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Abstract/Zusammenfassung

The ongoing Corona pandemic has significantly changed the way we live and work. Much of
the work done in the office has been shifted to the private sphere. At the same time, it has
become apparent that mobile forms of work can lead to increased mental stress. The aim of
this thesis is therefore to investigate whether the Corona pandemic and the associated mobile
work lead to negative effects on mental health. To answer this question, a quantitative study
is conducted among the employees of ORLEN Deutschland GmbH, a petrol station company
from northern Germany. After examining the relevant literature on the topic of mental health
and mobile forms of work, the theoretical model was presented using the Job-Demand-Control-
Support-Model by Johnson and Hall. It examines the relationships between job demand, job
control and work support and their effects on job strain. Furthermore, it suggests that there is

a moderating effect for job control and work support.

In order to test these theoretical relationships for the case study, a standardized questionnaire
was created. This questionnaire is based on the presented model and was additionally sup-
plemented by further research findings. A total of 100 of the approximately 180 employees of
ORLEN Deutschland GmbH took part in the survey, giving information about how the working
situation changed from pre corona to intra corona, about working demand such as workloads,
work-life balance and work-family conflicts, work control and flexibility, social support and so-
cial isolation as well as subjectively perceived psychological well-being. Based on this infor-
mation the descriptive results were presented giving insight about the working conditions dur-
ing the Corona pandemic. Furthermore, the five main variables of this paper, job demands,
work-life-demands, job control, social support and psychological well-being were summarized,
giving the base for the correlation and regression analysis. The bivariate analysis results that
there are significant correlations between work-life demands and psychological well-being, job
control and psychological well-being as well as social support and psychological well-being.
Regarding the multiple regression analysis, only the impact of social support on psychological
well-being is significant. Moreover, the regression models show no moderating effect of job
control or social support on the relationship between job demands and psychological well-
being, nor for the relationship between work-life demands and psychological well-being for the
entire workforce of ORLEN Deutschland. Only in one model a moderation effect can be de-
tected. According to this model, social support has an impact on how work-life demands affect

the psychological well-being of female employees at ORLEN Deutschland.
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1 Einleitung

Laut dem DAK-Gesundheitsreport 2020 sind psychische Erkrankungen, gemessen an den Ar-
beitsunfahigkeitstagen, die zweithaufigste Ursache fir Krankschreibungen in Deutschland
(DAK-Gesundheitsreport 2020: 17). Die kontinuierliche Zunahme psychische Erkrankungen
Iasst sich, mit Ausnahme der Jahre 2006 und 2018, klar belegen (DAK-Gesundheitsreport
2020: 19). Somit ist es unausweichlich, dass das Thema ,psychische Erkrankungen® immer
weiter in den Fokus riickt — so auch in dieser Arbeit. Gleichzeitig zeigen Studien wie unter
anderem der Fehlzeiten-Report 2019 des Wissenschaftlichen Instituts der AOK (WIdO) und
des AOK-Bundesverbands, dass Beschaftigte in mobilen Arbeitsformen, wie beispielsweise
dem Homeoffice, starkere psychische Belastungen aufweisen als Menschen, die nur im Blro

arbeiten.

Zudem hat die Corona-Pandemie die Rahmenbedingungen der Arbeit in Deutschland, aber
auch im Rest der Welt, maligeblich verandert. Dabei sind die Veranderungen von Branche zu
Branche sehr unterschiedlich. Wahrend einige Bereiche eine Beschleunigung der Digitalisie-
rung und damit verbunden eine Zunahme mobiler Arbeitsformen erfahren, sind andere Berei-
che, wie beispielsweise die Reise- oder Gastronomiebranche zeitweise komplett stillgelegt. So
unterschiedlich die MalRhahmen zwischen den Branchen ausfallen, so unterschiedlich sind
auch die daraus resultierenden Folgen. Neben der vermeintlichen Doppelbelastung aus Beruf
und Familie in der mobilen Arbeit spielt das Thema Kurzarbeit oder sogar der Verlust der Arbeit
eine grofRe Rolle. Diese Veranderungen im Arbeits- und Berufsleben haben ebenfalls einen

Einfluss auf die physische und psychische Gesundheit der Menschen.

