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Zusammenfassung: Im Zuge der Digitalisierung hat Homeoffice in Deutschland
merklich an Bedeutung gewonnen. Wihrend mehrere Studien die Vorteile der
Arbeit von zu Hause aus betonen, gibt es auch Hinweise auf mogliche negative
Effekte. Im Rahmen dieses Beitrags wird der Zusammenhang zwischen Homeoffice
und suchthaftem Arbeiten auf Basis einer Stichprobe von rund 6.000 Beschiftigten
in Deutschland fur die Jahre 2017/2018 adressiert. Unter Anwendung von Regres-
sionsanalysen kann erstens gezeigt werden, dass die Wahrscheinlichkeit suchthaft
zu arbeiten bei Beschiftigten im Homeoffice durchschnittlich héher ist als bei
Personen, die ihre Arbeit nicht im Homeoffice verrichten. Die Analysen weisen
zweitens auf Moglichkeiten der Begrenzung suchthaften Arbeitens im Homeoffice
hin: So ist die Wahrscheinlichkeit suchthaft zu arbeiten durchschnittich geringer,
wenn seltener von zu Hause aus gearbeitet wird, eine vertragliche Vereinbarung
zum Homeoffice mit dem Betrieb getroffen wurde und die Méglichkeit besteht, die
Arbeitszeiten im Homeoffice anzurechnen.
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Working from Home and Workaholism in Germany

Do the Frequency of Working from Home and Workplace
Regulation Matter?

Abstract: In the course of digitization, working from home has become increasingly
important in Germany. While several studies emphasize the advantages of working
from home, there are also indications of possible negative effects. In this article, we
address the relationship between working from home and workaholism based on a
sample of around 6,000 employees in Germany for the years 2017/2018. Applying
regression analyses, we first show that workaholism is more likely among employees
working from home than among people who do not work from home. Second, the
analyses indicate possibilities for limiting the risk of addictive work at home: Worka-
holism is significantly less likely when the frequency of working from home is lower,
under the conditions of a contractual telework agreement with the company and
when there is the possibility of recognizing working hours when working from home.

Keywords: Digitalization; Telework; Telecommuting; Work Addiction; Workaholism; Work
Quality

1 Einleitung

Computer, Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) prigen nicht
nur unseren Alltag, sondern fithren auch zu kontinuierlichen Verinderungen in
der Arbeitswelt (Eurofound 2018; Carstensen 2015). Auswirkungen der Digitalisie-
rung zeigen sich dabei in der zunehmenden Orts- und Zeitunabhingigkeit von
Erwerbsarbeit sowie in einer voranschreitenden Entgrenzung von Erwerbsarbeit mit
anderen Lebensbereichen (Pfeiffer 2012; Vogl/Kratzer 2015). Homeoffice — hier
verstanden als Erwerbsarbeit, die von zu Hause aus unter zu Hilfenahme von IKT
verrichtet wird — erfuhr dabei in den letzten Jahrzehnten cinen groflen Aufschwung.
Obgleich die Zahl der Beschiftigten im Homeoffice je nach Operationalisierung,
Datengrundlage und Untersuchungsgruppe zwischen Studien variiert (z. B. Grunau
et al. 2020; Tisch et al. 2021; WSI 2021), lisst sich auch fiir Deutschland seit
einigen Jahren ein Zuwachs des Homeoffice verzeichnen (Backhaus et al. 2020:
104). Vieles deutet auflerdem darauf hin, dass Homeoffice-Potenziale lingst nicht
ausgeschopft sind und die Bereitschaft sowohl der Firmen wie auch der Beschiftig-
ten fiir Arbeit im Homeoffice nach der Corona-Pandemie noch deutlich hoher
liegen diirfte als vor der Pandemie (Alipour et al. 2021; Backhaus et al. 2020;
Bellmann et al. 2020; Bonin et al. 2020; Grunau et al. 2020).

