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1 Einleitung

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel. Globalisierungstendenzen sorgen fiir
zunehmende internationale Verzahnungen beruflicher Arbeitsprozesse (Staar, Gurt
& Janneck, 2019). Dies wird vor allem méglich durch die rasanten technologischen
Entwicklungen im Bereich computergestiitzter Arbeit (Schaper, 2014). Daneben
werden berufliche Mobilitdtsanforderungen an die Beschéftigten zunehmend
zum ,,Kennzeichen moderner Gesellschaften* (Schneider & Ruppenthal, 2014,
S.80). Auch die Arbeitsstrukturen als solche unterliegen zum Teil erheblichen
Verdnderungen: So weichen Normalarbeitsverhéltnisse immer stirker zugunsten
flexiblerer Arbeitsformen (Rensmann & Gropler, 1998). Gleichzeitig verdndern
sich familidre Strukturen und Beziige: So haben Doppelversorgermodelle, in denen
beide Partner im Erwerbsleben tétig sind, das traditionelle Erndhrermodell in vielen
Bereichen abgeldst. Daneben steigt die familidre Verantwortung fiir zu pflegende
Angehorige — immer weniger jiingere Menschen sind fiir immer mehr dltere Menschen
verantwortlich (Staar & Bamberg, 2011). SchlieBlich verschieben sich auch die
Prioritdten im Hinblick auf die Verteilung von Erwerbsarbeit und Privatleben mit dem
steigenden Wunsch, den Bereich der Nicht-Arbeit auszubauen und verschiedenen
familidren, partnerschaftlichen oder individuellen Interessen und Verpflichtungen
auBlerhalb der Erwerbsarbeit nachzukommen (ebd.).

Mit Blick auf die genannten Faktoren kann gegenwdrtig von einem erhdhten
Koordinationsaufwand zwischen Arbeit und Familie ausgegangen werden,
welchem sowohl Beschiftigte als auch Unternehmen begegnen. Technologische
Entwicklungen, die eine raum- und zeitunabhingige Erreichbarkeit ermdglichen,
stellen dabei gleichzeitig Fluch und Segen dar (Reichwald et al., 2000):
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Flexibilisierungsmoglichkeiten, die den Beschiftigten helfen, konnen Vereinbarkeit
von und Teilhabe an verschiedenen Lebensbereichen maB3geblich befordern. Auf der
anderen Seite stehen Flexibilisierungsanforderungen seitens der Organisation und die
damit verbundene Gefahr der Entgrenzung (Staar, 2010). Notwendig zu sein scheinen
fiir eine erfolgreiche Umsetzung die Anpassungs- und Verdnderungsbereitschaft der
Unternehmen sowie der Beschéftigten. Daneben scheinen vornehmlich organisationale
Rahmenbedingungen sowie Einschrinkungen durch die Art der Téatigkeit selbst eine
Rolle zu spielen.

Die Situation in Bereichen der 6ffentlichen Verwaltung scheint dabei eine besondere
zu sein. So weist Korintenberg (1997) darauf hin, dass flexible Arbeitsformen in der
Verwaltung selbstverstandlich werden miissen, ,,um die Motivation der Beschiftigten
dauerhaft zu gewiéhrleisten (S. 265). Den gegenwirtigen Stand der Umsetzung in der
offentlichen Verwaltung sieht Groschen (2015) kritisch: ,,Ansitze in der 6ffentlichen
Verwaltung sind vorhanden, werden aber noch stiefmiitterlich behandelt” (S. 42).

Insbesondere aufgrund des Spannungsfelds der gegenwirtigen gesellschaftlichen
Herausforderungen, technischen Mdoglichkeiten sowie individuellen Erwartungen
und Préferenzen einerseits und der organisationalen Umsetzung, vor allem in der
offentlichen Verwaltung, andererseits, widmet sich der vorliegende Beitrag empirisch
der Einfiihrung von Telearbeit in einer Behorde. Ziel der vorliegenden Studie war
eine systematische Analyse der Voraussetzungen und Wirkungen von Telearbeit. Die
Ergebnisse sollten einen Uberblick iiber den konkreten Bedarf und geplanten Umfang
innerhalb der Belegschaft verschaffen, Erwartungen an die Umsetzung von Telearbeit
abbilden, mogliche Verdnderungen in der Wahrnehmung von mit der Telearbeit
verbundenen Chancen und Herausforderungen aufzeigen. sowie Auswirkungen von
Telearbeit im zeitlichen Verlauf sichtbar machen.