Im Beschluss zu den ,Beschrankungen des 6ffentlichen Lebens zur Einddmmung der COVID
19-Epidemie®, welcher aus der ,Telefonschaltkonferenz der Bundeskanzlerin mit den Regie-
rungschefinnen und Regierungschefs der Lander® vom 15. April 2020 ergeht heil3t es unter
Punkt 13: ,Auch in der Pandemie wollen wir in Industrie und Mittelstand sicheres Arbeiten
maoglichst umfassend ermdglichen. Ausgenommen bleiben wirtschaftliche Aktivitaten mit er-
heblichem Publikumsverkehr. Die Arbeitgeber haben eine besondere Verantwortung fir ihre
Mitarbeiter, um sie vor Infektionen zu schitzen. Infektionsketten, die im Betrieb entstehen, sind
schnell zu identifizieren. Deshalb muss jedes Unternehmen in Deutschland auch auf Grund-
lage einer angepassten Gefahrdungsbeurteilung sowie betrieblichen Pandemieplanung ein
Hygienekonzept umsetzen. Ziel ist u.a. nicht erforderliche Kontakte in der Belegschaft und mit
Kunden zu vermeiden, allgemeine Hygienemaflinahmen umzusetzen und die Infektionsrisiken
bei erforderlichen Kontakten durch besondere Hygiene- und Schutzmallnahmen zu
1



minimieren. Die Unternehmen sind weiterhin aufgefordert, wo immer dies umsetzbar ist, Heim-

arbeit zu ermdéglichen. [...]* (Bundesregierung 2020: 0.S.).

Dieser Aufforderung kam auch die ORLEN Deutschland GmbH, mit Sitz in EImshorn bei Ham-
burg, nach. Die ORLEN Deutschland GmbH ist Teil des polnischen Mineraldl- und Petroche-
miekonzerns PKN ORLEN S.A., und betreibt mittlerweile knapp 600 Tankstellen in Deutsch-
land — gréRtenteils unter der Marke star. Zum Zeitpunkt dieser Arbeit beschaftigt die ORLEN
Deutschland GmbH 210 Mitarbeiter*Innen, davon rund 170 am Firmensitz in ElImshorn. Als
Tankstellengesellschaft gilt die ORLEN Deutschland GmbH als systemrelevant und tragt dazu
bei, Mobilitat zu gewahrleisten (EID 2020: 0.S.). Trotz des coronabedingten Riickgangs der
Mobilitat und den damit verbunden schwankenden Absatzmengen an deutschen Tankstellen,
gab es bei der ORLEN Deutschland GmbH seit dem Ausbruch der Pandemie in Deutschland

keine Kurzarbeit, Kiindigungen, etc. die ursachlich auf das Corona-Virus zurtickzufhren sind.

Die oben angefuhrten Beobachtungen sowie Gegebenheiten im betrachteten Realitatsaus-

schnitt lassen sich wie folgt in Abbildung 1 zusammenfassen:

Abbildung 1: potenzielle Wirkungskette in der aktuellen Arbeitssituation

Corona- : : psychische
MaBnahmen Ul s [l Erkrankungen

-—

Quelle: eigene Darstellung

Die Wirkungskette in Abbildung 1 lasst sich sowohl von links nach rechts, als auch von rechts
nach links interpretieren. Ausgehend von den geltenden Corona-Malknahmen kommt es in
vielen Betrieben, so auch bei der ORLEN Deutschland GmbH, vermehrt zur Nutzung mobiler

Arbeitsformen. Diese wiederum kann, unter bestimmten Umstanden, zu einem Anstieg
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psychischen Erkrankungen innerhalb der Belegschaft fihren. Andersherum kann ein Anstieg
der psychischen Erkrankungen, innerhalb der Belegschaft, auf die mobile Arbeit zurtickzufih-
ren sein, die basierend auf den Corona-MalRnahmen der Bundesregierung eingeftuhrt worden.
Betrachtet man also die Corona-MalRnahmen der Bundesregierung, die ,sicheres Arbeiten in
Industrie und Mittelstand umfassend ermdéglichen® sollen, ergibt sich eine Dilemmasituation, in
die der Infektionsschutz bzw. die gesundheitlichen Folgen, die aus einer Infektion mit dem
Corona-Virus entstehen kénnen, der psychischen Gesundheit der Mitarbeiter*Innen gegen-

Uberstehen.

Abbildung 2: Dilemmasituation - Infektionsschutz vs. psychische Gesundheit

Infektions- psychische
schutz Gesundheit

Quelle: eigene Darstellung

Ausgehend von Abbildung 1 und 2 stellt sich also die Frage: ,Fuhrt die Corona-Pandemie und
die damit verbundene mobile Arbeit zu negativen Auswirkungen auf die psychische Gesund-
heit der Beschaftigten bei der ORLEN Deutschland GmbH?*“

2 Literaturrickblick und Begriffserklarung

Das folgende Kapitel befasst sich mit dem Forschungsstand zum Thema dieser Arbeit. Hierzu
wird der empirische Forschungsstand, theoretische Modelle sowie Studienergebnisse darge-

stellt und analysiert. Zudem umfasst das Kapitel die Erklarung zentraler Begriffe.
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2.1 Mobile Arbeitsformen

