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1. EINLEITUNG

Seit Beginn der Covid-19-Pandemie mit mehrmaligen Lockdowns zum
Schutz der Bevolkerung vor Infektionsgefahren hat sich das moderne
Arbeitsmodell Homeoffice (Arbeiten von zu Hause) in Osterreich weit
verbreitet. 39 Prozent aller unselbststandig Beschaftigten (1,5 Mio. Oster-
reicher:iinnen) waren laut den Ergebnissen der ,Homeoffice-Studie"
des Bundesarbeitsministeriums (BMA, 2021) zumindest zeitweise im
Homeoffice tatig, bei Homeoffice-fahigen Tatigkeiten waren es Uber
50 Prozent. In 71 Prozent aller Betriebe in Osterreich wurde Homeoffice
praktiziert und fUr mehr als zwei Drittel der Beschaftigten war Home-
office eine neuartige Arbeitserfahrung. In bestimmten Branchen (z. B.
Informations-/Kommunikationstechnologien, Finanz- und Versiche-
rungswesen, Erziehung und Unterricht) war Homeoffice flachendeckend
verbreitet, in gréBeren Betrieben mehr als in kleinen (BMA, 2021).

Bislang vorliegende Erfahrungen mit Homeoffice aus Sicht der Arbeit-
nehmer:innen und der Arbeitgeberiinnen werden insgesamt positiv
bilanziert. Trotz kurzfristiger Umstellung auf Homeoffice scheint sich
das Arbeitsmodell hinsichtlich der Aufrechterhaltung des Arbeits-
betriebs im Unternehmen wie auch des individuellen Arbeitens am
hauslichen Arbeitsplatz bewahrt zu haben. Die Arbeitsergebnisse und
die Kompetenzentwicklung der Beschaftigten im Homeoffice werden
positiv beurteilt, eher negativ hingegen werden die Kommunikation
und Kooperation sowie das Arbeitsklima resimiert. Von Arbeitgeber:in-
nen und Arbeitnehmer:innen wird die Moglichkeit zu Homeoffice in
Form einer alternierenden (zwischen Buro und hauslichem Arbeitsplatz
wechselnder) Telearbeit mit 1 bis 2 Tagen Homeoffice pro Woche
begruBt (BMA, 2021).

Am O1. 04. 2021 trat in Osterreich das Homeoffice-Gesetzespaket in
Kraft, das Arbeitgeberiinnen und Arbeitnehmer:iinnen mehr Rechtsklar-
heit, aber auch Flexibilitat und Planbarkeit verschaffen soll. Homeoffice
ist demnach freiwillig und einvernehmlich zwischen Arbeitgeber:in und
Arbeitnehmer:in schriftlich zu vereinbaren und kann mit einmonatiger
Frist zum Monatsletzten von beiden Parteien aus wichtigen Grinden
widerrufen werden. Es besteht die Moglichkeit, eine Homeoffice-
Pauschale in Anspruch zu nehmen und Kosten fur Einrichtungen des
Homeoffice steuerlich geltend zu machen, wobei der/die Arbeitgeber:in
flr die arbeitsbezogen notwendigen digitalen Arbeitsmittel (z. B. IT-



Hardware und Datenverbindung) aufzukommen hat. Arbeits- und
Ruhezeiten sind entsprechend der Arbeitszeitgesetzgebung auch im
Homeoffice einzuhalten.

Rechtliche Regelungen des Arbeitnehmer:innenschutzgesetzes (ASchG)
und des Arbeitsinspektionsgesetzes (ArblG) bleiben bei Homeoffice
(mit Ausnahme der arbeitsstattenbezogenen Regelungen) anwendbar.
Arbeitgeber:iinnen sind verpflichtet, die Arbeitnehmer:innen generell
hinsichtlich der Erfordernisse der Arbeitsplatzgestaltung im Homeoffice
zu unterweisen. Vom Arbeitsinspektorat darf die private Wohnung nur
mit Zustimmung der Arbeitnehmer:innen betreten werden.

Das ASchG gibt wissenschaftlich begrindete Merkmalsgruppen (Dimen-
sionen) vor, zu denen eine Evaluierung psychischer Belastungen durch
alle Arbeitgeber:innen hinsichtlich ihres Gefahrdungspotenzials regel-
mafig durchzufUhren ist. Konkreter mUssen Arbeitgeber:innen hierbei
arbeitsbedingte psychische und physische Gefahren identifizieren und
diese durch kollektiv wirksame MaBnahmen an der Quelle ausschalten
oder reduzieren. Fur die Arbeit im Homeoffice stellt sich die Frage,
welche zusatzlichen bzw. spezifizierten psychischen Belastungen in
dieser Arbeitsform vorliegen, wie Arbeitgeber:innen den Schutz ihrer
Beschaftigten im Homeoffice gewahrleisten (kdnnen) und wie Auf-
sichtsorgane (Arbeitsinspektorat) bzw. beratende Organisationen
(AUVA) die Einhaltung der gesetzlichen Bestimmungen Uberprufen
bzw. dahingehend beraten konnen.

Vor diesem Hintergrund wurde im Auftrag der Arbeiterkammer Wien
eine Expertise erstellt, die auf Basis aktueller arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse zu arbeitsbedingten psychischen Gefahren imm Homeoffice,
unter BerUcksichtigung der Bestimmungen des ASchG, als Ausgangs-
punkt fur eine Handlungshilfe zur Evaluierung psychischer Belastungen
der Arbeit im Homeoffice dienen soll.

Christian Seubert
Juargen Glaser
Paulino Jiménez
Bettina Kubicek
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2. UBERSICHT UBER PSYCHISCHE
BELASTUNGEN UND GEFAHREN IM
HOMEOFFICE

Belastungsquellen im Homeoffice weisen in vielen Bereichen Uber-
schneidungen mit regularer Buro- und Bildschirmarbeit auf, es gibt
aber auch einige Aspekte, die im Homeoffice anders oder véllig neu
sind. Die untenstehende Tabelle gibt einen Uberblick Uber die fir
Homeoffice, im Vergleich zu regularer Buroarbeit, spezifischen Gefah-
ren durch arbeitsbedingte psychische Belastungen. Dafur wurde eine
zusammenfassende Darstellung des Bundesministeriums flr Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz (BMASK, 2013) zu Dimensionen,
Kategorien und Beispielen fur arbeitsbedingte psychische Belastungen,
die zu Fehlbeanspruchungen fuhren kdnnen, erweitert. Spezifische
Gefahren durch arbeitsbedingte psychische Belastungen, die im
Homeoffice auftreten kbnnen, werden in einer zusatzlichen Spalte an-
gefuhrt — erganzt um Verweise auf Kapitel, in denen der entsprechende
Aspekt naher erlautert wird.



Dimensionen, Kategorien und Beispiele arbeitsbedingter psychischer
Belastungen, die zu Fehlbeanspruchungen fihren kénnen - erganzt
um spezifische Aspekte im Homeoffice

1. Aufgabenanforderungen und Tatigkeiten

Kategorien
arbeitsbedingter
psychischer
Belastungen

Koérperliche
Belastungen

Beispiele fur Gefahren durch arbeitsbedingte

psychische Belastungen (illustrativ, erhebt
keinen Anspruch auf Volistandigkeit)

Arbeitsbedingungen verlangen ...

Fehlhaltungen

zu hohen Kraftaufwand

zu hohe Genauigkeit / zu hohe Geschicklichkeit

zu hohe Anforderungen an Sehen, Horen, Fuhlen etc.

Spezifische Aspekte im
Homeoffice

Langes Sitzen, einférmige
Bildschirmarbeit mit hohen
Anforderungen an Sehen,
ergonomische Gestaltung des
Arbeitsplatzes (Verantwortung
des/der Arbeitgeber:in fur
Arbeitsmittel) 23.1.

GCeistige
Belastungen

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
zu hohe Konzentration und Aufmerksamkeit

zu hohe Informationsdichte

zu hohe/niedrige Komplexitat

fehlende Ganzheitlichkeit der Tatigkeit

monotone Arbeitsabldufe / kurzzyklische Tatigkeiten

Gefahr der punktuellen
Uberforderung der geistigen
Kapazitaten durch fehlende
Einbindung in strukturgeben-
den Rahmen eines Prasenz-
Arbeitssystems 23.2.;

mehr einsame Entscheidun-
gen, eingeschrankte Ganzheit-
lichkeit durch fragmentierte
Tatigkeit 23.6.

Emotionale
Belastungen

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...

interne und externe Konflikte (Umgang mit
schwierigen Kunden, gewalttatige Ubergriffe, ...)

Freundlichkeitsdruck (,Lachelstress")
belastenden Umgang mit Leid
zu hohe Verantwortung flUr Personen bzw. Ergebnisse

Soziale UnterstUtzung durch
Kolleg:innen bei Konflikten nicht
unmittelbar verfligbar 23.5,;
Auswirkung von arbeitsbezoge-
nen Konflikten auf Privatleben
wahrscheinlicher +3.7.

