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Zusammenfassung

Als Folge der Corona-Pandemie haben viele Unternehmen und Organisationen Home-Office eingeftihrt
bzw. ausgeweitet. Dadurch ergeben sich fiir die Beschéaftigten neue Chancen, ihren Arbeitsalltag
selbststandig zu gestalten. Mehrere Studien weisen jedoch darauf hin, dass Frauen meistens starker
unter der doppelten Belastung leiden, da die Umstellung auf Home-Office hdufig zum Wiederbeleben
von traditionellen Geschlechterrollen fiihrt. Man braucht spezielle Strategien und Instrumente, um die

Work-Life-Balance im Home-Office optimal zu gestalten.

Ziel der vorliegenden Studie war es, genderspezifische Belastungs- und Erfolgsfaktoren fiir die Gestal-
tung von Home-Office zu identifizieren, um praktische Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen,
Frauen und Politik zur Optimierung der Arbeitsleistung, Work-Life-Balance und Zufriedenheit im
Home-Office abzuleiten. Zur Erreichung der Zielsetzung wurde eine Onlinebefragung im Zeitraum von
Dezember 2021 bis Marz 2022 in Deutschland durchgefiihrt. Die Stichprobe bestand aus 247 Perso-
nen, davon 183 weiblich und 64 méannlich, im Alter zwischen 19 und 71 Jahren. Abgefragt wurden die
wahrgenommenen Arbeitsgestaltungskompetenzen, individuelle Vereinbarungen mit der Fiihrungs-
kraft, Unternehmenskultur, wahrgenommene kollegiale Unterstiitzung sowie Beziehung zu Kollegen.
Uberpriift wurde der jeweilige Einfluss dieser Variablen auf die wahrgenommene Zufriedenheit,

Stressempfinden sowie eigene Leistung bei der Arbeit im Home-Office.

Mittels einer multiplen Regressionsanalyse konnte gezeigt werden, dass die drei Faktoren Arbeits-
platzgestaltungskompetenzen, individuelle Vereinbarungen mit der Fiihrungskraft und die Beziehung
zu den Kollegen einen signifikanten Einfluss auf alle untersuchten abhangigen Variablen aufweisen.
Das heildt, eine hohe Auspragung der Faktoren wirkt sich auf eine héhere Zufriedenheit, bessere Leis-
tung sowie geringeres Stresserleben aus. Den starksten Einfluss hat hierbei die Arbeitsgestaltungs-
kompetenz der Probanden. Es wurden auch wesentliche genderbedingte Unterschiede festgestellt:
Frauen berichten im Durchschnitt von einer héheren Zufriedenheit und einem geringeren Stressemp-
finden. Eine ANOVA zeigt zudem einen signifikanten Unterschied zwischen Frauen und Mdnnern bei
der Wahrnehmung der eigenen Leistungsfahigkeit. Frauen schatzen demnach ihre eigene Leistungs-

fahigkeit im Home-Office signifikant hoher ein als Méanner.

Auf Grundlage der ermittelten Faktoren diskutiert der Beitrag spezifische Handlungsempfehlungen fiir
Unternehmen, Frauen und Politik, die Beschaftigten im Home-Office dabei helfen, besser mit den da-

mit einhergehenden Belastungen umzugehen.

Schliisselwdrter: Home-Office, Geschlechterrollen, Geschlechtsspezifische Belastungen, Arbeitszu-

friedenheit, Stresswahrnehmung
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1. Einleitung

Die Corona-Pandemie hat die digitale Transformation und Flexibilisierung der Arbeit bedeutend be-
schleunigt und das Home-Office populdr gemacht (Galanti et al., 2021), wobei die Auswirkungen auf
mannliche und weibliche Beschaftigte sich durch ungleiche Aufgabenteilung im beruflichen und pri-
vaten Umfeld und durch die differierende Reprasentation in den verschiedenen Branchen stark unter-
scheiden (Deutscher Frauenrat, 2019 S. 4; DGB, 2021). Im Zusammenhang mit der zunehmenden Ein-
fihrung des Home-Office bei gleichzeitigem Social-Distancing konnten verschiedene Studien gender-
spezifische Verdnderungen der Arbeitszeiten feststellen. In jenen Branchen, die aufgrund der Pande-
mie einen hoheren Beschaftigungsriickgang verzeichneten, sind Frauen (iberproportional vertreten
(Madgavdar et al., 2020). Zusétzlich haben Mitter nach der SchlieBung von Kindertagesstatten und
Schulen haufiger ihre Arbeitszeit zugunsten der Kinderbetreuung reduziert, der Unterschied zwischen
den Geschlechtern hinsichtlich der Arbeitszeiten ist um 20-50% angestiegen (Collins et al., 2020;
Samtleben et al., 2020). Gleichzeitig konnte fiir Frauen eine Zunahme des unbezahlten Arbeitspen-
sums verzeichnet werden (UN Women, 2020), wobei Beschaftigte mit zusatzlichen Belastungen nicht
nur unproduktiver sind, sondern auch haufiger aulerhalb der geregelten Arbeitszeiten arbeiten
(Fraunhofer IAO, 2020), sodass die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit verschwimmen (Atlassian,

2020).