Dieses Kapitel der Arbeit befasst sich mit den Begriffen mobiler Arbeitsformen. Mobile Arbeits-
formen werden in der Literatur oftmals zusammengefasst betrachtet und beschreiben tblicher-
weise Arbeitsformen, die auRerhalb der eigentlichen Arbeitsstatte verrichtet werden. Dabei ist
nicht klar geregelt, ob die Arbeit unterwegs bzw. mobile oder an einem festen Platz, auerhalb
des Buros, erfolgt. Der wohl am haufigsten verwendete, und medial am starksten gepragte,
Begriff ist ,Heimarbeit bzw. Homeoffice“. Aber auch ,Telearbeit bzw. telework® und ,mobile
Arbeit bzw. mobile work® sind haufig verwendete Begriffe. Seit wenigen Jahren werden unter
dem Begriff ,mobile Arbeit“ Tatigkeiten verstanden, die regelmaRig oder standig aulRerhalb der
eigentlichen betrieblichen Arbeitsstatte, z.B. beim Kunden vor Ort oder unterwegs auf Reisen,
verrichtet werden (Brandt 2010: 9). Dabei spielen vor allem das Internet und die zunehmende
Digitalisierung eine entscheidende Rolle. Die Arbeitswelt wird durch diese Trends nachhaltig
verandert, sodass Laptops, Handys und Co. fur viele Beschéaftigte zum Alltag gehoéren. Als
mobil arbeitend gelten laut Brand alle Beschaftigten, die ,mehr als 20% ihrer Arbeit auferhalb
des Firmenburos® leisten (Brandt 2010: 10). Weitere Merkmale neben dem zeitlichen Anteil,
sind Orte, wie 6ffentliche Verkehrsmittel oder Hotels als Arbeitsplatz, die Arbeit beim Kunden
vor Ort, das erhdhte Mal} an Selbststeuerung, die Abhangigkeit von funktionsfahiger IT-Infra-

struktur sowie die Haufigkeit und Abhangigkeit von Verkehrsmitteln (ebenda).

Der Begriff Telearbeit bzw. telework ist, entgegen der mobilen Arbeit, seit Dezember 2016 im
Rahmen der Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) gesetzlich geregelt. In §2 Abs. 7 ArbStattV
heil3t es: ,Telearbeitsplatze sind vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im
Privatbereich der Beschaftigten, fir die der Arbeitgeber eine mit den Beschaftigten vereinbarte
wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat. Ein Telearbeitsplatz ist
vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet, wenn Arbeitgeber und Beschaftigte die Bedingungen
der Telearbeit arbeitsvertraglich oder im Rahmen einer Vereinbarung festgelegt haben und die
bendtigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes mit Mobiliar, Arbeitsmitteln einschlieRlich der
Kommunikationseinrichtungen durch den Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte Person
im Privatbereich des Beschaftigten bereitgestellt und installiert ist* (Haufe 2016: 0.S.). Di Mar-
tino und Wirth definieren Telearbeit als Arbeit, die an einem Ort verrichtet wird, an dem der
Arbeitnehmer keinen personlichen Kontakt zu den Kollegen im Buro oder den Produktionsstat-
ten hat, aber mit ihnen Uber neue Technologien kommunizieren kann (Di Martino & Wirth,
1990: 529). Telearbeit kombiniert die Nutzung von Informations- und Kommunikationstechno-

logien mit dem Konzept flexibler Arbeitsplatze (ebenda).

Heimarbeit bzw. Homeoffice versteht sich in diesem Kontext als Synonym fiir Telearbeit bzw.

telework und fallt ebenfalls unter die Arbeitsstattenverordnung (Knuth 2020: 0.S.). Beim
4



Homeoffice wird die Arbeitsleistung (teilweise) an einem Arbeitsplatz auRerhalb des betriebli-
chen Arbeitsplatzes geleistet. Ublicherweise erfolgt die Erbringung der Arbeitsleistung in den
privaten Rdumen des Beschaftigten (ebenda). Dabei hat der Arbeitgeber, wie auch bei der
Telearbeit, daflir zu sorgen, dass der Arbeitsplatz den gleichen gesetzlichen Anforderungen

entspricht, wie der Arbeitsplatz im Betrieb.

Die Grenzen zwischen den einzelnen Auspragungen mobiler Arbeitsformen sind fliekend und
haben zum Teil unterschiedliche Arbeitsbedingungen fur die Mitarbeiter*Innen zur Folge. Eine
Abgrenzung der Begriffe erfolgt vor allem Uber die gesetzlichen Regelungen, wobei zwischen
Heimarbeit/Homeoffice bzw. Telearbeit/telework und mobile Arbeit/mobile work unterschieden

werden kann (ebenda).