Qualifikations-
probleme

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
Aufgabenuberforderung

Aufgabenunterforderung

fehlende Einschulung/Unterweisung in Aufgaben
fehlende/intransparente Entwicklungsmaoglichkeiten

Im Homeoffice arbeitende
Arbeitnehmer:innen werden
leichter Ubersehen, Gefahr der
mangelhaften Kommunikation
und Ruckmeldung zur Tatig-
keit, Karrierechancen +3.6.;
Notwendigkeit der Einschu-
lung in IKT-Technologien »5.4.
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2. Sozial- und Organisationsklima

Kategorien
arbeitsbedingter

psychischer
Belastungen

Beispiele fur Gefahren durch arbeitsbedingte
psychische Belastungen (illustrativ, erhebt
keinen Anspruch auf Volistandigkeit)

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...

Spezifische Aspekte im
Homeoffice

Gefahr der sozialen Isolation im

Mangelnde . . . . .
9 . zu viele Schnittstellen mit Vorgesetzten / Homeoffice; Balance zwischen
Zusammenarbeit . R . .
Uantitativ Kolleg:iinnen / Kund:innen zu viel und zu wenig Kommu-
d Alleinarbeit nikation +3.5., 3.6.
Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
mangelhafte Kommunikation Unmittelbare Kommunikation
fehlende UnterstUtzung durch FUhrungskraft / und soziale Untgrstutzung
Mangelnde . durch Homeoffice erschwert;
. Kolleg:iinnen o
Zusammenarbeit fehlende Riickmeld Gefahr, dass Arbeit nicht gese-
qualitativ ehlende Ruckmelaungen hen wird; Gefahr von Missver-

interne Konflikte (mit Kolleg:innen bzw. Fihrungskraft
bis zu Mobbing )

Belastung durch Diskriminierung (Geschlecht, Alter,
Ethnie, Religion ..)

standnissen infolge vermehrter
medienvermittelter Kommuni-
kation »3.5., 3.6., 3.8.

Informations-

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
fehlende Information/Unterweisung

Erschwerte Information und
Kommunikation, erfordert

mangel .
unklare, unvollstandige, falsche Information neue Routinen »3.6., 3.8.
Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ... Gefahr, dass im Homeoffice
fehlende Gestaltungsmaoglichkeiten bei der arbeitende Arbeitnehmer:in-
Fehlender . . . o .
Handlungs Organisation der Arbeit nen in wichtige Entscheidun-
spielraum fehlende Mitwirkungsmaglichkeit bei arbeitsrele- gen nicht einbezogen werden

vanten MaBBnahmen

keine Einflussmoglichkeit auf Probleme und Lésungen

(Einwegkommunikation)
»3.6.,3.8.



3. Arbeitsumgebung

Kategorien
arbeitsbedingter

psychischer
Belastungen

Klimatische
Belastungen

Beispiele fur Gefahren durch arbeitsbedingte
psychische Belastungen (illustrativ, erhebt
keinen Anspruch auf Volistandigkeit)

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
sehr hohe/niedrige Temperaturen

sehr hohe/niedrige Luftfeuchtigkeit

sehr hohe/niedrige Luftbewegung

ungenugende Steuerbarkeit des Klimas

Spezifische Aspekte im
Homeoffice

Spezifische klimatische
Bedingungen im Homeoffice
bzw. in der Privatwohnung
231

Akustische
Belastungen

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
Larm, der die Konzentration beeintrachtigt
Larm, der die Sprachverstandlichkeit beeintrachtigt

mangelnde Wahrnehmbarkeit/Unterscheidung von
wichtigen Signalen

Zusatzliche Larmquellen des
privaten Arbeitsortes »3.1.

Visuelle
Belastungen

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...

zu wenig Licht (Beleuchtungsniveau zu niedrig)

zu viel Licht (Beleuchtungsniveau zu hoch, Blendung)
fehlenden Lichtschutz an Fenstern

ungenugende Steuerbarkeit des Lichts und des
Lichtschutzes

Spezifische visuelle
Bedingungen im Homeoffice
bzw. in der Privatwohnung +3.1.

Platz und Flachen
unzureichend

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
ungenugendes Platzangebot bezuglich der
Aufgabenanforderungen
Arbeitsflachen/Verkehrswege behindern
Arbeitsbewegungen

Belastungsarmes Arbeiten
durch ausreichendes Platzan-
gebot im Homeoffice nicht per
se sichergestellt »3.1.

Ausstattung und
Arbeitsmittel
unzureichend

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
fehlende oder ungentgende Arbeitsplatzausstattung
fehlende oder ungentgende Arbeitsmittel

Adaquate Arbeits- und
Hilfsmittel mUssen auch im
Homeoffice bereitgestellt
werden »3.1.

Belastende
Gefahren

Belastung durch Unfallrisiken, geféhrliche Arbeitsstof-
fe, Maschinen etc.

Persdnliche SchutzausrUstung ist ungenugend

Etwaige Gefahrdungen im
Homeoffice/Privatwohnung
231



4. Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Kategorien
arbeitsbedingter

psychischer
Belastungen

Ungenugend
gestaltete
Arbeitsprozesse

Beispiele fur Gefahren durch arbeitsbedingte
psychische Belastungen (illustrativ, erhebt
keinen Anspruch auf Volistandigkeit)

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
Doppel- und Mehrfacharbeit/Doppelgleisigkeiten
unveranderbare Reihenfolge von Arbeitsschritten

mangelnde Verfugbarkeit von erforderlichen
Materialien

Spezifische Aspekte im
Homeoffice

Ineffiziente Aufgabenerfullung,
wenn bendtigte Arbeits- oder
Hilfsmittel im Homeoffice nicht
oder erschwert verfugbar sind
531, 3.8, 5.4.

Orientierungs-
mangel

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
unklare/widersprichliche Ziele bzw. Aufgaben
unklare Prioritaten

unklare Zustandigkeiten

unklare Qualitatskriterien

Mangelnde Einbindung der
Homeoffice-Arbeitnehmer:in-
nen in Arbeitsbesprechungen
fordert Unklarheiten bzgl.
Erreichbarkeiten, Aufgaben,
Prioritdten und Zustandig-
keiten »3.6., 3.8., 5.4.

Stérungen und
Unterbrechungen

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
fehlende Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeit
haufig wechselnde Prioritaten

haufige Blockierungen und Unterbrechungen bei
der Arbeit

Unvorhersehbare/unaufschieb-
bare Unterbrechungen durch
privates Lebens- und/oder
Arbeitsumfeld erschweren
konzentriertes Arbeiten 33.4.

Belastende
Arbeitszeit-
gestaltung

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...
belastenden Schichtplan

inadaguaten Wechsel zwischen Aktivitats- und
Erholungsphasen

mangelhafte Pausengestaltung

standig Uberdurchschnittlich hohe Arbeitszeit

Gefahr zu geringer Erholung
durch fehlende strukturierende
Einbindung in Prasenz-Arbeits-
system mit klaren Arbeitszeit-
und Pausenregelungen »3.2.

Belastende
Arbeitsmenge

Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch ...

mangelnde Erfullbarkeit von Aufgaben in
vorgegebener Zeit/Qualitat

unregelmaige Arbeitsmenge
nicht planbare Arbeitsmenge

Wechselseitige Verstandigung
Uber adaquate Arbeitsmenge

im Homeoffice ggf. erschwert

»3.2,3.6,3.8.



Psychische Gesundheit im Homeoffice

3. BELASTUNGSQUELLEN IM
HOMEOFFICE UND ABLEITUNG
VON HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Als Erlauterung und Erweiterung der vorangehenden Tabelle werden
nachfolgend zentrale Belastungsquellen im Homeoffice auf Basis
aktueller Forschungsbefunde vertiefend dargestellt. Dabei wird auch
auf Aspekte von Homeoffice eingegangen, die in der ursprunglichen
Ubersicht des BMASK (2013) nicht enthalten waren.

3.1. Ergonomie der Arbeitsumgebung

Wahrend Arbeitsplatze, -flachen, -mittel und -umgebung bei regularer
Buroarbeit im direkten Einflussbereich des/der Arbeitgeber:in liegen, er-
schwert Homeoffice die Sicherstellung ergonomischer Arbeitsplatze,
da sich diese im privaten Lebensbereich der Arbeitnehmer:innen befin-
den. Da Arbeitgeber:iinnen zwar die Verantwortung dafur tragen, ihren
Arbeitnehmer:innen ergonomische Arbeitsplatze zur Verfugung zu
stellen, aber nicht in deren privaten Lebensbereich eingreifen durfen, ist
die ergonomische Einrichtung des Arbeitsplatzes durch die arbeitende
Person selbst entscheidend. Die arbeitende Person benétigt dafur eine
Information und Unterweisung. Eine von Arbeitgeber:iinnen erstellte
Musterevaluierung kann die Mindestanforderung an Arbeitsraum und
Arbeitsplatz sicherstellen.