Im Gegensatz zu den o0.g. negativen Auswirkungen auf die Arbeitszeit und die Leistung weiblicher
Berufstatiger im Home-Office konnten verschiedene Studien vor der Corona-Pandemie berichten, dass
das Arbeiten von zuhause aus mit einer gréBeren Zufriedenheit (Binder, 2016; Wheatley, 2017;
Reuschke, 2019) verbunden ist. Binder (2016) fand diesen Effekt jedoch nur bei Mdnnern und nicht
bei Frauen. Weiterhin steigert sich Produktivitdt, Engagement und Arbeitsleistung der Beschaftigten
im Home-Office (Vyas, & Butakhieo, 2021; Delanoeije & Verbruggen, 2020). Telearbeit kann zudem
die Flexibilitat, Arbeitszufriedenheit, Work-Life-Balance verbessern (Grant et al., 2019) und Stress
reduzieren (KKH, 2022). Allerdings kommen diese positiven Effekte lediglich unter bestimmten Bedin-

gungen zustande (DGB, 2021).

Insgesamt wird in den Studien oft nicht nach Geschlechtern differenziert. Dort, wo geschlechtsspezi-
fisch ausgewertet wird, zeigt sich meistens eine Verschlechterung der Work-Life-Balance und eine
héhere Belastung der Frauen. Der Fokus vieler Studien liegt auf der Beschreibung der Situation und
weniger auf der systematischen Untersuchung von Bedingungen und Zusammenhéangen unterschied-

licher EinflussgroRen und deren Auswirkungen. Hier besteht bis jetzt eine Forschungsliicke.



Daher war es das Ziel der vorliegenden Studie, empirische Zusammenhénge zwischen verschiede-
nen EinflussgréRen zu erkennen und einen systematischen Vergleich zwischen den Geschlechtern hin-
sichtlich spezifischer Belastungs- und Erfolgsfaktoren zu erméglichen. Zu diesem Zweck wurden die

folgenden Forschungsfragen formuliert:

- RQ1: Unterscheiden sich Frauen und Manner in ihrer Zufriedenheit, ihrer Leistungsfahigkeit
und ihrem Stresserleben im Home-Office?

- RQ2: Was sind allgemeine Belastungs- und Erfolgsfaktoren im Home-Office und sind diese
genderspezifisch?

- RQ3: Wie gut eignen sich die Arbeitspldtze zur Arbeit im Home-Office und welche Wiinsche

gibt es zur besseren Gestaltung?

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurde ein Fragebogen zu den genannten Faktoren im Home-

Office entwickelt und ausgewertet.

Der Beitrag gliedert sich wie folgt: Nach der Vorstellung des theoretischen Rahmens und der Entwick-
lung der Hypothesen folgt die Darstellung der Methodik sowie der Ergebnisse. Der Beitrag schlieBt mit

einer Diskussion der Ergebnisse, Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen sowie einem Ausblick.

2. Theoretischer Rahmen und Hypothesenentwicklung

Zur Eingrenzung der relevanten Faktoren wurde das ,Job-Demands-Resources-Model® von Bakker und
Demerouti (2007, 2014) als theoretischer Rahmen verwendet. Dem Modell zufolge kénnen sowohl
Anforderungen der Arbeit und allgemeine Belastung, als auch Arbeits- und persénliche Ressourcen
sowie individuelle Voraussetzungen (z.B. Fahigkeiten und Einstellungen) Einfluss auf die kurzfristige
sowie auf langerfristige Beanspruchungsfolgen wie Gesundheit und Wohlbefinden der Beschaftigten.
Anforderungen haben dabei nur negative Auswirkungen, wenn nicht geniigend Ressourcen zur Verfi-

gung stehen, um die gestiegen Anforderungen zu bewiltigen.

Daher untersuchen wir die , Arbeitsplatzgestaltungskompetenz®, ,Fiihrung auf Distanz®, ,Wahrgenom-
mene soziale Unterstlitzung” und ,,Qualitdt der Zusammenarbeit im Team® als mogliche Ressourcen
beim Wechsel in das Home-Office. Als Auswirkungen werden Leistung, Zufriedenheit sowie das indi-

viduelle Stressempfinden herangezogen.



Arbeitsplatzgestaltungskompetenz

Unter Arbeitsgestaltungskompetenzen definieren Dettmers & ClauB8 (2018) ,,das Wissen um die giins-
tige Gestaltung der Arbeitsbedingungen, die eine effektive Bewdltigung der ejgenen Arbeitsaufga-
ben ermdglicht, gleichzeitig die Motivation fordert und Belastungen reduziert. Die Kompetenz ba-
siert auf Erfahrungen und schlielSt Fertigkeiten und Strategien ein, wie die eigene Arbeit im Kontext
der spezifischen Rahmenbedingungen gestaltet werden kann. SchiieSlich beinhaltet die Arbeitsge-
staltungskompetenz das Wissen um die Gestaltungsspielrdume, die den Beschdftigten in ihrer Ar-
beijtssituation gegeben sind.“(S. 17). Die Arbeitsgestaltungskompetenz schlieBt also die aktive Ge-
staltung des Arbeitsplatzes ein, was gerade beim Ubergang in das Home-Office Vorteile haben
sollte. So zeigten sich deutlich positivere Entwicklungen durch die Einfiihrung des Home-Office bei
denjenigen, die Giber eine hohe Arbeitsgestaltungskompetenz verfiigten (Dettmers & Miilders 2020).
Auch hat die aktive Gestaltung des eigenen Arbeitsplatzes positive Auswirkungen auf die Arbeit im
Home-Office. In Studien, die wahrend der Covid-19 Pandemie durchgefiihrt wurden, gaben 92% der
Personen die ,job-crafting" nutzten, dass sich ihre Zufriedenheit im Home-Office verbesserte. Zu-
satzlich gaben 67% eine Verbesserung der Zusammenarbeit im Team und 77% eine Verbesserung

der Produktivitdt an (Laker et al., 2020).