2.2 Psychische Belastungen, Beanspruchungen und Stress

Zum aktuellen Zeitpunkt dieser Arbeit konnte noch kein einheitliches Erklarungsmodell zum
Thema psychische Belastungen gefunden werden. Als Verstandnisgrundlage wird daher die
DIN EN ISO 10075 ,Ergonomische Grundlage beziglich psychischer Arbeitsbelastungen® her-
angezogen (Deutsches Institut flir Normung (DIN) EN ISO 10075 1-1a, zitiert nach Joiko et al.
2010: 8) Gemal der Norm werden Psychische Belastungen als ,die Gesamtheit aller erfass-
baren Einflisse, die von auflen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwir-
ken“ definiert (Joiko et al. 2010: 9). Potenzielle Einflisse ergeben sich dabei aus den Arbeits-
bedingungen und haben ihren Ursprung in der Arbeitsaufgabe, dem Arbeitsmittel, der Ar-
beitsumgebung, der Arbeitsorganisation und dem Arbeitsplatz (ebenda). Die psychische Be-
anspruchung wird demnach als ,die unmittelbare (nicht langfristige) Auswirkung der psychi-
schen Belastung im Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen Uberdauernden und au-
genblicklichen Voraussetzungen, einschlieRlich der individuellen Bewaltigungsstrategie® ver-
standen (Deutsches Institut fur Normung (DIN) EN ISO 10075 1, zitiert nach Joiko et al. 2010:
10). Diese Arbeit nimmt die Annahme der ISO 10075 1-1a und ISO 10075 1 als Grundlage
und betrachtet die neuen Arbeitsbedingungen im Rahmen der Corona-Pandemie als externe
Faktoren, die die psychische Beanspruchung sowohl positiv als auch negativ beeinflussen

kann.

Zudem fihren Joiko et al. an, dass in der Forschung oftmals pauschal von Stress gesprochen
wird (Joiko et al. 2010: 8). Daher werden im Folgenden die vier gangigsten Konzepte der

Stressforschung genauer betrachtet.
1. das Belastungs-Beanspruchungs-Modell (Rohmert & Rutenfranz, 1975)

2. das transaktionale Stressmodell (Lazarus & Folkman, 1984)
5



3. das Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996)
4. das Anforderungs-Kontroll-Modell (Job-Demand-Control-Model, JDC, Karasek, 1979)

Alle vier Modelle verstehen Stress als ,das Ergebnis eines Ungleichgewichts zwischen aulie-
ren Anforderungen und den zur Verfliigung stehenden Mdglichkeiten, diese zu bewaltigen®
(Lohmann-Haislah 2012: 13). Stress entsteht also dann, wenn die geforderte Menge (z.B. Ar-
beitsmenge) die zu leistende Menge Uberschreitet. Gleichzeitig kann auch eine Unterforderung
in Form von Monotonie etc. zu Stress fuhren. Stress wird dabei immer als Ergebnis betrachtet.
Stressoren sind die Merkmale, die eine Stressreaktion ausldsen kénnen. Ressourcen sind die
individuellen Fahigkeiten, die den Umgang mit Stressoren kompensieren (ebenda). Stress ist
also immer die Folgereaktion aus einem Ungleichgewicht der Ausldser (Stressoren und Res-

sourcen).

Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell von Rohmert und Rutenfranz basiert auf der ein-
gangs angefihrten ISO 10075 Norm. Genau genommen befasst sich die Norm gar nicht mit
dem Begriff Stress, sondern fokussiert sich wie bereits erwahnt, auf die Begriffe Belastung und
Beanspruchung. Der Begriff ,Belastung” wird in diesem Kontext wertneutral als Gesamtheit
aller, von aufen wirkenden und erfassbaren, Einflissen betrachtet (Lohmann-Haislah 2012:
14). Unter ,Beanspruchungen® werden die kurzfristigen Auswirkungen im Individuum verstan-
den (siehe Abbildung 3). Stress lasst sich also mit den Beanspruchungsfolgen gleichsetzen,

ohne explizit genannt zu werden.

Abbildung 3: Belastungs-Beanspruchungs-Modell von Rohmert & Rutenfranz, 1975

Belastung

Quelle: Lohmann-Haislah 2012: 14

Kritisiert wird das Modell vor allem fiir die kurzfristige Betrachtungsweise der Beanspruchungs-
folgen. Langfristige Folgen finden in dem Modell keine Beachtung. Zudem lassen sich Uber

das Modell nur einfache Ursache-Wirkungs-Zusammenhange formulieren. Prozesse der



Verarbeitung von Belastungen werden nicht weiter untersucht (Bamberg et al. 2006: 9). Glei-
ches gilt fir komplexere Belastungen die z.B. auch eine emotionale Ebene betreffen. Ebenfalls
kritisiert wird die fehlende Betrachtung sogenannter Mensch-Umwelt-Beziehungen, die eben-
falls von aufien wirken kdnnen. Zuletzt lasst sich kritisieren, dass der Begriff ,Belastung® un-
gliicklich gewahlt ist. Im allgemeinen Sprachgebrauch werden Belastungen negativ bewertet,
in dem betrachteten Modell hingegen als neutral definiert. Das Belastungs-Beanspruchungs-
Modell kann die Komplexitat von arbeitsbezogenem Stress also nur in Teilaspekten erklaren
(ebenda).