Damit riickt auch die dringende Frage nach den positiven und negativen Effekten
des Homeoffice auf die Arbeits- und Lebensqualitit stirker in den Vordergrund.
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So betonen einige Studien die Vorteile der Arbeit von zu Hause fiir Beschiftigte,
wie beispielweise den Wegfall des Arbeitswegs, erhdhte zeitliche Flexibilitit oder die
Vermeidung von Storungen und Unterbrechungen, die im Biirokontext auftreten
(Bitkom 2013; Weiss 2002; Windeler et al. 2017). Andere Studien identifizieren
negative Effekte des Homeoffice, wie eingeschrinkte Interaktionsmoglichkeiten
mit Kolleg*innen (Gajendran/Harrison 2007; Cooper/Kurland 2002), das Gefiihl
immer erreichbar sein zu miissen, die Arbeit zu untypischen Tageszeiten wie frith
morgens, abends, nachts sowie an Wochenenden (Eurofound/International Labour
Organization 2017) oder vermehrte Work-Family-Konflikte (Allen et al. 2013).
Dariiber hinaus wurden Zusammenhinge zwischen der Arbeit im Homeoffice und
tiberlangen Arbeitszeiten gefunden (Arlinghaus/Nachreiner 2014; Arntz et al. 2019;
Grant et al. 2013; Glass/Noonan 2016; Noonan/Glass 2012; Wohrmann et al.
2020a). Bislang wenig erforscht ist jedoch, inwieweit die Arbeit im Homeoffice
suchthaftes Arbeiten begiinstigt. Dabei stellt suchthaftes Arbeiten mit einer Verbrei-
tung von rund 10 Prozent unter den Erwerbstitigen in Deutschland ein relevantes
Phinomen dar (van Berk et al. 2022).

Ziel dieses Beitrags ist es, das Thema Homeoffice und suchthaftes Arbeiten fur
Deutschland auf Grundlage einer umfangreichen Datenbasis von rund 6.000
Beschiftigten niher zu untersuchen. Um suchthaftes Arbeiten zu messen, kommt
in der Studie ein international etabliertes Erhebungsinstrument, die ,,Dutch Wor-
kaholism Scale! (DUWAS), zum Einsatz, die exzessives und zwanghaftes Arbeiten
abbildet (vgl. Schaufeli et al. 2009).

Bis dato existieren unseres Wissens nach keine quantitativ-empirischen Studien, die
einen moglichen Zusammenhang zwischen der Arbeit im Homeoffice und sucht-
haftem Arbeiten untersuchen. Dass es einen solchen Zusammenhang geben konnte,
erscheint in mehrfacher Hinsicht plausibel, denn zum einen geht die Verlagerung
des Arbeitsortes vom Betrieb nach Hause mit zeitlicher Flexibilisierung einher: die
Beschiftigten konnen ihrer Erwerbsarbeit im Prinzip an jedem Wochentag (auch
am Wochenende) sowie zu jeder Tageszeit (auch frith morgens, spit am Abend oder
nachts) nachgehen. Zum anderen konnten die Vorgabe des Erfiillens spezifischer
Arbeitsziele im Vergleich zum Ableisten einer bestimmten Arbeitszeit im Biiro oder
auch das mogliche Gefiihl stindiger Erreichbarkeit im Homeoffice erschweren,
nicht an die Erwerbsarbeit zu denken und somit zwanghaftes Arbeiten begiinstigen.
Die erste Forschungsfrage lautet entsprechend: Weisen Beschiftigte, die ihre Erwerbsar-
beit im Homeoffice verrichten, eine hohere Wahrscheinlichkeir fiir suchthaftes Arbeiten
auf als Beschiftigte, die nicht von zu Hause aus arbeiten?