Daher vermuten wir einen positiven Effekt der Arbeitsplatzgestaltungskompetenz im Home-Office auf

Leistung, Zufriedenheit sowie einen negativen Effekt auf Stressempfinden (H1).
Fiihrung auf Distanz

Fuhrung auf Distanz bedeutet die wechselseitige Einflussnahme zwischen Fihrungskréften und Ge-
fiihrten ohne personlichen Kontakt und iberwiegend tiber elektronische Medien (Franken 2022; Ker-
schreiter 2017). Insgesamt zeigt Fiihrung, die Mitarbeiter unterstiitzt, einen positiven Einfluss auf die
Arbeitsperformanz (Borgmann et al., 2016; Judge & Piccolo, 2004; von Au, 2021). Im Home-Office
stellt die Fiihrung auf Distanz die einzige Moglichkeit einer Unterstiitzung der Mitarbeiter durch die
Fihrung dar, so dass diese eine Ressource darstellen kann, um die gestiegenen Anforderungen zu

bewaltigen.

Daher vermuten wir einen positiven Effekt der Fiihrung auf Distanz im Home-Office auf Leistung, Zu-

friedenheit sowie einen negativen Effekt auf Stressempfinden (H2).
Wahrgenommene soziale Unterstiitzung durch den Partner

Die ungleichmdRige Verteilung von Haushaltsarbeit steht in Zusammenhang mit Beziehungskonflik-

ten, verminderter Zufriedenheit und geringeren beruflichen Ergebnissen. Weiterhin gibt es Hinweise



darauf, dass die Ungleichverteilung zu hherem Stress und der Fragmentierung von bezahlter Arbeit,
sowie Freizeit fiihren kann (Daminger, 2019; Schieman et al., 2018). Dabei ibernehmen Frauen einen
groleren Teil der Haushaltsarbeit, auch wenn sie gleichzeitig arbeiten. Zusatzlich ist die Verteilung
innerhalb eines Haushalts mit einer Reduktion der Arbeitszeiten und einer hoheren Wahrscheinlich-
keit fir den Ausstieg aus der Erwerbstatigkeit fiir Frauen verbunden (Zamaro & Prados, 2021). Wei-
terhin ist es wahrscheinlicher fiir Frauen, unzufrieden mit der Arbeitsverteilung im Haushalt zu sein

(Deutsch, 1999; Kluwer et al., 1996).

Daher vermuten wir einen positiven Effekt der sozialen Unterstiitzung im Home-Office durch den Part-

ner auf Leistung, Zufriedenheit sowie einen negativen Effekt auf Stressempfinden (H3).
Qualitét der Zusammenarbeit im Team

Als Team beziehungsweise Arbeitsgruppe kann man eine spezielle Gruppe bezeichnen, deren Zweck
darin besteht, gemeinsam oder in koordinierter Arbeitsteilung Arbeitsleistungen zu erbringen (Greif,
2021). Studien uber die unterstiitzenden Auswirkungen von Teamwork zeigten den positiven Effekt
auf Arbeitsleistung (Abdolshah et al., 2018), Zufriedenheit (Hargadon & Bechky, 2006; Chen et al.,
2021) und Unternehmensleistung (Cizmas et al., 2020).

Daher vermuten wir einen positiven Effekt der Teamzusammenarbeit im Home-Office auf Leistung,

Zufriedenheit sowie einen negativen Effekt auf Stressempfinden (H4).

3. Untersuchungsdesign

3.1 Durchfiihrung und Stichprobe

Zur Untersuchung der Hypothesen wurde eine quantitative Online-Befragung in dem Befragungszeit-
raum vom 08.12.2021 - 17.03.2022 in Deutschland durchgefiihrt. Zum Zeitpunkt der Befragung ist
hinzuzufiigen, dass es eine neue Welle mit der ansteckenden Omikron Variante gab mit einhergehen-
der Verschérfung der Corona-MaBnahmen in Deutschland, wobei Kindertagestdtten und Schulen ge-
6ffnet blieben. Durch eine Filterfrage wurden nur Daten von Personen erhoben, die derzeit oder in-
nerhalb der letzten 2 Jahre seit Pandemiebeginn regelméRig im Home-Office arbeiten bzw. gearbeitet

haben.

Verbreitet wurde der Fragebogen per E-Mail an Studierende und Unternehmenskontakte der Arbeits-

gruppe und tber soziale Medien.