Das transaktionale Stressmodell von Lazarus und Folkman betrachtet das Zusammenspiel
von Anforderungen und Ressourcen und ist dabei nicht auf den Arbeitskontext beschrankt
(Lohmann-Haislah 2012: 15). Es umfasst einen kognitiven Bewertungsprozess, in dem Situa-
tionen in einem mehrstufigen Verfahren gepruift werden (siehe Abbildung 4). Das Modell geht
von einer transaktionellen Beziehung zwischen dem Menschen und seiner Umwelt aus (Laza-
rus & Launier 1981: 258 f.) und stellt dabei die Entstehung von Stress in den Mittelpunkt (Bam-
berg 2006: 10). Der Mensch wird dabei als aktiver Part verstanden, der Einfluss auf die Umwelt
nehmen kann (ebenda). Die Bewaltigung des Stresses ist entweder durch eine Veranderung
der menschlichen Emotionen, durch die Veranderung der Umwelt oder durch eine Verande-
rung beider Faktoren madglich (ebenda). In der primaren Bewertung erfolgt die Interpretation
des Stressors, welcher sich aus der Umwelt ergibt. Der Stressor kann dabei die Auspragung
positiv, gefahrlich oder irrelevant annehmen. In der zweiten Bewertungsebene werden dann
die jeweiligen Situationsanforderungen (Stressoren) mit den Ressourcen abgeglichen (Loh-
mann-Haislah 2012: 15). Dieser Bewertungsprozess bezieht sich also auf die personellen Ei-
genschaften, wie beispielsweise Kompetenzen. Steht eine nicht ausreichende Menge an Res-
sourcen den Stressoren gegenlber wird eine Stresssituation ausgeldst. Die Bewaltigung die-
ser Stresssituation (Coping) kann sowohl problemorientiert als auch emotionsorientiert erfol-
gen, wobei sich der problemorientierte Ansatz mit dem Problem selbst befasst und der emoti-
onsorientierte Ansatz mit der Verminderung der Belastung (Lohmann-Haislah 2012: 16). Ba-
sierend auf dem Erfolg der gewahlten Bewaltigungsstrategie kdnnen diese erlernt oder ver-
starkt werden. Die Erfahrung der Bewaltigung kann dabei helfen, eine dynamische Anpassung
an neue Situationen zu ermdéglichen (ebenda). Stressoren kdnnen also bei erfolgreicher Be-
waltigung zukulnftig als weniger gefahrlich eingestuft werden. Gleichzeitig kann bei nicht aus-
reichenden Ressourcen eine wiederauftretende Situation in der Neubewertung als bedrohli-

cher wahrgenommen werden, als noch bei der vorherigen Bewertung (ebenda).



Abbildung 4: transaktionales Stressmodell von Lazarus & Folkman, 1984
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Quelle: Lohmann-Haislah 2012: 16

Kritisiert wird vor allem die individuumzentrierte Sicht auf die stressauslésenden Ereignisse
(vgl. Greif 1991; Brief & George 1995). So geht das Modell davon aus, dass ein ,Individuum
Stress empfindet, sofern es ein Ungleichgewicht zwischen sich und der Umwelt wahrnimmt
und dies als Bedrohung einstuft‘ (Bamberg 2006: 11). Es ist also die Wahrnehmung des Indi-
viduums die bestimmt, ob Stress vorliegt oder nicht. Allgemein glltige und objektive Stress-
faktoren werden nicht hinreichend berucksichtigt und deren Bedeutung in Frage gestellt
(ebenda).

Das Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Effort-Reward-Imbalance-Model - ERI) von
Siegrist bezieht sich in der Entstehung von Stress auf ein Ungleichgewicht zwischen den An-
forderungen (Effort) und den Belohnungen (Reward) (Lohmann-Haislah 2012: 16). Der Stress-
begriff wird ebenfalls nicht explizit genannt. Man geht jedoch davon aus, dass gesundheitsge-
fahrdende Folgen dann auftreten, wenn Personen mit hohen Anforderungen sich stark veraus-
gaben und dafur nur wenig Anerkennung in Form von z.B. Lohn erhalten (ebenda) (siehe Ab-
bildung 5). Als unabhangigen Faktor umfasst das Modell noch den Aspekt des Uberengage-
ments, welcher sowohl die Anforderungen, als auch die Belohnungen beeinflussen kann. Kritik
an dem Modell wird vor allem aufgrund fehlender Arbeitsfaktoren geduf3ert (Lohmann-Haislah
2012: 17). So umfasst die moderne Arbeitswelt weitaus mehr Formen der Arbeitsbelastung als

nur die Anforderungen.



Abbildung 5: Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Effort-Reward-Imbalance-Model - ERI) von
Siegrist, 1996
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Quelle: Lohmann-Haislah 2012: 17

Das Anforderungs-Kontroll-Modell von Karasek, auch Job-Demand-Control-Model (JDC) ge-
nannt, teilt sich in die beiden Faktoren ,Anforderungen® und ,Kontrolle®, die jeweils die Aus-

pragungen ,hoch“ und ,niedrig“ annehmen kénnen (Lohmann-Haislah 2012: 14). Aus diesen

Faktoren ergibt sich eine Vierfeldertafel (siehe Abbildung 6).