Die dafur erforderlichen Kenntnisse ergonomischer Normen (z. B. zu
klimatischen, akustischen, visuellen Belastungen sowie ausreichenden
Arbeitsflachen, Arbeits- und Hilfsmitteln), aber auch die technologische
Expertise, welche fUur Homeoffice relevant ist (z. B. zum Einwahlen ins
Firmennetzwerk via Virtual Private Network), mUssen den Arbeitneh-
mer:innen durch Unterweisungen vermittelt werden. Ferner muissen
den Arbeitnehmer:iinnen, wenn es die Arbeitsaufgabe erfordert, Hilfs-
mittel zur Verfigung gestellt werden, um ergonomische Mangel des
Telearbeitsplatzes abzustellen (z. B. Laptophalterungen, zweiter Monitor).

Ungeklart ist die Frage nach der Umsetzung kostenintensiverer Maf3-
nahmen, die nétig waren, um einen Telearbeitsplatz anzupassen,

der ergonomischen Normen nicht entspricht, wie etwa Beschattung
an Fenstern oder Arbeitstische und BuUrostUhle. Ebenso ist unklar,



inwiefern Arbeit im Homeoffice GUberhaupt méglich ist, wenn ergo-
nomische Mangel bestehen, die nicht ohne Weiteres abzustellen sind
(z. B. wenn das Platzangebot in den privaten Wohnraumen nicht aus-

reichend ist oder wenn z. B. nicht abstellbare akustische Belastungen

durch Kinder bestehen).

3.2. Arbeitszeitgestaltung und -strukturierung

Im Homeoffice fehlt der strukturgebende Rahmen eines Blro-Prasenz-
arbeitssystems, in dem gerade Arbeitspausen und arbeitsfreie Zeiten
klarer vorgegeben werden kénnen, als es im Homeoffice moglich ist.
Die Arbeit im Homeoffice erfordert eine starkere Selbststrukturierung
des Arbeitstages, da die Ublichen strukturgebenden Gewohnheiten des
Arbeitstages, wie das morgendliche Erscheinen im BUro, die gemein-
same Pause mit den Kolleg:innen oder der punktliche Dienstschluss,
wegfallen.

Bei Arbeit im Homeoffice ist darauf zu achten, dass entsprechend

der Arbeitszeitgesetzgebung wahrend der Arbeit gentiigend Pausen
gemacht werden und anschlieBend ausreichend arbeitsfreie Zeit zur
psychischen Erholung zur Verfligung steht. In diesem Zusammenhang
ist es jedoch auch wichtig anzumerken, dass die Mdglichkeit, die Pau-
sengestaltung eigenverantwortlich zu planen und durchzuftUhren, im
Sinne eines grofBReren Tatigkeitsspielraums auch eine Ressource dar-
stellt. Wichtig ist jedoch, dass die gewonnenen Freiheitsgrade bei der
zeitlichen Ausgestaltung der Pausen nicht dazu fUhren, dass Pausen
vernachlassigt und Arbeitszeiten ausgedehnt werden.

Die adaquate Gestaltung der Arbeits- und Ruhephasen kann durch
eine zu grofB3e Arbeitsmenge beeintrachtigt sein, was auf Mangel der
Organisation des Arbeitssystems und/oder mangelnde Kommunikation
mit der FUhrungskraft hinweist. Davon abgesehen kann auch eine
mangelnde Strukturierung des Arbeitstages durch die arbeitende Per-
son selbst vorliegen, die sich im Homeoffice einerseits im Aufschieben
von Tatigkeiten zeigen kann, was dann durch punktuelle Uberforderung
der eigenen Kapazitaten zum Aufarbeiten kompensiert werden muss.
Andererseits verweisen durch Managementpraktiken, wie indirekte
Steuerung, z. B. durch Kennzahlen (Peters, 2011), ausgelodste und ge-
forderte Phanomene wie Arbeitssucht, interessierte Selbstgefahrdung
und Prasentismus auf selbstausbeuterische Praktiken zulasten der



eigenen Gesundheit und stehen u. a. mit Uberlangen Arbeitszeiten und
mangelnder Erholung in Verbindung. Solche potenziell schadigenden
Verhaltensweisen sind im Homeoffice schwerer von Vorgesetzten und
Kolleg:innen zu erkennen bzw. einzudammen.

Auch im Homeoffice muissen die individuelle Arbeitszeit mit Lange
und Lage sowie Pausen aufgezeichnet werden. Liegen Uberlange
Arbeitszeiten oder zu geringe Pausen- oder Ruhezeiten vor, muss
ermittelt werden, ob die Ursache in der organisatorischen Gestaltung
der Arbeitsablaufe und -mengen liegt oder ob kommunikative oder
individuelle Grinde vorliegen. Dementsprechend sind Mangel an ihrer
jeweiligen Quelle abzustellen.

Auf Organisationsseite mussen Arbeitsprozesse Uberarbeitet werden,
um mengen- und/oder zeitméaBige Belastungen zu eliminieren. Eine
verstarkte, beidseitige Kommmunikation zwischen FUhrungskraft und
Arbeitnehmer:in in Bezug auf Zeitressourcen und Arbeitsmenge kann
die Aufgabenverteilung realistischer gestalten.

Zusatzliche aufklarende MaBnahmen kdnnen an die Eigenverantwor-
tung der Arbeitnehmer:innen appellieren, indem sie die Gefahren der
mangelnden Strukturierung des Arbeitstages, Uberlanger Arbeitszeiten
und mangelnder Erholung aufzeigen. Ferner kbnnen konkrete Metho-
den zur Tagesstrukturierung und Uberwachung der eigenen Arbeits-
und Erholungszeiten vermittelt werden. Technische Losungen seitens
des/der Arbeitgeber:in sind hier ebenfalls denkbar, um die Einhaltung
von Arbeits- und Erholungszeiten sicherzustellen, wie etwa Hochst-
dauern der Verbindung mit dem Firmennetzwerk oder Zeitfenster,

in denen keine E-Mails versendet werden durfen. Dabei ist darauf zu
achten, dass keine Uberwachung der Arbeitsaktivititen (z. B. mithilfe
technischer Systeme) stattfindet.

3.3. Ausdehnung der Arbeitszeit und stindige
Erreichbarkeit

Neben dem Aspekt der Arbeitszeitstrukturierung durch die Arbeit haben
die Phanomene der Arbeitszeitausdehnung und standigen Erreichbar-
keit als Folge von Homeoffice-Arbeit eine besondere Bedeutung und
kénnen verschiedene Probleme mit sich fuhren (Kelliher & Anderson,
2010).



Zum einen kann schon das Arbeiten im Homeoffice an sich zu ver-
mehrtem Arbeitsaufwand fihren. Die Arbeit im Homeoffice stltzt
sich wesentlich auf Informations- und Kommunikationstechnologien,
die es den Arbeitnehmer:iinnen ermoglichen, Burotatigkeiten aus der
Ferne zu erledigen und mit Vorgesetzten, Kolleg:innen und Kund:innen
in Kontakt zu bleiben. Der Wegdfall von dauBeren Rahmenbedingungen,
die den Beginn und das Ende des Arbeitstags strukturieren, kann es
schwieriger machen, sich von den elektronischen Arbeitsmitteln zu
l6sen (Kossek et al., 2009) und zu einer Ausdehnung der Arbeitszeit
bzw. Erreichbarkeit auch auBerhalb der regularen Arbeitszeiten fUhren
(Matusik & Mickel, 2011).

Zum anderen kann standige Erreichbarkeit im Homeoffice durch den/
die Arbeitgeber:in explizit oder implizit auferlegt sein. Erwartungen von
Fuhrungskraften oder auch von Kolleg:innen, permanent erreichbar
zu sein, kdnnen zu einer regelrechten ,,Always-on“-Kultur beitragen
(Derks et al., 2015).

SchlieBlich konnen Beschaftigte die Gewahrung von Homeoffice auch
als Austauschgeschaft sehen, flr das sie als Gegenleistung freiwillig
ihre Arbeitszeit ausdehnen und auch auBBerhalb der Arbeitszeit erreich-
bar bleiben (Kelliher & Anderson, 2010). In diesem Zusammenhang ist
auch von einem Autonomieparadox die Rede: Obwohl die Arbeit im
Homeoffice den Beschaftigten groBere Einflussmoglichkeiten auf die
Gestaltung ihrer Arbeit gibt, fUhlen sie sich zu Mehrarbeit verpflichtet
(Putnam et al.,, 2014).

Die negativen Folgen von standiger Erreichbarkeit und Uberlangen
Arbeitszeiten manifestieren sich in nicht gelingendem Abschalten
von der Arbeit, mangelnder Erholung und Ubermiidung (Kompier et
al., 2012). Zudem werden Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben
wahrscheinlicher (Derks et al., 2015).

Uber die Erfassung der Arbeitszeitgestaltung hinaus (siehe voriger
Abschnitt) muss bei der Evaluierung psychischer Belastungen im
Homeoffice zudem erfasst werden, ob die Beschaftigten Schwierig-
keiten verspuren, sich von der Arbeit zu I6sen bzw. inwiefern sie eine
Verpflichtung verspuren, langer zu arbeiten oder standig erreichbar
zu sein.