Der finale Datensatz bestand aus 247 Probanden, von denen 74,1 % weiblich und 25,9% mannlich mit

einem Alter zwischen 19 bis 71 (M = 36.04, SD = 9.893) waren.



3.1.1 Status

Mit Blick auf den Status war die grélSte Gruppe die der Angestellten ohne Fiihrungsverantwortung mit
63,6%, gefolgt von Angestellten mit Fiihrungsverantwortung mit einem Anteil von 16.6%. Die restli-
chen 19,8% verteilen sich auf die Gruppen ,Studenten®, ,Geschéftsfiihrer” und ,Sonstige®. Im Ver-
gleich zwischen den Geschlechtern ist die Verteilung anndhernd gleich. Nur bei den Angestellten mit

Fithrungsverantwortung gibt es im Vergleich mehr Mdnner als Frauen (siehe Abbildung 1).

Abbildung 1: Verteilung des Status bei Frauen und Mannern (eigene Darstellung)
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3.1.2 Zeitlicher Umfang im Home-Office

72,9 % der Befragten arbeiteten drei bis sechs Tage die Woche im Home-Office. Dies ist aufgrund des
Zeitpunkts der Befragung nicht weiter verwunderlich, da es zu diesem Zeitpunkt einen Lockdown in
Deutschland gab und Arbeitnehmer dazu aufgefordert wurden, zuhause zu arbeiten (Bundesgesund-
heitsministerium, 2021). Bei der Betrachtung der Unterschiede von Frauen und Mannern im Home-
Office fallt jedoch auf, dass mehr Manner (30,6%) als Frauen (25,3%) ein bis zwei Mal die Woche von
zuhause arbeiten, Frauen hingegen haufiger (74,7%) als Manner (69,4%) drei bis sechs Mal im Home-
Office sind. Der zeitliche Umfang von Frauen im Home-Office ist demnach erkennbar h6her als bei

Méannern (siehe Abbildung 2).



Abbildung 2: Zeitlicher Umfang im Home-Office (ejgene Darstellung)
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3.2 Operationalisierung der Variablen

Die Items wurden auf einer sechsstufigen Likert-Skala von ,,stimme gar nicht zu® (1) bis ,,stimme voll

und ganz zu“ (6) gemessen.

Um zu untersuchen, wie sich die Féhigkeit einer Person ihre Arbeit zu gestalten auswirken, wurde das
Konzept der Arbeitsgestaltungskompetenzen von Dettmers & ClauB (2018) herangezogen. Im Origi-
nal umfasst die Gesamtskala 11 Items, wobei die Planungskompetenz mit fiinf Items und die Selbst-
motivierungs- sowie Stressvermeidungskompetenz mit jeweils drei Items gemessen werden. Fiir
den eigenen Fragebogen wurde die Skala auf neun Items reduziert und auf zwei Items bei der Pla-
nungskompetenz verzichtet. Aufgrund dieser Anderung wurde nochmal Cronbachs Alpha berechnet,

welches mit 0,865 im hohen bzw. guten Bereich lag (Taber, 2018).

Der Fragebogenteil Fihrung auf Distanz umfasst Aussagen, die sich auf getroffene Vereinbarungen
und Abstimmungen im Home-Office beziehen. Hierzu gehéren die Abstimmung von Zielen und Erwar-
tungen mit der Fiihrungskraft, die wahrgenommene Unterstiitzung durch die Fiihrungskraft und ob ein
regelmaliger Austausch tber Erfolge und Aufgaben im Team stattfindet. Um die interne Konsistenz
des Fragebogenteils zu bestimmen, wurde Cronbachs Alpha berechnet, welches mit 0,836 im guten

Bereich lag (ebd.).

Im Teil Zusammenarbeit und Austausch wurden Fragen zu der Zusammenarbeit mit den Kollegen,
den genutzten Kommunikationsmedien, der wahrgenommenen kollegialen Unterstiitzung und den Be-

ziehungen zu den Kollegen gestellt. Cronbachs Alpha lag mit 0,703 im akzeptablen Bereich (ebd.).
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Um die Auswirkungen der Arbeit im Home-Office zu messen wurden als ZielgroBen Zufriedenheit,

Leistungsfahigkeit sowie Stresserleben im Home-Office erfasst.

In Bezug auf die Leistungsfahigkeit wurde die Frage gestellt, wie die Teilnehmenden ihre Leistungs-
fahigkeit im Home-Office im Vergleich zur Arbeit im Biiro einschatzen und ob sie ihre Aufgaben und
Projekte im Home-Office effektiv durchfiihren kénnen. Da fiir Leistungsfahigkeit nur zwei Items vor-
lagen, wurde der Spearman-Brown Koeffizient statt Cronbachs Alpha berechnet, welcher mit 0,639

im vertretbaren Bereich lag (Eisinga et al., 2013).

Zur Messung der Zufriedenheit im Home-Office wurde die Skala der deutschen Version der Life Sa-
tisfaction Scale von Janke & Gléckner-Rist (2014) auf die Situation im Home-Office adaptiert. Diese
enthélt insgesamt finf Items. Fir die Zufriedenheitsskala lag Cronbachs Alpha bei 0,884 und damit
im guten Bereich (Taber, 2018).