Berticksichtigt werden soll in dieser Studie ferner, dass sich der zeitliche Umfang
der Arbeit von zu Hause aus wie auch die betriebliche Regulierung des Homeof-
fice deutlich zwischen Beschiftigten unterscheiden kénnen (z. B. Mergener/Fank

1 In der Literatur wird die DUWAS teilweise auch als ,,Dutch Work Addiction Scale bezeichnet
(z. B. del Libano et al. 2010; Rantanen et al. 2015).
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2021). Jenseits der Frage, wieviel Erwerbsarbeit tiberhaupt zu Hause geleistet wird,
werden in manchen Betrieben konkrete vertragliche Vereinbarungen abgeschlossen,
etwa zur Méoglichkeit der Anrechnung von Arbeitszeit im Homeoffice. Sollten
der zeitliche Umfang und die Regelungen zum Homeoffice auf unterschiedliche
Risiken suchthaften Arbeitens hinweisen, konnten gezielter Empfehlungen zur Pri-
vention von suchthaftem Arbeiten formuliert werden. Die zweite Forschungsfrage
lautet daher: Unterscheider sich die Wahrscheinlichkeir fiir suchthafies Arbeiten im
Homeoffice je nachdem, wie umfangreich zu Hause gearbeitet wird und ob Homeoffice
einer Regulierung unterliegt?

Die vorliegende Studie trigt in mehrfacher Hinsicht zum Forschungsstand bei. Neu
ist nicht nur, dass erstmalig explizit ein Zusammenhang zwischen Homeoffice und
suchthaftem Arbeiten fiir Deutschland quantitativ untersucht wird. Auch die Frage
zur Relevanz von Intensitit und Regulierung des Homeoffice wird thematisiert. Die
hier untersuchte Stichprobe (n=6.069) ist nicht nur vergleichsweise umfangreich,
sondern basiert auch auf einer fiir Kernerwerbstitige in Deutschland reprisentativen
Befragung. Dies steht in deutlichem Kontrast zu vielen anderen Studien aus der
Forschung zu suchthaftem Arbeiten, die auf Stichproben mit geringen Fallzahlen fiir
oft sehr spezifische Untersuchungsgruppen zuriickgreifen (z.B. Balducci et al. 2018;
Spagnoli et al. 2019). Die Untersuchung von suchthaftem Arbeiten im Allgemeinen
erscheint uns aufgrund nachweislich negativer Zusammenhinge mit individueller
Lebenszufriedenheit und Gesundheit (Schlafprobleme, erhéhter Blutdruck, emotio-
nale Erschépfung, Depressionen, Burnout) dringend angezeigt (Balducci et al. 2018;
Clark et al. 2016; Kubota et al. 2014; Matsudaira et al. 2013; Aziz/Zickar 2006;
Bonebright et al. 2000). In diesem Zuge ist auch darauf hinzuweisen, dass Arbeits-

ausfille aufgrund von Depressionen und Burnout fiir Betriebe und die Volkswirt-
schaft als Ganzes einen erheblichen Kostenfaktor darstellen (OECD 2015).

Der Beitrag ist folgendermaflen aufgebaut: Um die beiden obenstehenden For-
schungsfragen zu beantworten, nihern wir uns zunichst theoretisch dem Untersu-
chungsgegenstand des Homeoffice (2). Nach einer begrifflichen Einordnung wird
der Stand der Forschung mit Blick auf die potenziellen Vorteile, wie auch die
Nachteile der Arbeit von zu Hause ausfiihrlich behandelt. Der bislang unzureichend
untersuchte Zusammenhang zwischen der Arbeit im Homeoffice und suchthaftem
Arbeiten ist Thema des nachfolgenden Abschnitts (3). In der Forschung gibt es kein
einheitliches Verstindnis zu Begriff und Bedeutung des suchthaften Arbeitens. Es
werden daher mehrere Ansitze und angrenzende Konstrukee vorgestellt, bevor sich
dem Zusammenhang zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten aus theoreti-
scher Perspektive zugewandt und Forschungshypothesen formulierc werden. Der
Abschnitt zum Untersuchungsdesign (4) stellt den Datensatz vor und beschreibt die
zentralen Konstrukte und ihre Operationalisierung. Zudem werden die allgemeine
Analysestrategie und statistische Verfahren skizziert. Die Ergebnisbeschreibung (5)
gliedert sich in zwei Teile. Nach der Untersuchung des allgemeinen Zusammen-
hangs zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten wird schlieflich der Aspeke