3.4. Unterbrechungsfreies Arbeiten

Regulare Buroarbeit ist durch eine Vielzahl von Stérungs- und Unter-
brechungsquellen gekennzeichnet. Im Homeoffice entfallen sowohl
Storungen, die durch das Arbeitssystem vor Ort bedingt sind (z. B. Larm
in GroBraumburos), als auch Unterbrechungen, die durch unmittelbare
persdnliche Kommunikation von Angesicht zu Angesicht auftreten
(z. B. Nachfragen von Kolleg:innen). Jedoch gewinnt die Kommuni-
kation mithilfe von Informations- und Kommunikationstechnologien
im Homeoffice erheblich an Bedeutung und birgt damit auch ein
erhohtes Unterbrechungspotenzial, da jegliche Abstimmung mit Kolle-
g:innen, Vorgesetzten und Kund:innen ausschlieBlich Uber diese Kanale
laufen muss (Leonardi et al., 2010). Es kommt daher weniger zu einem
Wegfall, sondern eher zu einer Verschiebung von Unterbrechungs-
quellen auf Informations- und Kommunikationstechnologien. Daneben
kommen im Homeoffice neue Stérungs- und Unterbrechungsquellen
aus dem privaten Lebensbereich hinzu, wie z. B. Gerdusche von Mitbe-
wohner:innen oder Unterbrechungen durch Partner:iinnen und Kinder.

Im Rahmen der Evaluierung psychischer Belastungen muss ermittelt
werden, ob und in welchem Ausmaf ein vermehrtes Unterbrechungs-
potenzial von Informations- und Kommunikationstechnologien sowie
das Auftreten neuer Unterbrechungs- und Stérungsquellen vorliegen.
Wohnen mehrere Personen im Haushalt, sollten idealerweise separate
Raumlichkeiten fur stérungs- und unterbrechungsfreies Arbeiten vor-
handen sein. Unterbrechungen aus dem privaten Lebensbereich sollten
nach Maglichkeit nur in dringenden, unaufschiebbaren Fallen gesche-
hen. Unterbrechungen durch Telefon, E-Mail etc. konnen durch die
EinfUhrung verbindlicher Erreichbarkeitsfenster oder durch geplante
Online-Meetings reduziert und zeitlich vorhersehbarer gestaltet werden.

3.5. Soziale Isolation

Soziale UnterstUtzung ist eine wichtige Determinante des Arbeitsen-
gagements (Xanthopoulou et al., 2009). Insbesondere bei vermehrter
Arbeit im Homeoffice werden durch die raumliche und teilweise auch
zeitliche Trennung von Arbeitskolleg:innen soziale Bedurfnisse von
Arbeitnehmer:innen im Homeoffice nicht mehr oder nur noch in gerin-
gerem Ausmaf durch die Arbeit befriedigt. So ist etwa die unmittelbare
soziale Unterstitzung durch Kolleg:innen im Umgang mit schwierigen



arbeitsbezogenen Situationen oder Personen (z. B. bei Konflikten mit
Vorgesetzten oder Kund:innen) im Homeoffice nicht oder nur einge-
schrankt verfugbar. Die starkere Einbindung in den privaten Lebensbe-
reich kann das Bedurfnis nach sozialer Nahe in einem Mehrpersonen-
haushalt zwar teilweise kompensieren. Allerdings ist die soziale Interak-
tion mit Personen des privaten Lebensbereichs wahrend der Arbeitszeit
aber unweigerlich mit vermehrten Stérungen und/oder Unterbrechungen
verbunden. Umgekehrt bedeutet unterbrechungs- und stérungsfreies
Arbeiten im Homeoffice oft abgeschiedene Bildschirmarbeit, wodurch
Geflhle sozialer Isolation wahrend der Arbeitszeit in Mehrpersonenhaus-
halten ahnlich ausgepragt sein kdnnen wie in Einpersonenhaushalten.
Systematische Ubersichtsarbeiten weisen konsistent auf die Gesund-
heitsgefahren von sozialer Isolation hin (Leigh-Hunt et al., 2017),
weshalb soziale Isolation auch im Homeoffice in jedem Fall vermieden
werden sollte. Vereinzelung am Arbeitsplatz untergrabt auch die Durch-
setzung gemeinschaftlicher Interessen von Arbeitnehmer:innen.

Abgesehen vom generellen BedUrfnis nach sozialer Eingebundenheit,
das auch durch den Kontakt mit Personen auf3erhalb der Arbeit befrie-
digt werden kann, wurde in der Forschung auch das Bedurfnis nach
sozialer Eingebundenheit in der Arbeit untersucht. Dieses BedUrfnis
ist eng mit beruflicher Weiterentwicklung verbunden, da es Aspekte
der informellen Kommunikation in der Arbeit zum Zweck des Networ-
king ebenso umfasst wie spontanes, informelles Lernen in der Arbeit
oder Méglichkeiten des Mentoring (Cooper & Kurland, 2002). Professio-
nelle Isolation bezeichnet die subjektive Wahrnehmung, von Personen
in der Arbeit abgeschnitten zu sein. Damit verbunden ist die Gefahr,
dass man selbst und die eigene Arbeit von anderen nicht gesehen
wird, weil man nicht physisch vor Ort anwesend ist.

Verstarkte Arbeit im Homeoffice geht mit erhdhter professioneller
Isolation einher und steht mit geringeren beruflichen Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten sowie verminderter Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsleistung in Verbindung (Golden et al., 2008; Morganson et al.,
2010). Daher sollte auch die professionelle Isolation im Homeoffice in
jedem Fall vermieden werden.

Die Evaluierung psychischer Belastungen im Homeoffice muss daher
soziale und professionelle Isolation der Beschaftigten erfassen. Um
die soziale Inklusion zu starken, sollte der soziale Austausch mit im



Homeoffice Beschaftigten ermutigt und teilweise formalisiert werden.
Zum Beispiel sollten Meetings konsequent in hybriden (Online- & Pra-
senz-) Formaten durchgefuhrt werden. Auch FUhrungskrafte kdnnen
die Kommunikation mit im Homeoffice Beschaftigten verstarken und
explizit planen. Arbeitnehmer:iinnen im BUro kbnnen ermuntert werden,
den sozialen Kontakt mit Kolleg:innen im Homeoffice zu halten. Nicht
zuletzt stellt sich hier die Frage nach einer gesunden Dosis der Arbeit
im Homeoffice — bleibt doch bei nur teilweiser Telearbeit jedenfalls der
direkte soziale Kontakt am Arbeitsplatz erhalten. In diesem Fall kbnnen
Prasenztage fur vermehrte Kommunikation mit FUhrungskraften und
Kolleg:iinnen genutzt werden.

3.6. Information, Kommunikation, Vertrauen

Insbesondere fur FUhrungskrafte, aber auch fur Kolleg:innen ergeben
sich in der Zusammenarbeit mit Beschaftigten imm Homeoffice neue
Herausforderungen, ihnen kurzfristig und auf passendem Wege
relevante Informationen zukommen zu lassen und Rickmeldungen
Uber ihre Arbeit zu erhalten. Mangelnde Kommunikation nétigt den
im Homeoffice Beschaftigten unter Umstanden unnoétige einsame
Entscheidungen auf, fordert Fragmentierung und gefahrdet damit die
Ganzheitlichkeit der Tatigkeit. Ein Zuviel an Kommmunikation kann da-
gegen als zeitraubend, ineffizient und kontrollierend erlebt werden.
Es gilt daher, eine passende Kommunikationshaufigkeit und -dauer
zu finden.

Klarheit und RegelmaBigkeit der Kommunikation stehen in Verbin-
dung mit der Zufriedenheit der im Homeoffice Beschaftigten (llozor
et al., 2001). Die Verfugbarkeit von ausgereiften Informations- und
Kommunikationstechnologien ist daflr eine wesentliche Grundlage;
sie steht mit der Arbeitsleistung, Produktivitat und Zufriedenheit der
Arbeitnehmer:iinnen im Homeoffice in Verbindung (Belanger et al., 2001).
Die physische Abwesenheit vom Buroarbeitsplatz kann ferner zur Folge
haben, dass FUhrungskrafte den Beschaftigten im Homeoffice weniger
vertrauen und sie daher verstarkt kontrollieren (Tietze & Nadin, 2011).
Umgekehrt zeigt sich, dass der Aufbau und die Aufrechterhaltung
vertrauensvoller Beziehungen bei physischer Anwesenheit leichter
gelingen, und zugleich wesentliche Erfolgsfaktoren fur die Arbeit im
Homeoffice und auch die berufliche Weiterentwicklung sind (Grant et
al., 2013; Richardson & McKenna, 2014).



Bei der Evaluierung psychischer Belastungen im Homeoffice muss
die Kommunikationshaufigkeit, -dauer und -qualitat mit Fihrungs-
kraften und Kolleg:innen separat erfasst werden. Zudem muss ermit-
telt werden, ob im Allgemeinen mehr oder weniger Kommunikations-
bedarf besteht und ob relevante Informationen ausreichend klar und
detailliert vermittelt werden. Mangel in der Kommunikation und/oder
der Informationsvermittlung kénnen durch gemeinsame Vereinbarun-
gen Uber passende Kommunikationsmedien, -dauern, -haufigkeiten
und -zeitpunkte beseitigt werden.