Abbildung 6: Anforderungs-Kontroll-Modell (Job-Demand-Control-Model, JDC, Karasek, 1979)

Kontrolle

niedrig hoch

niedrig passiver Job ruhiger Job

Anforderungen

hoch aktiver Job

Quelle: Lohmann-Haislah 2012: 15

Laut diesem Modell kann Stress als Ergebnis von einem hohen Mall an Anforderungen ge-

paart mit geringer Kontrolle wie z.B. Handlungsspielraum verstanden werden (ebenda). Die
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Kontrolle wird in diesem Modell als Ressource verstanden und kann das Stressniveau vermin-
dern — hohe Anforderungen und hohe Kontrolle bzw. geringe Anforderungen und hohe Kon-
trolle. An dieser Stelle sollte erganzt werden, dass ein zu geringes Mal3 an Anforderungen
aber auch zu einer Unterforderung filhren kann, was wiederum mit Stress verbunden ist.
Gleichzeitig kénnen Anforderungen so hoch sein, dass sie auch durch eine hohe Kontrolle
nicht mehr kompensiert werden kénnen (ebenda). Das JDC Modell gilt mittlerweile als zu
simplifiziert und wurde durch das Job-Demand-Control-Support von Johnson & Hall 1988 ab-

geldst welches noch in Kapitel 3 dieser Arbeit genauer beschrieben wird.

Diese Auslistung ist nur ein Ausschnitt aus der Stressforschung und erhebt keinen Anspruch
auf Vollstandigkeit. Es konnten durchaus noch um weitere Modelle wie z.B. dem ,Maslach
Burnout Inventory* oder dem ,Person-Environment Fit Modell“ erganzt werden. Dies ware je-
doch nicht zielfihrend fiir diese Arbeit, da es kein universelles Stresserklarungsmodell gibt
(Lohmann-Haislah 2012: 17). Erganzend zu den genannten Modellen gibt es noch weitere
Studienreihen wie z.B. die Europaische Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen (EWCS) oder
die Europaische Erhebung zur Lebensqualitat (EQLS) von Eurofound die sich ebenfalls mit
der Erhebung psychischer Belastungen im Rahmen der Arbeit bzw. des Lebens im Allgemei-
nen beschatftigt und noch zu einem spateren Zeitpunkt eine Rolle in dieser Arbeit spielen wer-

den.

Aufgrund der vielen unterschiedlichen Herangehensweisen sowie die vielfaltige Operationali-
sierung der Begrifflichkeiten ist die Messung bzw. Datenerfassung zur psychischen Belastung
sehr komplex (Nubling et al. 2005: 11). Schmidtke und Nachreiner argumentieren sogar, dass
die Messung psychischen Belastungen oder Beanspruchungen gar nicht méglich sei (zitiert
nach Nubling et al. 2005: 11), wobei sich diese Aussage auf die theoretische Fundierung der
Messbarkeit bzw. auf die Entwicklung eines adaquaten Messinstruments bezieht, nicht jedoch
auf die praktische Durchflhrbarkeit. Grundsatzlich 1asst sich die empirische Forschung zur
Messung psychischer Belastungen und Beanspruchungen, laut NUbling et al., in drei Bereiche

einteilen:

1. Beurteilung durch (externe und betriebsinterne) Experten, Begehung des Arbeitsplat-
zes, Monitoring der Arbeitsauflaufe
Experimentelle Versuchsmessungen bei variabler Belastung

Befragung der Beschaftigten

Dabei unterscheiden sich die drei Ansatze vor allem in dem Punkt, was gemessen werden

soll. Das Verfahren der Beurteilung wird vor allem dann eingesetzt, wenn die objektive Belas-

tung erfasst werden soll (ebenda). Die Versuchsmessung dient als experimenteller Vergleich
10



und arbeitet Unterschiede verschiedener Arbeitsbedingungen heraus (ebenda). Die dritte Me-
thode der Datenerfassung wird insbesondere zur Erhebung der subjektiv wahrgenommenen
psychischen Belastung bzw. Beanspruchung verwendet (ebenda). Im Rahmen dieser Arbeit
kommt nur die Erhebung der Daten durch die Befragung der Beschaftigten in Frage. Die
Grinde hierfiir sind zum einen die geltenden Kontaktbeschrankungen, die es nicht erlauben
wlrden, Begehungen der Arbeitsplatze im privaten Raum sowie die Beobachtung der vorherr-
schenden Belastungen bzw. Beanspruchungen durchzuflihren. Zum anderen gibt es die aktu-
elle Lage nicht her unterschiedliche experimentelle Vergleichsmessungen durchzufiihren, da
diese ebenfalls im privaten Raum der Beschaftigten erfolgen missten. Des Weiteren wiirde

der organisatorische Aufwand solcher Tests den Rahmen dieser Arbeit libersteigen.