Zuletzt wurde das Stressempfinden im Home-Office Gber Fragen zum allgemeinen und dem Stresser-
leben in Bezug auf Home-Office sowie verschiedene Belastungsfaktoren abgefragt. Auch hier lag Cron-

bachs Alpha mit 0,806 im guten Bereich (ebd.).

4. Ergebnisse

4.1 Unterschiede zwischen den Geschlechtern in den abhédngigen Variablen: Zufrie-

denheit, Leistungsfahigkeit und Stressempfinden

Um die Unterschiede zwischen den Geschlechtern in den relevanten Faktoren Leistungsfahigkeit, Zu-
friedenheit und Stresserleben zu messen (RQ1), wurde eine MANOVA mit dem Faktoren Elternschaft
als Kovariate durchgefiihrt. Vor der Durchfiihrung der MANOVA wurden die Pearson-Korrelationen
zwischen den abhdngigen Variablen berechnet und eine mittlere Korrelation zwischen allen abhangi-

gen Variablen gefunden, was die Angemessenheit einer MANOVA nahelegt (Tabelle 1).

Tabelle 1: Pearson-Korrelationen und Standardabweichungen der abhéngigen Variablen untereinan-

der

Leistung - Zufrieden- Leistung - Stressempfin- Zufriedenheit -

heit den Stressempfinden
Pearson-Korrelation .696 -.525 -.630
Sig. (2-Seitig) <001 001 <.001

N 247 247 247




1

Da die GruppengroBen unterschiedlich groB waren (Frauen: n = 174, Mdnner n = 63), die Homogenitat
der Kovarianz-Matrizen aber gegeben war (F (6, 85736.241) = 1,241; p = .282), wurde Pillais-Spur als
Test ausgewdhlt. Im Durchschnitt berichten Frauen von einer héheren Zufriedenheit, Leistungsfahig-
keit und geringeren Stressempfinden im Home-Office im Vergleich zu Mannern (vgl. Tab. 2), allerdings
gab es keinen signifikanten Einfluss der Variable ,,Geschlecht” auf die abhédngigen Variablen V = .024,
F (3,232) =1,934, p = 0,125. Hingegen haben getrennte univariate Tests fiir die abhdngige Variablen
einen signifikanten Effekt des Geschlechts auf Leistung gezeigt F(1, 243) = 4,59, p = .033.

Tabelle 2: Mittelwerte und Standardabweichungen der abhdngigen Variablen Leistung, Zufriedenheit

und Stress
Leistung Zufriedenheit Stressempfinden
f m f m f m
Mittelwert 4,22 3,95 4,41 4,22 2,96 3,08
Standardabweichung 0,80 0,88 1,03 1,15 0,92 0,98
N 174 63 174 63 174 63

Unterschied zwischen Eltern und Personen ohne Kinder

Die Kovariate Elternschaft zeigt keinen signifikanten Einfluss V = .025, F(3, 241) = 2.08, p = .104.
Allerdings berichten Eltern generell von einer héheren Leistungsfahigkeit, Zufriedenheit und Stress-
erleben (Tabelle 3). Darunter wiederum berichten Frauen von einer héheren Leistungsfahigkeit, Zu-

friedenheit und geringerem Stressempfinden als Manner.

Tabelle 3: Mittelwerte und Standardabweichungen der abhangigen Variablen Leistung, Zufriedenheit

und Stress bei Eltern und Personen ohne Kinder

Leistung Zufriedenheit Stressempfinden
f fx m m* f fx m m* f i m m*
Mittelwert 39 422 39 410 44 456 421 430 3,0 296 292 316

Standardab- 0,88 0,80 089 0,78 115 103 119 097 098 092 107 0,87
weichung

N 114 60 24 38 114 60 24 38 114 60 24 38

Notation: * = Frauen mit Kindern, m* = Manner mit Kindern
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4.2 Einflussfaktoren fiir ein erfolgreiches Home-Office

4.2.1 Regressionsmodell

Um zu untersuchen, welchen Einfluss die Faktoren Arbeitsgestaltungskompetenz, Fiihrung auf Dis-
tanz, die Unterstiitzung durch den Partner und die Zusammenarbeit im Team auf die abhdngigen Va-
riablen haben (RQ2), wurden drei Regressionsmodelle aufgestellt und mit getrennten Datensétzen fiir
Frauen und Mdnner Gberprift (siehe Tabelle 4). Die Zusammenarbeit im Team war als einzige Variable

in keinem Modell signifikant und wurde mit H4 ausgeklammert.

Tabelle 4: Regressionsergebnisse

Modell 1: Modell 2: Modell 3:
Leistung Zufriedenheit Stressempfinden
f m f m f m
Unabhéngige Variablen
Arbeitsgestaltungskompetenz .206* 756%** 325%** .528* -.248* -.655**
Fiihrung .071 123 .292** .296* -.214* -.065
Soziale Unterstiitzung .043* 100 .067 -.032 -.078 -.201
Modell Statistik
N 174 63 174 63 174 63
F-Value 8,217***  13,597*** 8, 181***  4287***  9200***  9,068***
R2 0,174 0,531 0,406 0,519 0,187 0,417
Adj. R2 0,153 0,492 0,391 0,479 0,167 0,371

Ergebnisse werden als nicht standardisierte Koeffizienten berichtet

Notation der p-Werte: ***p < 0.001; **p < 0.01; *p < 0.05; p < 0.1 in Schrédgschrift.