Ebenso sollte das wechselseitige Vertrauen der im Homeoffice arbei-
tenden Beschaftigten mit den Kolleg:innen und mit FiUhrungskraften
im Blick behalten werden. Bei neuen Arbeitnehmer:innen kann es
empfehlenswert sein, zunachst eine Prasenzphase zu vereinbaren, um
den Aufbau einer vertrauensvollen Beziehung zur FUhrungskraft und zu
den Kolleg:innen zu ermadglichen.

3.7. Grenzziehung zwischen Arbeits- und Privatleben

Bei Arbeit im Homeoffice ricken die Grenzen zwischen Blroarbeit
und Privatleben rdumlich und zeitlich eng zusammen, wodurch diese
Grenzen auch potenziell durchlassiger fur Stérungen und Unterbre-
chungen werden. Aber auch im Homeoffice ist eine strikte Segmentie-
rung, d. h. Trennung von Arbeit und Privatleben, mdglich; demgegen-
Uber steht die Integration, bei der keinerlei Trennung von Arbeits- und
Privatleben stattfindet. Die meisten Menschen winschen sich eine
Mischung beider Aspekte. Sowohl Integration als auch Segmentierung
haben Vor- und Nachteile. Integration kann zu einer unerwlnschten
Verwischung zwischen Arbeits- und Privatrolle fUhren, erleichtert aber
auch den Wechsel zwischen diesen Rollen (z. B. bei Unterbrechungen).
Umgekehrtes gilt fur Segmentierung: Sie erleichtert die klare Grenz-
ziehung zwischen Arbeit und Privatem, aber der Wechsel in die gerade
nicht ausgeuUbte Rolle kann als besonders herausfordernd empfunden
werden (Allen et al., 2014). Segmentierung steht im Vergleich zu Integra-
tion mit weniger Konflikten und grofBerer Balance zwischen Arbeit und
Privatleben in Verbindung, erschwert aber auch, dass positive Erlebnisse
und GeflUhle, die auf der Arbeit oder im Privaten erlebt wurden, in den
jeweils anderen Bereich hineinwirken (Kossek et al. 2012; Li et al. 2013).

Ob jemand tatsachlich segmentiert oder integriert, ist unter anderem



auch von den Normen des/der Arbeitgeber:in und den Arbeitsanfor-
derungen abhangig. Hierbei spielt eine Rolle, ob der/die Arbeitgeber:in
erwartet, dass man z. B. auch auf3erhalb der Arbeitszeiten zur Verfu-
gung steht —aber auch, ob es unter Kolleg:innen als Ublich angesehen
wird, dies zu tun (Palm et al., 2020). Im Hinblick auf Gefahrdungspoten-
ziale zeigt sich, dass Integrationsverhalten mit verminderter Erholung
auBBerhalb der Arbeitszeit zusammenhangt, was sich in Erschépfung
und beeintrachtigter Work-Life-Balance niederschlagen kann (Wepfer
et al,, 2018). Selbstverstandlich sind auch bei praktiziertem Integrations-
verhalten die Bestimmungen der Arbeitszeitgesetzgebung einzuhal-
ten und ausreichend Erholung sicherzustellen.

Gefahrenpotenziale flr psychische Belastungen im Homeoffice ergeben
sich hinsichtlich der hoheren Wahrscheinlichkeit fur Unterbrechungen
bei Integration sowie weniger sozialer Interaktion und gréf3erer sozialer
Isolation bei Segmentierung. Falls ferner die Normen des/der Arbeitge-
ber:iin mit den Praferenzen der arbeitenden Person kollidieren, kbnnen
auch hieraus Fehlbeanspruchungen resultieren.

Fur die Evaluierung psychischer Belastungen im Homeoffice ergibt
sich die Empfehlung, die organisationalen Normen bezlglich des prak-
tizierten bzw. erwarteten Integrationsverhaltens zu ermitteln, und im
Falle erkennbarer gesundheitlicher Risiken MaBnahmen zu setzen.

3.8. Anpassung bestehender Fuhrungs- und
Managementpraktiken

Arbeit im Homeoffice stellt neue Herausforderungen an Flihrungskrafte
und deren Flihrungsverhalten, da sie direkte Einflussmoglichkeiten
auf die Arbeitsweise und Arbeitszeiten der Arbeitnehmer:innen verlieren
(Pyoria, 2011). Die FUhrung von Arbeitnehmer:innen, die gerade im
Homeoffice arbeiten, erfordert daher ggf. eine Anpassung des Flh-
rungsverhaltens weg von Fuhrung durch Instruktionen hin zu FUhrung
durch Zielvorgaben (Management by Objectives; Bussing et al., 2000).
Diese Form der FUhrung beschrankt sich auf Zielsetzung und Zielver-
einbarung mit den Beschaftigten und Kontrolle der Zielerfullung, wo
notwendig, erganzt durch soziale UnterstlUtzung bei der Zielerreichung.
Hierbei ist es entscheidend, eine realistische und beiderseitig getragene
Zeitbemessung zur Erledigung der Arbeitsaufgaben zu vereinbaren.



Fur im Homeoffice Beschaftigte ergibt sich daraus einerseits hdhere
Autonomie, andererseits aber auch hohere Eigenverantwortung in der
Koordination der eigenen Tatigkeit, um die vereinbarten Ziele zu er-
reichen. Hier besteht die Gefahr einer sog. ,,Optionslast* im Sinne von
Aufgabenuberforderung, d. h. Arbeitnehmer:innen die Bearbeitung (zu)
komplexer Aufgaben zuzumuten, was sich in sogenanntem ,Options-
stress” als Form der Fehlbeanspruchung niederschlagen kann, also
der Uberforderung durch eine zu hohe Komplexitat (Pfaff et al., 2010).
Bereits erwahnte Phanomene wie Arbeitssucht, interessierte Selbst-
gefahrdung und Prasentismus konnen als Folge der Anwendung von
Praktiken der indirekten Steuerung zu Gesundheitsgefahren werden
(Peters, 2011).

Herausforderungen in der FiUhrung von Beschaftigten imm Homeoffice
sind die Kompensation der reduzierten Kommmunikation von Angesicht
zu Angesicht, die Koordination von miteinander verknUpften Arbeits-
aufgaben im Team, die Transparenz von Arbeitsleistungen, die Ver-
meidung von Ablenkungen, die Nichtbenachteiligung von vor Ort
Beschaftigten sowie die Sicherstellung adaquater Arbeitsmittel (Greer
& Payne, 2014). Soziale Herausforderungen betreffen u. a. auch die
Forderung von Vertrauen sowie die Schaffung von Moglichkeiten fur
informelles, interaktives Lernen, Networking und Mentoring trotz
Homeoffice (Kurland & Cooper, 2002).

Aus den genannten Herausforderungen ergeben sich Anforderungen
an die Evaluierung psychischer Belastungen von FUhrungskraften,
deren Beschaftigte im Homeoffice arbeiten. Das Vorliegen solcher
Herausforderungen muss erhoben werden und ebenso, inwieweit
diese als bewaltigbar oder Uberfordernd wahrgenommen werden. Die
FUhrungskrafte sollten in der Bewaltigung der genannten Herausforde-
rungen von ihrer Organisation proaktiv unterstutzt werden. Insbesondere
kdnnen Best-Practice-MaRnahmen zusammengetragen werden und
im Rahmen von Schulungen vermittelt werden (z. B. Akkirman & Harris,
2005).

3.9. Regelung des Zugangs zu Homeoffice

Ein entscheidender Punkt betrifft die Frage, wem Uberhaupt Zugang
zu Homeoffice gewahrt wird. Vonseiten des Gesetzes ist klar, dass die



Aufnahme einer Tatigkeit oder der Wechsel ins Homeoffice nur in
beidseitigem Einvernehmen geschehen darf. Andererseits geht es um
die Frage, ob die Arbeit im Homeoffice an Bedingungen geknupft ist,
die die Arbeitnehmer:innen erfullen mussen.

Abgesehen von arbeitsrechtlichen und haftungstechnischen Fragen
sind hier aus psychologischer Perspektive vor allem Aspekte der
Gerechtigkeit in Bezug auf den Zugang zu Homeoffice sowie der
Transparenz der Homeoffice-Regelungen relevant (Mahler, 2012).
Der Zugang zu Homeoffice sollte fur alle Arbeitnehmer:innen nach
denselben transparenten und nachvollziehbaren Kriterien entschieden
werden. Ein derartiges Vorgehen sollte zu Entscheidungen fUhren, die
von den Beteiligten als gerecht empfunden werden. Sofern nicht
alle Arbeitnehmer:innen gleichermaf3en zur Arbeit im Homeoffice
berechtigt sind, sollte bei der Festlegung von Kriterien darauf geachtet
werden, dass nicht nur Aspekte der Arbeitstatigkeit oder der Orga-
nisation (wie Ausfuhrbarkeit der Tatigkeit im Homeoffice) berucksichtigt
werden, sondern womoglich auch Kriterien aufseiten der Arbeitneh-
mer:innen (wie rdaumliche Voraussetzungen fur Homeoffice, Entfernung
zwischen Wohn- und Arbeitsort, triftige Grinde wie Erziehung oder
Pflege von Angehorigen). Die Transparenz dieser Entscheidungspro-
zesse fUr die Arbeitnehmer:innen tragt wesentlich zum Gerechtigkeits-
erleben bei.