Der Beitrag gliedert sich wie folgt: Nach einer begrifflichen Kldrung und
theoretischen Verortung von Telearbeit sowie einer Darstellung des gegenwirtigen
Forschungsstands zu den Wirkungen werden in Abschnitt 3 die Methode und das
Studiendesign vorgestellt. Im Anschluss an die Darstellung der Ergebnisse in
Abschnitt 4 schliet der Beitrag mit einer kritische Diskussion und Implikationen
fiir Forschung und Praxis.

2 Telearbeit

Die Gestaltung menschlicher Arbeit unter den Bedingungen raumlicher Verteilung und
Mobilitdt soll im Folgenden genauer erldutert und in ihren Formen und Wirkungen
diskutiert werden.
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2.1 Begriffliche Klirung

Unter Telearbeit — auch unter den Synonymen ,,Teleworking® oder ,,e-Work* gefasst
— konnen ganz allgemein sdmtliche ,,Arbeitstdtigkeiten verstanden werden, ,,die
rdumlich entfernt vom Auftraggeber bzw. der Betriebsstitte unter Nutzung von
Informations- und Kommunikationstechnik verrichtet werden* (Schaper, 2014, S.
548). Als ,,vernetzte Arbeit™ kann Arbeit grundsitzlich dann bezeichnet werden, wenn
der Telearbeitende elektronisch mit der zentralen Betriebsstitte oder mit anderen
Telearbeitern verbunden ist (ebd.).

2.2 Arten und Formen von Telearbeit

Es existiert eine Reihe von Auspriagungsarten und —formen, die sich insbesondere
durch den Ausfiihrungsort charakterisieren lassen (Maschke, 2014; Schaper, 2014):
So findet die Teleheimarbeit im privaten Lebensbereich des Beschiftigten statt.
Davon zu trennen ist die personell gebiindelte Telearbeit in Satellitenbiiros bzw.
Telearbeitszentren. Mobile Telearbeit beschreibt schlieSlich die ortsungebundenen,
durch Informations- und Kommunikationstechnik unterstiitzten Tétigkeiten, z.B. beim
Kunden. Die hdufigste Form der Telearbeit ist die sogenannte alternierende Telearbeit:
Hier handelt es sich um einen systematischen Wechsel zwischen Teleheimarbeitsplatz
und betrieblicher Arbeitsstitte Die Arten von Tatigkeiten bei der Telearbeit sind
vielfaltig (Godehardt, 1997). So findet Telearbeit mittlerweile in fast allen Bereichen
der betrieblichen Arbeit statt. Auch anspruchsvolle Arbeitsaufgaben werden bereits
durch Telearbeit verrichtet.

Laut des Wissenschaftlichen Dienstes des Deutschen Bundestags (2016) herrscht in
Deutschland noch immer eine starke Anwesenheitskultur. So stelle ein Drittel der
heimischen Unternehmen Mdglichkeiten alternierender Telearbeit bereit, bei groflen
Unternehmen (> 500 Beschéftigte) gebe es in der Hilfte der Fille eine entsprechende
Regelung. Im Jahre 2015 gaben ungefahr 20% der Beschiftigten an, zumindest
gelegentlich von zu Hause aus zu arbeiten (ebd.).