Mitarbeiterbefragungen kénnen sowohl durch externe Dienstleister oder Organisationen, aber
auch durch Betriebsinterne, wie im Rahmen dieser Arbeit, erfolgen. Die Durchfiihrung erfolgt
dabei in der Regel schriftlich und anonym, mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens. Zu-
dem ermoglicht der Fragebogen die Erhebung einer vergleichsweise grofl3en Stichprobe. Es
gibt eine Vielzahl unterschiedlicher Fragbogeninstrumente (ebenda). Der wohl am haufigsten
verwendete Fragebogen zur Erhebung des subjektiv wahrgenommenen psychischen Wohlbe-
findens ist der 5-ltem World Health Organization Well-Being Index (WHO-5) (Topp et al. 2015:
167). Er umfasst funf einfache Fragen, anhand dessen das Wohlbefinden abgebildet werden
soll. Da die WHO ein positives Wohlbefinden abfragt, welches in dem Kontext mit psychischer
Gesundheit gleichgesetzt wird, sind die Fragen allesamt positiv formuliert: In den letzten zwei
Wochen ... (1) ... warich froh und guter Laune. (2) ... habe ich mich ruhig und entspannt gefuhlt.
(3) ... habe ich mich energisch und aktiv gefuhlt. (4) ... habe ich mich beim Aufwachen frisch
und ausgeruht geflhlt. (5) ... war mein Alltag voller Dinge, die mich interessieren. (Topp et al.
2015: 168). Die Befragten geben auf einer Skala von funf (die ganze Zeit) bis 0 (zu keinem
Zeitpunkt) an, wie sehr sie mit der Aussage Ubereinstimmen. Werden nun die Werte der finf
Fragen addiert ergibt sich ein Rohwert zwischen 0 = geringstes Wohnbefinden bzw. geringste
psychische Gesundheit und 25 = gréflites Wohnbefinden bzw. gréfite psychische Gesundheit.
Da Skalen zur Erhebung gesundheitsbezogener Daten in der Regel in Prozent angegeben
werden, empfiehlt die WHO diesen Rohwert mit vier zu multiplizieren (ebenda). Trotz der Kritik
von Nachreiner am Instrument der Mitarbeiterbefragung zur Messung der psychischen Belas-
tung und der Empfehlung der externen Beobachtung (Nachreiner 2008: 51) Uberwiegen die
angefiihrten Vorteile der Mitarbeiterbefragung, vor dem besonderen Hintergrund der Corona-
Pandemie. Der WHO-5 Index wird in dieser Arbeit angewandt und ohne Modifizierungen in

den Fragebogen tibernommen (siehe Kapitel 4.7).
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2.3 Forschungsstand zur Auswirkung mobiler Arbeitsformen auf die

psychische Gesundheit
Das vorliegende Kapitel betrachtet den Forschungsstand zu den unterschiedlichen Aspekten
mobiler Arbeitsformen, sowie deren Auswirkungen auf die psychische Gesundheit. Dabei wird
der Begriff ,mobile Arbeitsformen® ab diesem Zeitpunkt der Arbeit mit den eingangs definierten
Begriffen Telearbeit bzw. telework und Heimarbeit bzw. Homeoffice gleichgesetzt. Der Begriff
mobile Arbeit bzw. mobile work wird nur bedingt weiter betrachtet, da dies die Arbeit im priva-
ten Wohnumfeld der Beschaftigten ausschliefl3t und sich auf die Arbeit vor Ort beim Kunden,
unterwegs in (6ffentlichen) Verkehrsmitteln oder z.B. dem Hotel beschrankt. Diese Arbeit legt
den Fokus auf die Arbeit von Zuhause. Aus der Definition der mobilen Arbeit wird jedoch die
Klassifizierung anhand der prozentualen Arbeit auerhalb des Firmenburos tibernommen. So-
mit werden in dieser Arbeit Mitarbeiter*Innen als, in einer mobilen Arbeitsform tatig klassifiziert,

wenn sie mehr als 20% ihrer Arbeit auRerhalb des Firmenbdiros leisten.