4. ERFASSUNG VON SPEZIFISCHEN
BELASTUNGEN IM HOMEOFFICE

Zur Erhebung von Belastungsquellen im Homeoffice im Rahmen der
Evaluierung psychischer Belastungen mussen standardisierte Instru-
mente verwendet werden, deren GUte (v. a. objektive, gultige und
genaue Messung) durch wissenschaftliche Studien belegt ist. Hinsicht-
lich des Detailgrades der Messung unterscheidet man orientierende
Verfahren (z. B. Checklisten), Screeningverfahren (z. B. Fragebdgen)
oder vertiefende Verfahren (z. B. Beobachtungsverfahren; Seubert et
al,, 2018).

Im Rahmen von Beobachtungsverfahren bewerten Expertiinnen die
Arbeitsbedingungen im Homeoffice direkt vor Ort. Dies ist im Rahmen
von Begehungen prinzipiell méglich und wurde auch bereits wissen-
schaftlich evaluiert (BuUssing & Drodofksy, 2001). Den sehr genauen
Evaluierungsergebnissen steht jedoch ein groBer Zeit- und Personal-
aufwand gegenuUber, zudem konnten Begehungen, die in der privaten
Lebenssphare stattfinden mussen, von Arbeitnehmer:innen auf geringe
Akzeptanz stoBBen.

Die Evaluierung psychischer Belastungen mittels Fragebégen hat sich
in der Praxis der BUroarbeit seit vielen Jahren etabliert. Fragebdgen
kdédnnen auch im Homeoffice einen detaillierten Blick auf Belastungen
geben. Die arbeitspsychologische Forschung stellt hierfur ein Repertoire
an Instrumenten bereit, die viele spezifische Aspekte im Homeoffice
abdecken.

Checklisten kdnnen den Arbeitnehmer:iinnen im Homeoffice Gberall
dort in die Hand gegeben werden, wo konkrete, einfache und klare An-
weisungen zur ldentifikation und Beseitigung von Belastungsquellen
im Sinne einer Unterweisung gegeben werden konnen.

In der Praxis ist eine Kombination aller drei Verfahrensklassen emp-
fehlenswert. So kdnnen Arbeitnehmer:innen einerseits Checklisten an
die Hand gegeben werden, um z. B. ergonomische und physikalische
Belastungen zu minimieren. Fragebdgen kdnnen verwendet werden,
um psychologische Merkmale zu erfassen, die fur Checklisten zu
komplex waren und sich einer Beobachtung entziehen. Beobachtungs-



verfahren kénnen vertiefend zum Einsatz kommmen, um spezifische
Belastungen in Einzelfallen detailliert zu erfassen.

Neben der Auswahl geeigneter Instrumente ist zu klaren, welche Perso-
nen in die Evaluierung Homeoffice-spezifischer Belastungen einbezogen
werden sollten. Unabhangig vom Ausmaf der Tatigkeit im Homeoffice
ist die Evaluierung psychischer Belastungen vom ersten Tag der Arbeit
im Homeoffice durchzufihren. Ferner muss die Evaluierung durch ge-
schultes Fachpersonal, wie z. B. insbesondere Arbeitspsycholog:innen,

begleitet werden.



S. WEITERE RELEVANTE ASPEKTE
DER ARBEIT IM HOMEOFFICE

Neben den bereits diskutierten Belastungsquellen im Homeoffice
gibt es weitere Aspekte, die sowohl bei der Frage der Modalitaten von
Homeoffice als auch bei der Evaluierung psychischer Belastungen zu
betrachten sind, um ein mdglichst umfassendes Bild der Chancen und
Risiken von Homeoffice zu erhalten.

5.1. Chancen durch Homeoffice

Da die Evaluierung psychischer Belastungen die Ausschaltung oder
Reduzierung von gesundheitsgefahrdenden Belastungen zum Ziel
hat, gerat naturgemaf die Darstellung positiver Aspekte leicht aus
dem Blick. Gewissermafen als Gegenpol zu den diskutierten Gefahren
wird nachfolgend kurz umrissen, welche Chancen Homeoffice fur die
Arbeitnehmer:innen bietet (Boell et al., 2013; Charalampous et al., 2019;
Tavares, 2017).

Indem die Arbeit von zu Hause starre BUrozeiten aufbricht und Fahrt-
zeiten zur bzw. von der Arbeit vermeidet, eroffnet sie den Arbeitneh-
mer:iinnen zunachst einmal mehr rdumliche und zeitliche Flexibilitat.
Dies kann sich in finanziellen Einsparungen niederschlagen, da Fahrt-
kosten vermieden oder reduziert werden. Die gewonnene Flexibilitat
bedeutet groBere Selbstbestimmung Uber den eigenen Arbeitstag,
was sich messbar in héherer Autonomie und starkerem Selbstwirksam-
keitserleben niederschlagen kann. Die Notwendigkeit, den Arbeitstag
eigenverantwortlich starker zu strukturieren, stellt hdhere Anforderun-
gen an die eigene Selbstorganisation bzw. Selbstfuhrung. Der resul-
tierende Kompetenzzuwachs kann auch das Bedurfnis nach Fuhrung
reduzieren und damit die Selbststandigkeit erhéhen. Durch die Einbet-
tung des Homeoffice in den privaten Lebensbereich kann der Kontakt
mit wichtigen Bezugspersonen gestarkt werden und die Balance
zwischen Privat- und Arbeitsleben geférdert werden. Durch mafRvolles
Homeoffice kann zudem der soziale Kontakt zu Kolleg:innen gewahrt
bleiben und professionelle Isolation vermieden werden.

Durch die genannten Vorteile hat Homeoffice das Potenzial, den



Beschaftigten zu mehr Zufriedenheit mit ihrer Arbeit und starkerer
Bindung an die Organisation zu verhelfen (Kelliher & Anderson, 2010).
Ferner kdnnen Arbeitnehmer:innen auch hinsichtlich einer Reihe
verschiedener psychischer und physischer Gesundheitsindikatoren
von Homeoffice profitieren (Henke et al., 2016).

5.2. Wie viel Homeoffice ist gesund?

Zur Frage, welche Intensitat von Homeoffice empfehlenswert ist, zeigt
die Studienlage eine gewisse Tendenz auf, dass eine mittlere Intensitat
an Homeoffice hinsichtlich verschiedener Indikatoren am glnstigsten
ist. Da die Bedeutung einer ,mittleren Intensitat” von Studie zu Studie
variiert, werden nachfolgend drei Studien kurz beschrieben.

Eine Metaanalyse zu Homeoffice im Vergleich zu regularer Buroarbeit
untersuchte, ob sich hohe Intensitat (im Sinne von Uberwiegender Arbeit
im Homeoffice, d. h. mehr als 2,5 Werktage pro Woche) von niedriger
Intensitat (d. h. weniger als 2,5 Werktage pro Woche) unterschied
(Gajendran & Harrison, 2007). Homeoffice an mehr als 2,5 Werktagen
pro Woche hing dabei mit weniger Konflikten zwischen Arbeits- und
Privatleben zusammen, aber auch mit einer schlechteren Beziehungs-
qualitat zu Kolleg:innen. Hingegen stand die Intensitat von Homeoffice
in keinem Zusammenhang mit Autonomie oder Beziehungsqualitat zu
Vorgesetzten.

In einer anderen Studie mit Vollzeitbeschaftigten eines Technologie-
konzerns aus unterschiedlichen Abteilungen stieg die Arbeitszufrieden-
heit mit steigenden Wochenstunden im Homeoffice zunachst an, war
bei 15 Wochenstunden am hochsten, und nahm danach wieder ab
(Golden & Veiga, 2005). Bei Personen mit geringer Aufgabeninterde-
pendenz und hoher Autonomie war die Zufriedenheit generell hdher
ausgepragt.

Eine weitere Studie mit Beschaftigten eines Versicherungsunterneh-
mens untersuchte die Auswirkungen unterschiedlicher Intensitaten von
Homeoffice (im Bereich von unter 9 Stunden bis Uber 72 Stunden pro
Monat) auf verschiedene Gesundheitsindikatoren (Henke et al., 2016).
Im Vergleich mit Arbeit ausschlielich in den Unternehmensraumlich-
keiten waren die Risiken fur Stress, Depression, Adipositas, schlechte



Ernahrung und Bewegungsmangel bei einer mittleren Intensitat (um
32 Stunden Homeoffice pro Monat) am geringsten. Risiken fur Alkohol-
missbrauch und Tabakkonsum sanken mit zunehmender Intensitat.
Bemerkenswert ist zudem, dass Beschaftigte im Homeoffice, unabhan-
gig vom Ausmalf3 sowie von Tag- oder Nachtarbeit, mit Ausnahme von
Stress und mangelnder Ernahrung, durchgangig geringere Gesund-
heitsrisiken aufwiesen als nicht im Homeoffice Beschaftigte.