[@)er |


https://doi.org/10.5771/0038-6073-2023-3-390
http://www.nomos-elibrary.de/agb

394 Christian Ebner/Beatrice van Berk/Daniela Rohrbach-Schmidt

der Homeofficeregulierung eingehender untersucht. Der Beitrag schliefSt mit einer
Diskussion von Ergebnissen und Limitationen der Studie (6) sowie einem Fazit und
Ausblick auf mégliche zukiinftige Forschung (7).

2 Homeoffice — Begrifflichkeiten, potenzielle Vorteile und Nachteile

Maglich wurde die zunechmende riumliche Verlagerung von Erwerbsarbeit insbe-
sondere durch die Digitalisierung, beginnend mit der Erfindung des Mikroprozes-
sors in den 1970er Jahren (Messenger/Gschwind 2016). Die Idee, Computer-Arbeit
stirker zu dezentralisieren wurde zu dieser Zeit bereits detailliert von Jack M.
Nilles (1975) beschrieben und in diesem Zusammenhang ebenso die Chance,
Erwerbsarbeit von zu Hause aus als Ersatz fiir Biiroarbeit zu etablieren (Bailey/Kur-
land 2002). Argumente fiir eine solche riumliche Verlagerung von Erwerbsarbeit
waren beispielsweise mogliche Kosteneinsparungen fiir Biiroflichen, eine geringere
Luftverschmutzung in den Metropolen oder eine bessere Work-Life-Balance (Bai-
ley/Kurland 2002). Mit dem Aufkommen drahtloser Internetverbindungen, Smart-
phones und Tablets war Erwerbsarbeit auf8erhalb des Betriebs dann nicht mehr
ausschliefflich an den Wohnort gebunden, sondern in vielen Berufen nun fast voll-
stindig ortsunabhingig (Messenger/Gschwind 2016). Trotz dieser allgegenwirtigen
Vernetzung und der Moglichkeit, Erwerbsarbeit in einer Vielzahl von Berufen an
nahezu jedem Ort zu verrichten, findet Erwerbsarbeit auf8erhalb der Arbeitsstitte
meist im eigenen Haushalt statt (Bitkom 2013; Eurofound 2020).

Im deutschsprachigen Diskurs existieren heute zahlreiche Begrifflichkeiten, um
Erwerbsarbeit auflerhalb des Betriebs zu benennen; darunter Homeoffice, mobile
Arbeit oder Telearbeit (im Englischen u. a. ,working from home*, ,mobile work®,
Lremote work®, ,telework® oder ,telecommuting®) (Bailey/Kurland 2002; Messenger
2019; Allen et al. 2015). ,Telearbeit® stellt in Deutschland insofern eine Beson-
derheit dar, da sie rechdich in der Arbeitsstittenverordnung (ArbStittV) veran-
kert ist und Arbeitgeber verpflichtet sind, einen Bildschirmarbeitsplatz auflerhalb
des Betriebs fest einzurichten (im Detail siche auch 3.2). Daneben existieren
andere, weniger stark regulierte Formen der ortsflexiblen Erwerbsarbeit. In der
SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel (BMAS 2021) wurde etwa das ,mobile Arbeiten®
als Erwerbsarbeit bei Kund*innen, in Verkehrsmitteln oder Wohnungen, auflerhalb
des Geltungsbereichs der ArbStitcV, definiert. Mobile Arbeit kann unter Zuhilfe-
nahme elektronischer, aber auch nicht elektronischer Arbeitsmittel verrichtet wer-
den. Homeoffice ist schliefilich laut SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel eine spezifische
Form des mobilen Arbeitens, das von zu Hause aus erfolgt. In diesem Beitrag
verwenden wir den Begriff Homeoffice und meinen damic Erwerbsarbeit von zu
Hause aus unter Zuhilfenahme von IKT — unabhingig davon, ob Telearbeit verein-
bart wurde oder nicht.