Der Ursprung des aktuellen Forschungsstands geht auf die Untersuchung der praktischen Um-
setzbarkeit von mobilen Arbeitsformen zurtick. Man ging davon aus, dass die technische Um-
setzbarkeit bzw. die technische Unterstlitzung sowie die rechtlichen Rahmenbedingungen das
Hauptproblem seien (Mann & Holdsworth 2003: 199). Aufgrund des technischen Fortschritts
und der Entstehung neuer Technologien spielt dieser Aspekt nur noch eine untergeordnete
Rolle. Zudem ist die rechtliche Grundlage, wie bereits angeflihrt, zum Teil geschaffen. Um
mobile Arbeitsformen heutzutage erfolgreich umzusetzen ist die Betrachtung der Auswirkun-
gen auf die psychische Gesundheit unumganglich (ebenda). Eine der ersten umfassenden
Untersuchungen war die 2000 durchgefiihrte Studie von Mann et al. Sie sorgte fiir einen neuen
Fokus in diesem Gebiet, auch wenn es einige Kritikpunkte gab (Mann & Holdsworth 2003:
200). So hat die Studie z.B. keinen Vergleich zwischen mobil arbeitenden Personen und denen
im Buro gezogen oder die psychischen Auswirkungen nur auf der Ebene der Emotionen er-
fasst (ebenda). Eine weitere Studie von Mann & Holdsworth folgte 2003 und befasste sich
insbesondere mit den vorab kritisierten Aspekten. Die zweite Studie verglich die emotionalen
Auswirkungen zwischen mobil arbeitenden Personen und denen im Buro unter der Vorausset-
zung, dass beide Gruppen die gleiche Tatigkeit ausiiben. Zudem wurden die Auswirkungen
nicht nur auf die Emotionen, sondern auch auf das wahrgenommene Stressniveau und auf

Symptome kdrperlicher und psychischer Erkrankungen geprtift.

Zu den positiven Aspekten mobiler Arbeitsformen aus Sicht der Beschéaftigten zahlen die Fol-

genden:
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1. Integration von beruflichen und familidren Verpflichtungen: Mitarbeiter*Innen, die nicht
im Blro arbeiten verbringen mehr Zeit zuhause, wodurch sich die familidren Verpflich-
tungen, wie z.B. die Kinderbetreuung, leichter mit den beruflichen verbinden lassen.
Zudem lassen sich Termine leichter in den Alltag integrieren (Mann & Holdsworth 2003:
197; Standen et al. 1999: 6; Baruch 2000: 38).

2. Erhoéhte Flexibilitat/Kontrolle: Der Aspekt der erhéhten Flexibilitat nimmt an, dass Mit-
arbeiter*Innen in mobilen Arbeitsformen selbst Uber ihre Arbeitszeiten entscheiden
konnen (Di Martino & Wirth 1990: 529; Standen et al. 1999: 3 & 10; Baruch 2000: 38;
Crawford & MacCalman 2011: 386). Dies wirde ermoglichen, dass Mitarbeiter*Innen
dann arbeiten, wenn sie sich selbst am produktivsten einschatzen oder ermdglichen,
dass sie beispielsweise eine weniger stark besuchte Zeit im Supermarkt fir den Ein-
kauf nutzen kdnnen (Mann & Holdsworth 2003: 197; Standen et al. 1999: 3). Die Fle-
xibilitdt entsteht also Uber die Kontrolle bzw. den Handlungsspielraum in der Nutzung
der eigenen Zeit. Zudem ermoglichen mobile Arbeitsformen die Arbeit fir mehrere Ar-
beitgeber gleichzeitig, was z.B. im Bereich von Freelancing Anwendung findet oder das
Arbeiten Uber geographische Grenzen hinaus (Di Martino & Wirth 1990: 529).

3. Pendeln: Der Wegfall des Arbeitsweges gilt als einer der Hauptgriinde warum sich Mit-
arbeiter*Innen fur mobile Arbeitsformen entscheiden. Gleichzeit bedeutet dies erhebli-
che Kosten- und Zeitersparnisse. Die Zeitersparnis kann sich zudem auf das Stressni-
veau auswirken (Mann & Holdsworth 2003: 197; Baruch 2000: 38).

4. Gesteigerte Produktivitat: Die Literatur zeigt ein erhdhtes Mald an Produktivitat im Ver-
gleich zwischen mobil arbeitenden Personen und denen im Bulro. Diese Steigerung
lasst sich darauf zurlckfiihren, dass mobil arbeitende Personen in der Regel weniger
gestort werden, meist langer arbeiten und den Arbeitstag aufgrund einer héheren Fle-
xibilitat besser planen kénnen. Zudem ist die intrinsische Motivation héher, da mobil
arbeitende Personen beweisen wollen, dass diese Form der Arbeit erfolgreich umsetz-
bar ist (Mann & Holdsworth 2003: 197; Baruch 2000: 38).

5. Unterstitzung: Unterstitzung am Arbeitsplatz kann zu einer Verminderung potenziell
psychisch belastender Aspekte flihren (Mann & Holdsworth 2003: 199; (Standen et al.
1999: 10)

Auf der anderen Seite gibt es natlirlich auch negative Aspekte:

1. Isolation: mobile Arbeitsformen konnen Isolation fordern, was wiederum zu einem er-
hdhten Stresslevel fuihrt (Di Martino & Wirth 1990: 529; Standen et al. 1999: 5; Baruch
2000: 38; Crawford & MacCalman 2011: 386).
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