Leistung: Das Modell ist sowohl fiir Manner (F(3, 36) = 13,597, p <.001), als auch fir Frauen (F(3,117)
= 8,217, p <.001) signifikant. Fiir Frauen erklért das Modell mit 17,4% ein moderates MaR der Streu-
ung der Leistung (Cohan, 1992), bei Médnnern 53,1%. Fiir Frauen sind die Variablen Arbeitsgestal-
tungskompetenz und wahrgenommene soziale Unterstltzung signifikant, die Variable Fiihrung (p =
.081) nur schwach signifikant. Bei Mannern ist nur die Variable Arbeitsgestaltungskompetenz signifi-

kant, Fiihrung und soziale Unterstiitzung hingegen nicht.

Zufriedenheit: Das Modell ist sowohl fiir Manner (F(3, 36) = 4,287, p <.001), als auch fiir Frauen (F(3,
117) = 8,181, p <.001) signifikant. Die Streuung der Zufriedenheit erklart das Modell bei Frauen mit
40,6%, bei Mdnnern mit 51,9%. Die Variablen Arbeitsgestaltungskompetenz und Fiithrung sind bei
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Frauen signifikant, der Faktor soziale Unterstiitzung ist schwach signifikant (p = .083). Auch bei Man-
nern sind die Faktoren Arbeitsgestaltungskompetenz und Fiihrung signifikant, soziale Unterstiitzung

hingegen nicht.

Stressempfinden: Das Modell ist sowohl fiir Manner (F(3, 38) = 9,068, p <.001), als auch fiir Frauen
(F(3,121) = 9,290, p < .001) signifikant bei erneut hoher Erkldrung der Streuung (18,7% fiir Frauen
und 41,7% fiir Manner). Fiir Frauen sind die Variablen Arbeitsgestaltungskompetenz und Fiihrung sig-
nifikant, die Variable soziale Unterstiitzung wiederum nicht. Bei Mdnnern ist nur die Variable Arbeits-

gestaltungskompetenz signifikant.
Die Ergebnisse in Bezug auf die aufgefiihrten Hypothesen kénnen Tabelle 5 entnommen werden:

Tabelle 5: Ergebniszusammenfassung

Hypothesen Leistung Zufriedenheit Stressempfinden
Erwar-  Ergebnis  Erwar-  Ergebnis  Erwar-  Ergebnis
tung tung tung

H1: Arbeitsgestaltungskompetenz + A + A - A

H2: Fiihrung + TA + A - TA

H3: Soziale Unterstlitzung + TA + TA - Z

Notation: A = Angenommen, Ta = Teilweise Angenommen, Z = Zurlickgewiesen

4.2.2  Eignung des Arbeitsplatzes im Home-Office und Wiinsche zur Verbesserung

Mit Hinblick auf RQ3 wurden die Probanden befragt ob sich ihre private Situation erschwerend auf
die Arbeit im Home-Office auswirkt und ob die generellen Faktoren 1) ausreichend gutes Internet, 2)

ein geeigneter Arbeitsplatz und 3) die Eignung der Arbeit an sich fiir das Home-Office, gegeben sind.
Arbeitsplatz, Eignung der Arbeit fiir das Home-Office und private Situation

In Hinblick auf die generellen Faktoren fiir das Arbeiten im Home-Office gaben die meisten an, dass
ihr Arbeitsplatz (M = 4,76; SD = 1,50) im Home-Office, als auch die Arbeit an sich (M = 5,1; SD = 1,1)
fir das Arbeiten von zuhause geeignet sind. In Bezug auf die Qualitat des Internets liegt der Durch-

schnittswert niedriger (M = 3,02; SD = 0,76).

Bezogen auf die private Situation gab ein GroRteil der Frauen und Manner an, dass diese die Arbeit
im Home-Office nicht negativ beeinflusst (siehe Abbildung 3). Allerdings ldsst sich auch feststellen,
dass mehr Ménner als Frauen die private Situation als negativen Einflussfaktor auf die Arbeit im

Home-Office betrachten.



14

Abbildung 3: Einfluss der privaten Situation auf die Arbeit im Home-Office (eigene Darstellung)
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Wiinsche zur Gestaltung des Home-Office

Im Fragebogenteil zu den externen Faktoren konnten die Probanden unter anderem angeben welche
Wiinsche sie zur Ausstattung im Home-Office haben. Der am haufigsten geduBerte Wunsch war auch
nach Ende der Pandemie, zumindest teilweise, im Home-Office arbeiten zu kénnen. 90% der Proban-
den die diesen Wunsch duBerten waren weiblich. Der Wunsch der am zweithaufigsten geduRert wurde

ist der eine Forderung zu einem ergonomischeren Arbeitsplatz im Home-Office zu erhalten.