2.3 Wirkungen von Telearbeit

Telearbeit in ihren unterschiedlichen Formen und Ausprigungen wurde bereits
international (vgl. z.B. Bentley et al., 2016; Caudron 1992; Kurland & Bailey,
1999) als auch im deutschsprachigen Raum (vgl. die Studien von Biissing und
Kollegen; Konradt & Schmook, 1999) untersucht. In aktuellen Metaanalysen von
Gajendran und Harrison (2007) sowie von Martin und MacDonnell (2012), welche
insgesamt 46 bzw. 22 Studien zusammenfassen, werden Wirkungen von Telearbeit
aus unterschiedlichen Perspektiven besonders deutlich: So fiihrte Telearbeit
zur Wahrnehmung einer hoheren Autonomie bei der Arbeit im Vergleich zu
konventionellen Arbeitspldtzen. Ferner zeigten sich weniger Konflikte hinsichtlich
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Arbeit und Familie, und die Beziehungsqualitit zu Vorgesetzten war bei Telearbeit
positiver ausgepragt. Telearbeit ging dariiber hinaus mit héherer Arbeitszufriedenheit,
geringerer Fluktuationsneigung und geringerem Rollenstress einher. Hinsichtlich
subjektiver Leistungsmale zeigten sich keine Unterschiede bzgl. selbsteingeschétzter
Arbeitsleistung. Mit Blick auf objektive Leistungsmafle und Fremdbeurteilungen
konnten sogar bessere Leistungen unter Telearbeit nachgewiesen werden. Keine
Unterschiede zwischen beiden Arbeitsformen wurden in den Metaanalysen bzgl. der
wahrgenommen Karriereaussichten offenbar.

Telearbeit scheint damit insgesamt eher positive Auswirkungen auf verschiedenen
Ebenen zu haben. Als moglicherweise problematisch wird von den Autoren beider
Metaanalysen ein sehr hohes Ausmaf} an Telearbeit und die Beziehungen zu Kollegen
hervorgehoben. Wichtig bei der Vereinbarung und Gestaltung von Telearbeitsplatzen
ist es offenbar, giinstige und auf den jeweiligen Fall zugeschnittene Voraussetzungen zu
schaffen sowie die Notwendigkeit von Prasenz zu priifen. Im Bereich der 6ffentlichen
Verwaltung (Hornung, Herbig & Glaser, 2008) sind die Ergebnisse dhnlich: Neben
einer hoheren wahrgenommenen Autonomie der Telearbeiter wurde eine giinstigere
Belastungssituation fiir Telearbeiter, geringere Arbeit-Familie-Konflikte fiir
Telearbeiter sowie eine hohere Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen und der
Arbeitszeit deutlich.

3 Methode
Im Folgenden werden das Studiendesign, die Stichprobenakquise sowie die in der
Befragung verwendeten Messinstrumente eingehender beschrieben.

3.1 Design und Messinstrumente

Die Studie wurde mit zwei Erhebungszeitpunkten zwischen Oktober 2017 bis
November 2018 an einer Behdrde in NRW durchgefiihrt und richtete sich an sémtliche
Beschiftigte aus unterschiedlichen Abteilungen. Der Link zur Online-Befragung
wurde jeweils iiber interne Verteiler sowie intern durch die Vorgesetzten verteilt. Die
Teilnahme war freiwillig.

Beide Befragungen fanden mit dem Fokus auf eine jiingst in Kraft getretene
Dienstvereinbarung zur Telearbeit statt. Das Ziel der Untersuchung war eine
systematische Analyse der Voraussetzungen und Wirkungen von Telearbeit. Die
Ergebnisse sollten einen Uberblick iiber den konkreten Bedarf und geplanten Umfang
innerhalb der Belegschaft verschaffen, Erwartungen an die Umsetzung von Telearbeit
abbilden, mogliche Verdnderungen in der Wahrnehmung von mit der Telearbeit
verbundenen Chancen und Herausforderungen aufzeigen sowie Auswirkungen von
Telearbeit im zeitlichen Verlauf sichtbar machen.
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Um die formulierten Fragestellung beantworten zu konnen, wurden beide Befragungen
mit einem weitestgehend identischen Fragebogen, bestehend aus etablierten und
wissenschaftlich gepriiften Fragebereichen sowie der Abfrage soziodemographischer
Daten, durchgefiihrt. Durch die zweifache Abfrage der Inhalte konnen Verdnderungen
im zeitlichen Verlauf abgebildet werden. Der Fragebogen enthielt v.a. Aussagen bzgl.
der Chancen und Herausforderungen von Telearbeit, die Erhebung vor (,,Erwartung*)
und nach (,,Erlebtes*) Einfithrung der Telearbeit sollte kausale Schliisse zulassen. Die
Ansprache gestaltete sich dabei wie folgt:

1. Befragung: Erwartete Verbesserungen und Herausforderungen
,.Im Folgenden mochten wir Sie —unabhdingig davon, ob Sie Telearbeit in Zukunft
nutzen werden —um Ihre personliche Einschdtzung bitten, in welchem MafSe sich
die Arbeitssituation mit der Einfiihrung der Telearbeit verdndern wird.*

2. Befragung: Erlebte Verbesserungen und Herausforderungen
»Im Folgenden méchten wir Sie — unabhdngig davon, ob Sie Telearbeit nutzen
oder nicht — um Ihre personliche Einschdtzung bitten, in welchem Maf3e sich
die Arbeitssituation mit der Einfiihrung der Telearbeit verdndert hat. Geben Sie
also bitte eine Einschdtzung bzgl. der aktuellen Situation aus Ihrer Sicht ab.*

Zusitzlich generierte jede teilnehmende Person im ersten und zweiten Durchlauf einen
individuellen Code, der eine Zuordnung der Datensitze zulie8 ohne die Anonymitét
zu gefdhrden. In Bezug auf die soziodemographischen Fragen wurden Alter,
Geschlecht, hierarchische Position, Interesse an bzw. bereits Inanspruchnahme von
Telearbeit sowie die jeweilige Abteilung erhoben. Daneben wurden Nutzungsaspekte
(geplante und aktuelle Nutzung, Umfang, Griinde), Fragen zur Zusammenarbeit
im Team (u.a. soziale Unterstiitzung), Entwicklungsmdglichkeiten sowie die
wahrgenommene Arbeitszufriedenheit (Niibling et al., 2005) inkludiert. Insofern als
Telearbeit einen moglichen Einfluss auf die Gesundheit der Beschiftigten aufweist,
wurden mehrere gesundheitsbezogene Aspekte abgefragt. Zum einen wurde als
negatives Befindensmaf} die Irritations-Skala von Mohr, Rigotti und Miiller (2007)
zur Erfassung psychischer (Fehl-)Beanspruchung einbezogen. Zum anderen wurde
eine Kurzskala zur Messung von Vereinbarkeitskonflikten zwischen Arbeit und
Familie (Niibling et al., 2005) inkludiert.

Der Fragebogen zur Telearbeit (erwartete und erlebte Verbesserungen bzw.
Herausforderungen) bildete das Kernstiick der beiden Befragungen.
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Erwartete und erlebte Verbesserungen sollten dabei durch folgende Fragebereiche
auf einer 5-Punkt-Likert-Skala (1 = ,,stimme nicht zu* bis 5 = ,,stimme voll zu*)
abgebildet werden:
- Produktivitdt und Effizienz (z.B. ,,...wird die Produktivitdt in meinem Bereich
gesteigert™)
- Mitarbeiterorientierung (z.B. ,,...wird die Stimmung der Abteilung besser®)

Erwartete und erlebte Herausforderungen wurden durch folgende Fragebereiche
erhoben:
- Fairness (z.B. ,,...werden Beschiftigten im Biiro benachteiligt™)
- Kommunikation und Kontakt (z.B. ,,...geht der personliche Kontakt
verloren®)
- Fithrung (z.B. ,,...werden die Einflussméglichkeiten der Fithrungskrifte
beschriankt)
- Karriere (z.B. ,,...verschlechtern sich die beruflichen
Entwicklungsmdglichkeiten der Telearbeitenden®)
- Erreichbarkeit (z.B. ,,...wird die Erreichbarkeit der Beschiftigten mit
Telearbeit zu einem Problem*)
- ,.Lernende Organisation“ (z.B. ,,... Wegen fehlender Akzeptanz wird/ist eine
Umsetzung problematisch®)