Die Ergebnisse zeigen, dass Personen, die gelegentlich, aber nicht Uber-
wiegend im Homeoffice arbeiten, am meisten von Homeoffice-Arbeit
profitieren konnen. Die optimale Dosis von Homeoffice bei Vollzeit-
beschaftigung liegt den Studien zufolge im Bereich von 2 bis 2,5
Wochentagen bzw. 40 bis 50 Prozent der Wochenarbeitszeit. Es ist
plausibel anzunehmen, dass die optimale Dosis je nach Beschaftigungs-
form und -ausmaf3, Art und Merkmalen der Tatigkeit sowie Merkmalen
der Beschaftigten und deren privatem Umfeld variiert. So gibt es etwa
Hinweise darauf, dass Homeoffice vorwiegend Wissensarbeiteriinnen
zugutekommt, die ohnehin schon in hoheren Hierarchieebenen tatig
sind, und bereits Uber hohe Autonomie in ihrer Tatigkeit verfigen
(Dimitrova, 2003; Grant et al., 2013). Als klarer Befund kristallisiert sich
aber generell heraus, dass gelegentliche Arbeit im Homeoffice glins-
tiger fur die Gesundheit, die Arbeitszufriedenheit und die Vereinbar-
keit von Arbeits- und Privatleben ist als ausschlie3liche Arbeit im Buro
oder ausschlieBliche Arbeit im Homeoffice. 2 bis 2,5 Tage Homeoffice
pro Woche kann daher als allgemeine Empfehlung fur alle Beschaftig-
ten gelten.

5.3. Differenzielle Arbeitsgestaltung bei Homeoffice

Homeoffice ist vor allem in Branchen und Berufstatigkeiten verbreitet,
die nicht manuelle Arbeitsaufgaben beinhalten. So schwankt die Home-
office-Quote deutlich nach soziodemografischen Merkmalen, wie etwa
dem Beschaftigungsverhaltnis oder dem Bildungsstand. Bei Arbeiter:in-
nen ist Homeoffice laut Homeoffice-Studie des Arbeitsministeriums
(BMA, 2021) nur zu 6 Prozent verbreitet, wahrend die Quoten bei Arbeit-
nehmer:iinnen mit betreuungsbedurftigen Kindern in der Altersspanne
von 30 bis 39 Jahren wie auch bei eher (bildungs-)privilegierten alteren
Arbeitnehmer:innen Uber 60 Jahren besonders hoch ausfallen.

Bei der Berlcksichtigung der Lebenslagen von Beschaftigten in Bezug



auf Homeoffice-Arbeit sollten, gerade auch von den Beschaftigten
selbst, moégliche verdeckte Nachteile von Homeoffice bedacht wer-
den. In Studien zeigten sich Frauen im Homeoffice zwar zufriedener
mit ihrer Arbeit als Manner (Troup & Rose, 2012), allerdings gibt es auch
Hinweise, dass sich im Homeoffice arbeitende Frauen im Vergleich zu
im BuUro tatigen Frauen schlechter erholen kénnen (Hartig et al., 2007).
Frauen, die sich fur Homeoffice entscheiden, um mehr Zeit im Kreis der
Familie verbringen zu kdnnen, verausgaben sich so unter Umstanden
mehr, da sie mehr Zeit fur hausliche Arbeit aufwenden (Charalampous
et al,, 2019). Homeoffice kbnnte dann unter Umstanden auch zur Zemen-
tierung von tradierten Geschlechterrollen beitragen (Michelson, 2000).
Erste Studien zu den Effekten Corona-bedingten Arbeitens im Home-
office sprechen ebenfalls fur eine Zuspitzung der Geschlechterungleich-
heiten im Homeoffice. Denn unter der besonderen Situation Homeoffice
mit Kinderbetreuung bzw. ,Homeschooling” zu vereinbaren, waren es
vor allem Frauen, die die Hauptlast der nach Hause verlagerten Betreu-
ungsarbeit Ubernahmen (Carstensen, 2020).

5.4. EinfiUhrung von Homeoffice: Was kénnen
Arbeitgeber:innen proaktiv tun?

Mit welchen MafRnahmen lasst sich die EinfUhrung von Homeoffice
in der Organisation oder die EinfUhrung von Arbeitnehmer:innen ins
Homeoffice von Anfang an erleichtern? Akkirman und Harris (2005)
beschreiben eine Organisation, die solche Ma3nahmen implementiert
hatte, und in der infolgedessen im Homeoffice arbeitende Beschaftigte
verschiedene Facetten der Kommmunikation in der Organisation positiver
einschatzten als nicht im Homeoffice tatige Beschaftigte. Um welche
Maf3nahmen handelte es sich?

Unterstutzung durch Fuhrungsebene: Die Organisation fuhrte Home-
office Uber einen Zeitraum von zwei Jahren ein und stellte in dieser Zeit
sicher, dass FUhrungskrafte und auch Kolleg:innen die EinfUhrung
guthieBen und daher unterstutzten.

Angemessene Technik und Techniksupport: Die Organisation stattete

im Homeoffice arbeitende Arbeitnehmer:iinnen mit einem Computer inkl.
bendtigter Software und einem Mobiltelefon aus. Bei technischen Prob-
lemen stellte die Organisation entsprechende UnterstUtzung bereit.



Umstrukturierung der Arbeitsablaufe: Die Organisation passte Arbeits-
prozesse an die Besonderheiten von Homeoffice-Arbeitsplatzen an.

So wurde ein ergebnisbasiertes Belohnungssystem eingefuhrt, das die
im Homeoffice Beschaftigten auch ohne den sozialen Kontext des Buros
auf diejenigen Tatigkeiten lenkte, die belohnt wurden. Durch die Ein-
fuUhrung des papierlosen BuUros wurde die Notwendigkeit horizontaler
Kommunikation verringert.

Formalisierung der Kommunikation: Die Organisation fUuhrte formale
Kommunikationskanale, Kommunikationsprotokolle sowie einen
fortlaufenden Kommunikationsprozess ein, um Arbeitnehmer:innen
informiert zu halten.

Zusatzliche MaBnahmen fur soziale Inklusion der im Homeoffice Be-
schaftigten: Um den Verlust des unmittelbaren Kontakts mit Kolleg:in-
nen auszugleichen, wurden MalBnahmen umgesetzt, um die Kommuni-
kation unter den Arbeitnehmer:innen aufrechtzuerhalten, wie z. B. ein
virtuelles Café, Chatraume oder Onlinespiele mit Kolleg:innen in den
Pausen. Die Organisation brachte auch in regelmafigen Abstanden alle
Kolleg:innen im Buro fur Meetings und Veranstaltungen zusammen.

Nach dem plotzlichen, durch die COVID-19-Pandemie ausgelosten
Homeoffice-Boom, der kaum Zeit liel3, sich angemessen auf Homeoffice
vorzubereiten, scheint sich herauszukristallisieren, dass Homeoffice
mehr und mehr in die Arbeitswelt Einzug finden wird. Die Fallstudie
von Akkirman und Harris (2005) zeigt beispielhafte Bereiche auf, die
von Arbeitgeber:iinnen gunstig gestaltet werden kdnnen, um Home-
office-Arbeit in der eigenen Organisation zu einem langfristigen
Erfolgsmodell zu machen.

5.5. Betriebsvereinbarungen zu Homeoffice

Homeoffice kann nicht einseitig angeordnet werden und es gibt in
Osterreich auch keinen Rechtsanspruch auf Homeoffice. Die fir die
Zukunft erwartete starkere Nutzung von Homeoffice bedarf klarer
Regelungen und geeigneter Rahmenbedingungen auch fur den
Schutz der Arbeitnehmer:innen in und jenseits der Unternehmensrau-
me(n). Der Osterreichische Gewerkschaftsbund (OGB) empfiehlt, als
»Rahmen“ fir die Einzelvereinbarungen zwischen Arbeitgeberiinnen
und Arbeitnehmer:innen eine Betriebsvereinbarung abzuschlieRen,



um auf dieser Basis dann die Details fur Homeoffice in den jeweiligen
Einzelvereinbarungen mit den Beschaftigten zu regeln. Bei derartigen
Anderungen, die als Einfihrung neuer Arbeitsmethoden gelten, ist
gemaf §109 Abs. 1 sowie §97 Abs. 1Z. 27 Arbeitsverfassungsgesetz
(Festlegung von Rahmenbedingungen fur Arbeit im Homeoffice) der
Betriebsrat miteinzubeziehen.