5. Diskussion

Ein Ziel der Studie war es, genderspezifische Erfolgsfaktoren, Ressourcen und Belastungen im Home-
Office zu identifizieren. In einem ersten Schritt wurden Manner und Frauen in ihrem Erleben des
Home-Office verglichen. Dass das Arbeiten zuhause zu mehr Zufriedenheit, Leistungsfahigkeit und
weniger Stresserleben fithren kann, korrespondiert mit vorangegangen Studien (Grant et al., 2019;
Bloom, 2015). Dass Frauen jedoch von weniger Stress und gleichzeitig mehr Zufriedenheit und Leis-
tung berichten ist widerspriichlich zu anderen Studien, die wahrend der Corona-Pandemie durchge-
fihrt wurden (Schneider et al., 2020; KKH, 2022). Ein Grund kénnte sein, dass Frauen zwar einen
gréReren Teil der Familienarbeit tibernehmen (Méhring et al., 2020; Kreyenfeld & Zinn, 2020; Hank
& Steinbach, 2020), sich allerdings der relative Anteil an den Tatigkeiten in Studien in den USA (Carl-
son et al., 2020) oder Australien (Craig & Churchill, 2020) nicht geandert hat. Somit blieb die relative
Belastung der Frauen im Home-Office gleich, die Moglichkeit zuhause zu arbeiten kénnte aber gleich-
zeitig dafiir gesorgt haben, dass Frauen leichter ihren beruflichen und privaten Tatigkeiten nachkom-

men konnten. Hierzu passt auch, dass fast ausschlieRlich Frauen in der vorliegenden Studie den
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Wunsch duBerten auch nach der Pandemie, zumindest einige Tage der Woche weiterhin im Home-
Office arbeiten zu kénnen. Vor allem erstaunlich ist es, dass dieser Wunsch so hdufig geduBert wurde,
da in der Frage eigentlich nach Wiinschen beziiglich der Ausstattung ging. Das sieht in Deutschland
anders aus (DGB, 2021; Frauenrat, 2019). Allerdings hat sich dieser Effekt durch den Zeitpunkt der
Studie abgeschwécht, an dem es in Deutschland einen neuen Lockdown gab, allerdings in Unterschied
zu den zuvor erwdhnten Studien Kindertagestatten und Schulen gedffnet blieben. Dies kénnte ein Hin-
weis darauf sein, dass die Moglichkeit im Home-Office zu arbeiten bei einem gleichzeitig bestehenden
ausreichendem Betreuungsangebot Frauen und vor allem Miitter entlastet. Hierflr spricht auch, dass
Mitter und Vater im Vergleich zu Personen ohne Kinder von einer hoheren Leistung und Zufriedenheit
im Home-Office berichten. Ahnliche Ergebnisse fiir die Zufriedenheit fanden auch Benzeval et al.
(2020). Sie berichten, dass Eltern, die zuhause arbeiten, mit groBerer Wahrscheinlichkeit eine Ver-
besserung der Beziehung zu ihren Kindern wahrend der SchlieBung mitteilten. Fiir diejenigen, die
keine Kinder haben, kénnte das fehlende soziale Leben negative Auswirkungen auf ihr Wohlbefinden
im Home-Office haben (Recchi et al., 2020 fiir Frankreich). Ein weiteres Indiz ist, dass Miitter im Ver-
gleich zu Vatern von einem geringeren Stressempfinden, mehr Leistungsfahigkeit und Zufriedenheit
im Home-Office im Gegensatz zum reguldren Arbeitsplatz berichten. Allerdings muss festgehalten
werden, dass es sich hierbei groBtenteils um deskriptive und nicht signifikante Unterschiede handelt.
Ein Grund, weshalb das Geschlecht in der vorliegenden Studie kaum einen signifikanten Einfluss auf
die abhdngigen Variablen hatte, konnte die Zusammensetzung der Stichprobe gewesen sein. Eine ho-
here Bildung und Status standen in vorherigen Studien im Zusammenhang mit héherer Zufriedenheit
und hoherer Leistungsfahigkeit (Golding et al., 1983; Keyes et al., 2002). In der vorliegenden Studie
jedoch waren Frauen und Manner homogen in allen Statusgruppen vertreten, so dass kein geschlechts-

spezifischer Statusunterschied vorhanden war, der Einfluss auf das Ergebnis nehmen konnte.

Ein weiteres Ziel der Studie war es, Einflussfaktoren fiir ein erfolgreiches Home-Office zu eruieren.
Hierbei stellte sich die Arbeitsgestaltungskompetenz als der einflussreichste Faktor heraus, da er so-
wohl fiir alle abhdngigen Variablen einen statistisch signifikanten Einfluss hat, als auch fiir beide Ge-
schlechter. Eine mégliche Ursache hierfiir kann darin liegen, dass das Arbeiten von zuhause fiir die
meisten Menschen eine Herausforderung darstellt. Es kann zu Problemen mit der Vereinbarkeit von
beruflichen und privaten kommen (Schieman et al., 2021) sowie zu Hindernissen bei der ordnungs-
maBigen Kommunikation mit Vorgesetzten und Teammitgliedern (Fay & Kline, 2012; IFIDZ, 2021; von
Au, 2021). Weiter kénnen Arbeitnehmer unter dem Verlust von Bindungen leiden und sich sozial iso-
liert fiihlen (Toscano & Zappala, 2020). Hierbei ist die Organisation, die klassisch als Ressource an-

gesehen wird, um die Motivation, Leistung und Gesundheit zu férdern (Dettmers & ClauB, 2018), in
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Folge der Pandemie weggefallen. Bei hoher Auspréagung der eigenen Arbeitsgestaltungskompetenz
kénnen groBere Gestaltungsspielrdume eher als Ressource genutzt werden, zu einer zufriedenstellen-
den Gestaltung der eigenen Arbeit fiihren und zusétzliche Belastungen und Uberforderungen vermie-

den werden (ebd.).