4 Ergebnisse

Insgesamt nahmen an der ersten Erhebung in 2017 N = 161 Beschiftigte einer
Behorde in NRW an der Befragung teil. 97 Paare konnten mit der zweiten Erhebung
gebildet werden. In beiden Erhebungen waren 75 Prozent weiblich, mit 41 % gab der
iiberwiegende Anteil der Teilnehmer ein Alter zwischen 46 und 55 Jahren an.

Die Ergebnisse dieser Studie wurden mittels des Statistikprogramm SPSS (2018)
berechnet. Da es sich um eine explorative Studie handelt, wurden Mittelwerte im
Vergleich der Gruppen nicht einer Signifikanzpriifung unterzogen. Weiterhin wurden
die Pearson-Korrelationskoeffizienten sowie deren Signifikanzniveau erzeugt.

4.1 Nutzung von Telearbeit

Die Tabelle 1 verdeutlicht, dass wesentliche Griinde fiir eine Nutzung von Telearbeit
eine groBere Flexibilitdt und ein ungestorteres Arbeiten sind. Zusdtzlich wurde
weniger Zeitverlust als wichtiger Grund angegeben. Jede dritte befragte Person nutzte
2018 bereits Telearbeit (2017 mit 19% noch jede fiinfte). Aus der Gruppe der aktuellen
oder zukiinftigen Nutzer von Telearbeit konnen/méchten aktuell knapp 75% dies in
einem Ausmal von bis zu 15% der wochentlichen Arbeitszeit nutzen (2017: 69%).
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Tabelle 1: Angaben zu Griinden fiir die (gewiinschte) Inanspruchnahme von Telearbeit:
Hiufigkeiten 2018 (Mehrfachnennungen maglich)

23

0
Hetrauung von Kindarn Grad der Behindarung  Sonstige hesondere  Weniger Zeitverlust  Grofere Flenibilitat Ungestarteras

von wenigstans 50% personliche Stuation (2.8, Fahrtwe, Stau) Arbeiten

4.2 Erwartete und erlebte Herausforderungen und Chancen im
Zusammenhang mit der Einfithrung von Telearbeit

Die zentrale zu beantwortende Frage war: Haben sich im Verlauf der Zeit die
Einstellungen zu Chancen und Herausforderungen bzgl. der eingefiihrten Telearbeit
verdndert? Zur Beantwortung wurden vornehmlich Mittelwerte herangezogen und
ein zeitbezogener Vergleich 2017 und 2018 (gesamte Teilnehmerschaft) sowie ein
gruppen- und zeitbezogener Vergleich 2017 und 2018 (Biiro- und Telearbeitende- bzw.
Interessierte, die in beiden Befragungen vollstindig geantwortet haben) veranschlagt.

Die Tabellen 2 und 3 verdeutlichen zunichst die Einschitzungen der Herausforderungen
und Chancen durch die beiden untersuchten Gruppen im zeitlichen Vergleich. Mit
Blick auf die erwarteten Herausforderungen und Chancen (abgebildet durch die erste
Befragung in 2017) zeigen die Biiroarbeitenden in der Tendenz deutlich geringere
Erwartungen an positive Auswirkungen von Telearbeit. Tendenziell schitzten 2017
die Biiroarbeitenden potentielle Herausforderungen bzgl. Telearbeit deutlich hoher
als die Telearbeitenden ein. In der Tendenz zeigen die Biiroarbeitenden im zeitlichen
Vergleich 2018 noch immer deutlich geringere Erwartungen an positive Auswirkungen
von Telearbeit, die Unterschiede sind im Vergleich zu 2017 allerdings geringer.
Insgesamt wird in der Tendenz eine hohere Einschédtzung der positiven Aspekte von
Telearbeit im zeitlichen Verlauf deutlich. Gruppeniibergreifend zeigt sich zudem in
der Tendenz bis auf den Bereich ,,Fiihrung™ eine geringere Einschétzung der mit
Telearbeit verbundenen méglichen Herausforderungen im zeitlichen Verlauf.
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Tabelle 2: Mittelwerte der Evaluationsskalen fiir Biiroarbeitende: 2018 vs. 2017

