmaligen Beitrag
ausgezahlt werden. Dies kdnnte sich direkt auch auf die Ergonomie auswirken, wodurch gesundheitliche

Probleme vermieden werden kénnten. Um ein effektives Arbeiten im Homeoffice zu erméglichen, ist es
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laut Kunze et al. (2020) auch zwingend notwendig, Flihrungskrafte entsprechend zu sensibilisieren und

auszubilden.

53 Fazit

Aus der Untersuchung der Situation, die im verordneten Homeoffice entstanden ist, kann eine Reihe
von Erkenntnissen gewonnen werden flr eine besser Bewdltigung einer freiwilligen und flexibleren
Homeoffice-Situation, wie sie in Zukunft erwartet werden darf. Deshalb ist es fir Unternehmen relevant
zu wissen, worin aus Sicht der Mitarbeitenden die Vor- und Nachteile des Arbeitens im Homeoffice
bestehen.

Die Untersuchung ergab, dass die Ansteckungsgefahr mit dem COVID-19-Virus, die Pendelzeit und die
ruhigere Arbeitsumgebung zu den am stérksten gewichteten Vorteilen gehoren. Daraus ergibt sich der
Hinweis, im Biro vermehrt ungestorte Arbeitspldtze zu schaffen.

Die gravierendsten Nachteile sind die geringere soziale Interaktion mit Arbeitskolleg*innen, das
Wegfallen der Teamarbeit, die verminderte physische Bewegung, die erhéhte Einsamkeit und die wenig
ausgebaute Infrastruktur. Dabei wurde ersichtlich, dass Frauen im Vergleich zu ihren Arbeitskollegen
den vermehrten Schlaf und die Durchfihrung von Meetings durch die Arbeit zu Hause positiver
einschatzen. Zwischen den Altersklassen gab es keine Unterschiede in der Wahrnehmung der Vor- und
Nachteile.

Zudem ergab die Untersuchung, dass die Mitarbeitenden im Homeoffice mehrheitlich ein positiv

ausgepragtes Arbeitsengagement haben und sich emotional nicht erschopft fihlen.

Abschliessend lassen sich unterschiedliche Handlungsempfehlungen fur die Organisation ableiten. Die
Selbstbestimmung des Homeoffice-Anteils soll von den Mitarbeitenden in einem gewissen Rahmen
individuell ermoglicht werden, um die Nachteile zu minimieren. Der Bedarf an Férderung von Sport,
sozialem Austausch und festen Pausenzeiten, wie er im verordneten Homeoffice bestand, dirfte bei
einem partiellen Homeoffice-Modell deutlich zurlick gehen. Hingegen dirften viele Mitarbeitende auch
unter zukinftigen Bedingungen einer Teilzeit-Homeoffice-Arbeit eine bessere Infrastruktur bendtigen.
Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Verbesserung der ergonomischen Situation. Eine finanzielle
Unterstltzung seitens Arbeitgeberin  konnte dieses Problem I6sen. Zugleich wirde das

Gesundheitsforderung und Pravention von gesundheitlichen Beschwerden mit sich bringen.

5.4 Kritik und Reflexion

Retrospektiv betrachtet, hatten im Verlauf dieser Arbeit einige Punkte besser gemacht werden kdnnen,

die im Folgenden beschrieben werden.



37

Der Theorieteil ist etwas gering ausgefallen. Dies hat den Grund, dass die Anderung der Fragestellung
kurz vor der Datenerhebung von Motiven auf Vor- und Nachteile im Homeoffice verandert werden
musste, da der Schweizerische Bundesrat die Homeoffice-Pflicht eingefiihrt hat (Staatssekretariat fur

Wirtschaft Website, n. d). Dadurch wurden einige bereits geschriebene Kapitel des Theorieteils obsolet.

Als zielfUhrend und wirkungsvoll erwiesen sich, die halbstandardisierten Experteninterviews zu Beginn
der Datenerhebung durchzufiihren. Dank diesen konnte ein guter Uberblick Gber die aktuelle

Homeoffice-Situation geschaffen werden, was die Grundlage fiir den Fragebogen bildete.

Es mulssen einige Limitationen bei der Interpretation der Ergebnisse der Fragebogenerhebung
beriicksichtigt werden. So ist die Stichprobengrdsse des Fragebogens von 93 Mitarbeitenden als eher
klein zu beurteilen. In einer weiteren Arbeit ware es von Vorteil, wenn mehr Mitarbeitende an der

Datenerhebung teilnehmen wirden.

Die freiwillige Teilnahme am digital versendeten Fragebogen kdnnte die Resultate verzerrt haben, denn
es liegt nahe, dass jene mit grosserer emotionaler Erschopfung und geringerem Arbeitsengagement den
Fragebogen gar nicht erst ausgefillt haben, da es ihnen flr den Zusatzaufwand mdglicherweise an

Kraften und Motivation fehlte.

Bei der Fragebogenerhebung handelt es sich um eine Selbsteinschatzung, welche begrenzte Objektivitat

aufweist.

Das Item nach dem Wunschpensum ist kritisch zu betrachten, denn durch die Antwortmoglichkeit /ch
mdchte den Homeoffice-Anteil so flexibel wie méglich gestalten, mussten sich die Befragten nicht auf
ein Wunschpensum festlegen. Es zeigt sich, dass 60% der Befragten autonom Uber die Anzahl
Homeoffice-Stunden entscheiden mdchten. Aus diesem Grund wurde das Item als relevant erachtet

und nicht von der Datenauswertung ausgeschlossen.

5.5 Ausblick

Geht man davon aus, dass verordnetes Homeoffice in der bisherigen Form in ndherer Zukunft nicht
mehr auftreten wird, so besteht aber gleichwohl ein Interesse, die mdglichen Formen eines flexiblen
Teilzeit-Homeoffice wissenschaftlich zu untersuchen und arbeitspsychologisch zu betreuen.

Aus der relativ kurzen Homeoffice-Dauer eines Jahres ldsst sich nicht unbedingt ableiten, wie sich eine
langfristige Homeoffice-Tatigkeit auswirken wird. Der Wunsch nach partiellem Homeoffice wurde von
den Mitarbeitenden unmissverstandlich gedussert. Daher wéare es womdglich im Interesse der

Unternehmen und der Arbeitnehmenden eine entsprechende Langzeitstudie zu initiieren.
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