Eine wichtige Ressource der Beschaftigten ist die wahrgenommene Unterstiitzung durch den Partner.
Diese hatte allerdings nur fiir Frauen einen schwach signifikanten Einfluss auf die Variable Zufrieden-
heit und signifikanten auf Leistungsfahigkeit. Der Grund hierfiir kénnte sein, dass Frauen einen Grol3-
teil der Tatigkeiten im Haushalt tibernehmen (Czymara et al., 2021) und eine wahrgenommene Un-
gleichverteilung dieser zu Beziehungskonflikten, vermindertem individuellen Wohlbefinden und sogar
verschlechterten Ergebnissen am Arbeitsplatz in Verbindung gebracht werden kann (Daminger, 2019).

Eine hohere Unterstiitzung vermindert die wahrgenommene Ungleichverteilung der hduslichen Arbeit.

Der Faktor ,,Fiihrung auf Distanz* hatte fiir Frauen einen signifikanten Einfluss auf das Stressempfin-
den und die Zufriedenheit sowie einen schwach signifikanten Einfluss auf die Leistungsfahigkeit, bei
Ménnern nur auf die Zufriedenheit. Dies verdeutlicht, dass auch wenn durch die Pandemie klassische
Kommunikationskanéle und der direkte Kontakt als Werkzeug fiir Manager und Fiihrungskrafte weg-
gebrochen sind, sie trotzdem einen positiven Einfluss, vor allem auf weibliche Angestellte, haben
konnten. Dies stimmt auch mit vorrangegangen Studien (berein, die dhnliche Ergebnisse fanden

(Borgmann et al., 2016; Judge & Piccolo, 2004; von Au, 2021).

6. Praktische Implikationen

Insgesamt zeigen die Ergebnisse vor allem die Bedeutung der persdnlichen Ressource Arbeitsgestal-
tungskompetenz. Diese hat mit Abstand den groBten Effekt in der Untersuchung gezeigt (vgl. Tabelle
5-7) und war sowohl fiir beide Geschlechter als auch fiir alle abhdngigen Variablen relevant. Schon
vor der Pandemie war die Arbeitswelt von einer Zunahme der Flexibilisierung und damit verbunden
wachsenden Anforderungen an die Agilitat der Beschéaftigten gepragt (Dettmers & Miilder, 2020; Fran-
ken, 2022). Die Angestellten miissen eigenstandig ihre Arbeit gestalten konnen, dies gilt vor allem fiir
das Home-Office. Dies verdeutlich die Notwendigkeit die Arbeitsgestaltungskompetenzen der Ange-
stellten zu fordern. Hierfiir schlagen Dettmers und Milders (2020) zwei verschiedene Méglichkeiten
vor. Zum einen, der im Rahmen des Projekts EngAGE entwickelte online-basierte EngAGE-Coach
(www.engage-coach.de), der systematisch auf eine Steigerung der Arbeitsgestaltungskompetenz aus-
gerichtet ist. Eine zweite Mdglichkeit sind ,Job-Crafting®- Interventionen. Diese zielen auf konkrete
Verbesserungen der Arbeitsgestaltung ab, bezogen auf die jeweilige Arbeitssituation. Sie beinhalten

meist drei zentrale Schritte: Analyse der Arbeitssituation, Ausarbeitung eines Gestaltungsplans und
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die Umsetzung des Plans (ebd.). AuRerdem ist eine Férderung des agilen Mindset der Beschéftigten
als Voraussetzung fiir die Remote Work der Zukunft erforderlich, z.B. durch die Implementierung von

agilen Strukturen und agilen Methoden (Franken, 2022, S. 205ff.).

7. Zukiinftige Forschung & Einschréankungen

Die Studie hat erste Indizien geliefert, dass die Arbeit im Home-Office das Potenzial dazu hat, v.a.
Frauen zu entlasten, wenn die angemessenen Fiihrungskonzepte und Umgebungsfaktoren (wie Kin-
derbetreuung) vorhanden sind. Allerdings wurde in dieser Studie nicht auf Unterschiede zwischen
Personen mit und ohne ausreichender Kinderbetreuung eingegangen. Weitere Untersuchungen kdnn-
ten diesen Unterschied genauer betrachten. Auch der Einfluss von Position und Status einer Person
im Unternehmen auf die Wahrnehmung der Leistungsfahigkeit, der Zufriedenheit und des Stresses
sollte in weiteren Studien untersucht werden. Einschrankend sollte festgehalten werden, dass die be-
schriebenen Unterschiede zwischen Mannern und Frauen deskriptiver Natur waren. Zusatzlich ist der
Riickschluss auf die Gesamtpopulation dadurch eingeschrankt, dass die Auswahl der vergleichsweise
geringen StichprobengréfRe nicht zufallshasiert und die Studienteilnehmer vorrangig gut gebildet wa-

ren.
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