Biiro (2018) = Biiro (2017)
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n
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B

Fiithrung
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2.03
Karriere
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]
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Erreichbarkeit

s
=
=)

e
=
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"Lernende Organisation”

o
o
=

g

2.00 3.00 4.00 5,00

Anmerkung. Die Beantwortung fand auf einer 5-Punkt-Likert-Skala (1 = ,, stimme nicht zu*
bis 5 =, stimme voll zu“) statt. Folglich sind die Fragebereiche ,, Produktivitit und Effizienz
sowie ,, Mitarbeiter-orientierung *, welche die erwarteten und erlebten Verbesserungen
abbilden, sind mit steigenden Werten positiv konnotiert. Bei den restlichen Evaluationsskalen,
welche die erwarteten und erlebten Herausforderungen abbilden, deuten hohere Werte
hingegen ein grofieres wahrgenommenes Konfliktpotenzial an.
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Tabelle 3: Mittelwerte der Evaluationsskalen fiir Telearbeitende: 2018 vs. 2017

Telearbeit (2018) ™ Telearbeit (2017)

377
Produktivitat und Effizienz
3792

4.07
Mitarbeiterorientierung
392

2,93
Faimess
331

Kommunikation und Kontakt

297

(]
in

Fithrung
2,88

1.78
Karriere
212

1,62
Erteichbarkett
1.93

"Lernende Organisation”

s
B
b

g

2.00 3.00 4.00

5.00

Anmerkung. Die Beantwortung fand auf einer 5-Punkt-Likert-Skala (1 = ,, stimme nicht zu*
bis 5 =, stimme voll zu“) statt. Folglich sind die Fragebereiche ,, Produktivitit und Effizienz

sowie ,, Mitarbeiter-orientierung ', welche die erwarteten und erlebten Verbesserungen

abbilden, sind mit steigenden Werten positiv konnotiert. Bei den restlichen Evaluationsskalen,

welche die erwarteten und erlebten Herausforderungen abbilden, deuten hohere Werte

hingegen ein grifieres wahrgenommenes Konfliktpotenzial an.
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Abbildung 1: Vergleich der Mittelwerte bzgl. Arbeit-Familie-Konflikte von
Telearbeitsinter-essenten und bereits in Telearbeit titigen Personen im zeitlichen
Vergleich: 2018 vs. 2017

3.00

4,00
Lrritation™ Intention zur Telearbeit noch
3.00 3 nicht umgesetzt
Intention zur Telearbeit

mittlerweile umgesetzt
2.00

1.00
2007 2018

Abbildung 2: Vergleich der Mittelwerte bzgl. Irritation von Telearbeitsinteressenten und
bereits in Telearbeit titigen Personen im zeitlichen Vergleich: 2018 vs. 2017

Im Vergleich der Biiroarbeitenden, der Telearbeitenden sowie der an Telearbeit
interessierten Personen wird ferner deutlich: An Telearbeit Interessierte weisen die
hochsten Arbeit-Familie-Konflikte auf: Beschéftigten mit Bedarf nach flexiblen
Arbeitszeiten kann mit der Moglichkeit zur Telearbeit geholfen werden, Konflikte
zu reduzieren.