Regelungsbedurftig sind die Dauer bzw. Laufzeit von Homeoffice, der
Arbeitsort und die Arbeitszeitgestaltung, aber auch Arbeitsmittel,
Arbeitskosten, Datenschutz und vieles mehr. Jedoch wurde laut der
Homeoffice-Studie des Arbeitsministeriums (BMA, 2021) nur in jeweils
einem Viertel aller Falle das Arbeitsmodell Homeoffice im Rahmen
eines schriftlichen Dienstvertrags (oder individueller Erganzungen) bzw.
im Rahmen einer Betriebsvereinbarung geregelt. Mehrheitlich wurde
Homeoffice demgegenuber nur im Rahmen mundlicher Absprachen
vereinbart. Hier liegt zuklinftig sicherlich noch Handlungsbedarf.
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6. ARBEITSPSYCHOLOGISCHE
HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN ZUR
EINFUHRUNG, GESTALTUNG UND
EVALUIERUNG VON HOMEOFFICE

Auf Basis der wissenschaftlichen Literatur zu Homeoffice und einschla-
giger gesetzlicher Grundlagen (wie v. a. dem ASchQ) lassen sich evidenz-
basierte Checklisten hinsichtlich der Ausschaltung bzw. Reduzierung
psychischer Gefahren ableiten, die Unternehmen bei der EinfUhrung,
Gestaltung und Evaluierung von Homeoffice unterstUtzen sollen.
Die Checklisten sind in untenstehender Tabelle zusammengefasst und
beziehen sich auf 1. Arbeitgeber:iinnen, 2. FUhrungskrafte und 3. Arbeit-
nehmer:iinnen.

CHECKLISTEN ZUR EINFUHRUNG, GESTALTUNG UND
EVALUIERUNG VON HOMEOFFICE

B Schriftliche Vereinbarung zu Homeoffice zwischen
Arbeitgeberiinnen und Arbeitnehmer:iinnen und erganzend
Betriebsvereinbarung

B Transparente Kriterien und Bedingungen (z. B. Arbeitstatigkeit,
private Situation) fur die Nutzung von Homeoffice (auch im
Sinne organisationaler Gerechtigkeit)

B Kommunikation moéglicher Vorteile (z. B. Autonomie,
Vereinbarkeit Arbeit/Privatleben) und méglicher Nachteile
(z. B. Kooperation, soziales Klima) bei Homeoffice

B Bereitstellung geeigneter Arbeitsmittel fur Homeoffice sowie

Checkliste Gewahrleistung eines guten Techniksupports
far Arbeit- B Abklarung ergonomischer Voraussetzungen im Homeoffice
geber:iinnen gemeinsam zwischen Arbeitgeberiinnen und Arbeitnehmer:in-

nen unter Einbeziehung von Sicherheitsfachkraften und
Arbeitsmedizineriinnen

B Information und Unterweisung fur die Arbeitsplatzgestaltung
im Homeoffice

B Anleitung zur FUhrung von Arbeitszeitaufzeichnungen sowie
Einhaltung der Arbeitszeiten

B Begehung der Privatwohnung durch Arbeitsinspektorat nur
mit Zustimmung der Arbeitnehmer:innen

B UnterstUtzung bzw. Entlastung von FUhrungskraften fur
spezifische FUhrungsaufgaben bei Homeoffice
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Checkliste
far Arbeit-
geber:innen

Psychische Gesundheit im Homeoffice

Regelmafige, kriteriengeleitete Evaluierung psychischer
Belastungen im Homeoffice (z. B. durch schriftliche Befragun-
gen, Gesprache, Selbstchecklisten), insbesondere durch Arbeits-
psycholog:innen

Bei Bedarf Schulung der Arbeitnehmer:innen zu Arbeitsstruktu-
rierung und Selbstorganisation im Homeoffice

Vermeidung einer Uberwachungskultur (etwa durch techni-
sches Monitoring)

Checkliste far
FlUhrungskrafte

Begrundete Festlegung der optimalen ,Dosis" von Homeoffice
(z. B. 2 bis 2,5 Tage/Woche) unter Berucksichtigung von Arbeits-
aufgaben, Kooperationserfordernissen, privaten Belangen

Einvernehmliche Zielvereinbarungen zwischen Fuhrungskraften
und Arbeitnehmer:innen (zu Aufgabenmenge, Arbeitsmetho-
den, Qualitatsanforderungen etc.) zur Vermeidung von Arbeits-
Uberlastung

Regelmafiger Austausch ausreichend klarer und detaillierter
Informationen bezuglich Arbeitsaufgaben (inkl. RUckmeldungen
zur Arbeit) und organisationalen Belangen (z. B. Entwicklungen
im Betrieb) zur Sicherung der Teilhabe von Arbeitnehmer:iinnen

Prufung arbeitsorganisatorischer Ursachen fur mogliche Arbeits-
Uberlastung und bedarfsmaBige Reorganisation/Anpassung

RegelmaBige Besprechungen mit FUhrungskraften und
Kolleg:innen (online und/oder vor Ort im BUro), um soziale
Isolation zu vermeiden

Schaffung erganzender Mdglichkeiten fur Begegnung,
informelles Lernen, Networking, Mentoring etc.

Always-on“-Kultur sowie Verpflichtungsgefluhl zu Mehrarbeit
und Erreichbarkeit jenseits vereinbarter Arbeitszeiten von
Arbeitnehmer:innen verhindern; Praktiken und Kultur der
Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben thematisieren

Checkliste
far Arbeit-
nehmer:innen

Sicherstellung von regelmafigen Arbeitspausen wahrend
des Arbeitstages, bei Uberwiegender Bildschirmarbeit nach
Moglichkeit stindliche Kurzpausen mit Bewegung

Einhaltung der arbeitsrechtlich definierten Hochstarbeits-

und Ruhezeiten

Sicherstellung einer ausreichenden Erholung in der arbeitsfreien
Zeit

Vermeidung von Arbeitsunterbrechungen im Homeoffice (etwa
durch Informations- und Kommunikationstechnik, aber auch
private Stérungen), z. B. durch konkrete Vereinbarungen zur
Erreichbarkeit und zu stérungsfreien Arbeitszeiten
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7. AUSBLICK UND
SCHLUSSFOLGERUNG

Ziel der vorliegenden Expertise war es, auf Basis aktueller wissenschaft-
licher Erkenntnisse spezifische psychische Gefahren zu identifizieren,
die bei der Arbeit im Homeoffice auftreten kénnen und im Zuge der
Evaluierung psychischer Belastungen berulcksichtigt werden mussen.
Dazu wurde die bestehende Zusammenfassung des Bundesministeri-
ums flr Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK, 2013) zu
Dimensionen, Kategorien und Beispielen fur arbeitsbedingte psychische
Belastungen, die zu Fehlbeanspruchungen fihren kénnen, erweitert.
Dadurch soll die Expertise Arbeitgeber:innen, Arbeitnehmer:innen,
Interessensvertreter:iinnen sowie den mit der Evaluierung beauftragten
Expertiinnen eine Hilfestellung fur eine fundierte Einschatzung der
psychischen Belastungen im Homeoffice bieten.

Um die im ASchG vorgesehene Evaluierung psychischer Belastungen
auf Homeoffice-Tatigkeiten anzuwenden, ist die Sammlung Home-
office-spezifischer Belastungen jedoch nur ein erster Schritt. Im Weite-
ren bedarf es einer Bereitstellung von wissenschaftlich fundierten und
erprobten Instrumenten, um die Belastungen und maégliche Verande-
rungen in den Belastungen im Falle der Umsetzung entsprechender
MaBnahmen zu erfassen. Allerdings liegen derzeit noch nicht fir alle
Homeoffice-spezifischen Belastungen derart erprobte Instrumente
vor. Zudem besteht Bedarf hinsichtlich einer Integration und Anpassung
bestehender Instrumente fur die Evaluierung psychischer Belastungen.
Weiters bedarf es zur Ableitung geeigneter MaBnahmen zur Reduktion
Homeoffice-spezifischer Belastungen mehr wissenschaftlich gesicher-
ten Wissens Uber die Wirksamkeit von organisations- und tatigkeitsbe-
zogenen Interventionen im Kontext raum-zeitlich flexibler Arbeit. Beide
Handlungsfelder — die Entwicklung und Erprobung von Erhebungsinstru-
menten sowie die Zusammenschau wirksamer Interventionen - sollten
moglichst rasch in Angriff genommen werden, um die Evaluierung
von psychischen Belastungen im Homeoffice bestmaglich durchfihren
zu kénnen.
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»Mit dem Newsletter der
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NEWSLETTER GESUNDE ARBEIT

Alle Infos zu Sicherheit und Gesundheit in der Arbeit

¢ Aktuelle Themen

* News

¢ Veranstaltungstipps

¢ Buch- und Broschiirentipps

¢ Tipps zu Arbeit und Gesundheit

Anmeldung unter
www.gesundearbeit.at/newsletter

Eine Initiative von OG B und @ OSTERREICH
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> Veranstaltungen
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Jetzt abonnieren: www.svp.at/newsletter
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