Abbildungen 1 und 2 widmen sich der Verdnderungen im Befinden im zeitlichen
Verlauf, v.a. mit Blick auf die (potenziellen) Telearbeitenden: Wahrend sich fiir
diejenigen Personen, die 2017 in Telearbeit gehen wollten, dieses Vorhaben aber 2018
noch nicht umsetzen konnten, die Arbeit-Familien-Konflikte vergroBern, zeigt sich fiir
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die mittlerweile bereits in Telearbeit titigen Personen eine umgekehrte Entwicklung —
die Konflikte haben sich verringert. Im Hinblick auf Irritation zeigt sich ein dhnliches
Bild: Fiir diejenigen Personen, die 2017 in Telearbeit gehen wollten, dieses aber 2018
noch nicht umsetzen konnten, bleibt Irritation als Mal3 psychischer Belastung stabil,
fiir die mittlerweile bereits in Telearbeit titigen Personen zeigt sich hingegen eine
Verringerung der Belastungen.

Die Frage ,,In welchem Maf3e mussten Vorgesetzte ihr Verhalten dndern? zeigte grof3e
Unterschiede zwischen Abteilungen: Die Mittelwerte variierten zwischen 2.55 und
3.41. Hier wird deutlich, dass grole Unterschiede in den Abteilungen bestehen. Die
Rolle der Fiihrung wird zudem hinsichtlich der Befindensvariablen deutlich: So zeigt
sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen Unterstiitzung und Wertschédtzung
der Fiihrungskraft und dem Commitment (.43**) sowie der Arbeitszufriedenheit
(.49**) der Beschiftigten. Zusétzlich hingt die Unterstiitzung und Wertschétzung
der Fithrungskraft fiir die (noch) im Biiro arbeitenden Beschéftigten mit Irritation
(.45**) und Arbeit-Familie-Konflikten (.46**) signifikant zusammen

5 Diskussion und Ausblick

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass Telearbeit in der untersuchten
Behorde mittlerweile deutlich frequentierter genutzt wird — auch in héherem
Umfang. Negative Erwartungen wurden im zeitlichen Verlauf relativiert, positive
Erwartungen bestétigt bzw. stirker zur Kenntnis genommen. Telearbeit hilft, so
legen die Ergebnisse nahe, Konflikte (v.a. Arbeit-Familie-Konflikte) zu reduzieren.
Gleichzeitig diirfen Biiroarbeitende, auch das deuten die Ergebnisse an, in einem
solchen Prozess nicht auBler Acht gelassen werden: Telearbeitende und an Telearbeit
Interessierte schétzen die positiven Aspekte zeitlich iiberdauernd deutlich hoéher
ein als Biiroarbeitende. Hinsichtlich der Herausforderungen zeigt sich zeitlich
iiberdauernd genau das Gegenteil. Mogliche Griinde konnen die starkere Arbeitslast
bei priasenten Mitarbeitern, starker Fokus auf Telearbeitende etc. sein. Gleichzeitig
wird eine bemerkenswerte Entwicklung mit Blick auf die Biiroarbeitenden deutlich:
Biiroarbeitende ndhern sich in der Tendenz an — potentielle Verbesserungen werden
hoher eingeschitzt, Herausforderungen hingegen geringer als noch vor einem Jahr.
Herausforderungen scheinen weiterhin hinsichtlich der Fairness (v.a. aus Sicht
der Biiroarbeitenden), hinsichtlich der Bereiche Kommunikation und Kontakt,
im Hinblick auf die Fiihrung sowie im Bereich der ,,lernenden Organisation® zu
existieren. Das Potenzial von Heimarbeitspldtzen wird vor allem mit Blick auf die an
Telearbeit Interessierten deutlich: Diese Gruppe weist die hochsten Arbeit-Familie-
Konflikte auf. Beschiftigten mit Bedarf nach flexiblen Arbeitszeiten kann mit der
Moglichkeit zur Telearbeit offensichtlich geholfen werden, Konflikte zu reduzieren.
Die Moglichkeit der Mitarbeiter, sich selbst dafiir oder dagegen entscheiden zu
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konnen, scheint deshalb von zentraler Bedeutung (Bloom et al. 2015). Nicht jeder
Beschiftigte hat den Bedarf oder das Bediirfnis nach Telearbeit, nicht jeder die
notwendigen Selbstmanagementkompetenzen. Wenn das Angebot jedoch auf Bedarf
trifft, sind grofe Effizienzgewinne' moglich. Ein weiterer wesentlicher Dreh- und
Angelpunkt erfolgreicher Umsetzung fiir sowohl Biiro- als auch Telearbeitende
scheint die Gruppe der Vorgesetzten zu sein, die als Vorbilder, Multiplikatoren und
Betroffene den Prozess mafigeblich in beide Richtungen beeinflussen konnen.

Im Folgenden wird noch auf methodische Schwichen sowie Grenzen der Arbeit nédher
eingegangen, Implikationen werden abgeleitet und ein Ausblick gegeben.

Zunichst ist festzuhalten, dass die vorliegende Untersuchung nur die Begleitung
einer Behorde umfasste. Zur Bestitigung robusterer, signifikanter Zusammenhinge
wire eine Stichprobe groeren Umfangs und damit eine Erhebung in verschiedenen
Behorden notig gewesen. Die Akquise von Abteilungen, die sich einem solch
komplexen, ldngsschnittlichen Design, das mit erheblichem Zeitaufwand fiir die
Teilnehmer verbunden ist, widmet, stellt hierbei die Schwierigkeit dar. Weiterhin
hiangt der Erfolg der Einfithrung von Telearbeit in Bereichen der offentlichen
Verwaltung auch immer stark vom Aufgabenbereich bzw. Aufgabentyp der Behorde
ab. Die ist bei der Untersuchung nur eines Falles als Konstante ex ante gegeben. An
der Befragung haben zundchst N = 161, im zweiten Durchlauf nur N = 97 Personen
vollstidndig teilgenommen. Die Bereitschaft und/ oder Moglichkeit zur Teilnahme
war im zweiten Durchlauf damit deutlich geringer. Die daraus resultierende Frage,
wer im zweiten Durchlauf (nicht) geantwortet hat, ist im Nachgang nicht zu klédren.

Des Weiteren ist anzumerken, dass die Auswahl der Skalen fiir die vorliegende
Befragung kritisch zu reflektieren ist: Der Fragebogen besteht im Wesentlichen aus
selbst entwickelten Fragebereichen, welche einer weiteren Validierung bediirfen.
Bei einem solch ,,politischen® Thema besteht auBerdem die Moglichkeit, dass die
Befragten im Sinne der ,,sozialen Erwiinschtheit* geantwortet haben.

Magliche Perspektiven fiir die Forschung ergeben sich aus der weiteren Begleitung
im zeitlichen Verlauf. Wenn z.B. in einer Behorde Telearbeits-geeignete Tatigkeiten

1 Inder Studie von Bloom und Kollegen (2015) lag die durchschnittliche
Produktivitdtssteigerung durch die Einfiihrung von Home-Office bei den Mitarbeitern,
die sich frei entscheiden konnten, bei 22% (im Vergleich zu 13% insgesamt). Zudem ging
die Fluktuation zuriick und die Arbeitszufriedenheit stieg. Es zeigte sich zudem, dass sich
50% der Mitarbeiter bewusst gegen Home-Office entschieden, nachdem sie ein halbes
Jahr lange im Home-Office gearbeitet hatten.
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und Nicht-Telearbeits-geeignete Tatigkeiten (z.B. Biirgerservice) vollzogen werden,
konnte der iiber die Zeit festgestellte Effekt einer geringeren Einschitzung von
Hindernissen und einer hoheren Einschétzung von Potentialen durch Biiroarbeitende
entfallen und vielmehr andere Evaluationsaspekte, wie z.B. die Aufrechterhaltung
des innerbetrieblichen Friedens und die Einddmmung von Neideffekten in den
Vordergrund treten.

Trotz der Limitationen wurde das Potenzial deutlich, das sich durch neue technische
Maoglichkeiten fiir Organisation und Beschéftigte ergibt. Die vorliegende Studie zeigt
zentrale Herausforderungen und Chancen im Zusammenhang mit der Einfiihrung von
Telearbeit auf, welche in zukiinftigen Studien weiter beforscht und in der praktischen
Umsetzung beriicksichtigt werden sollten.
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