Systematische Literaturreviews (vgl. Johnson et al. 2020; Tavares 2017) und Einzel-
studien (Bailey/Kurland 2002; van der Lippe/Lippényi 2020) machen deutlich, dass
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Homeoffice Vor- und Nachteile fiir die individuelle Beschiftigungs- und Lebens-
qualitdt, aber auch fiir Organisationen und die Gesellschaft haben kann. Tabelle 1
gibt hierzu einen Uberblick.

Tabelle 1: Potenzielle Vor- und Nachteile des Homeoffice im Uberblick

Potenzielle Vorteile des Homeoffice Potenzielle Nachteile des Homeoffice

Erwerbstatige

= Reduzierung der Pendelzeiten = Entgrenzungvon Arbeitszeit
= Mehr Flexibilitat und Autonomie m Mehr Uberstunden und weniger Freizeit
m Bessere Vereinbarkeit von = Permanente Erreichbarkeit im Homeoffice

Privatleben und Erwerbsarbeit = Ablenkung durch Personen im Haushalt

m Hahere Arbeitszufriedenheit m Fokus auf Aktivitaten jenseits der Erwerbs-
= Vermeidung von Unterbrechungen im Biiro tatigkeit (Hausarbeit/Freizeitaktivitaten)

= Weniger Interaktion und soziale Unterstit-
zung durch Kolleg*innen und Vorgesetzte

= Rollenvieldeutigkeit/Rollenambiguitat

m Geringere Ergonomie des Arbeitsplatzes

Organisation

m Hohere Attraktivitdt der Organisation = Verringertes Gemeinschaftsgefiihl

m Hohere Produktivitat der Beschaftigten = Geringere Teamperformance

= Einsparen von Biiroflachen m Technische Hiirden

= Sonstige Kosteneinsparungen (z. B. = Herausforderung fiir Datenschutz/-sicher-
Betriebskosten) heit

m Herausforderung fiir Arbeitsschutz durch
Lunsichtbarkeit” von Mitarbeiter*innen

= Verminderung des Informationsflusses
(Kolleg*innen; Vorgesetzte; Kund*innen)

m Ungleichbehandlung von Mitarbeitenden
Gesellschaft

= Einhaltung von Abstandsregeln/Infektions- | m Vermehrte soziale Isolation, Einsamkeit
schutz

= Erhohte raumliche Segregation
= Weniger StraBenverkehr/Luftverschmut-

= Eventuelle Zunahme von Ungleichheit
zung

nach Qualifikation und Beruf
m Bessere Beschdftigungsoptionen fiir
Erwerbspersonen in landlichen Regionen

m Besserer Zugang zu Erwerbsarbeit fiir Men-
schen mit Behinderung

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Johnson et al. (2020), Tavares (2017), Bailey/Kurland
(2002), European Social Partners (2006), Wohrmann/Ebner (2021) und van der Lippe/Lippényi
(2020).
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Auf der Mikroebene der Erwerbstitigen sind mogliche Vorteile etwa der Wegfall des
Arbeitswegs und die damit zusammenhingende Einsparung von Zeit. Vor allem
versprechen sich Beschiftigte durch die Arbeit von zu Hause oft eine erhéhte
zeitliche Flexibilitdt sowie verbesserte Méglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben (Bitkom 2013: 10). Die bessere Anpassung der Arbeitszeiten an
personliche Bediirfnisse und individuelle Produktivititszyklen kann sich wiederum
positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirken (Eurofound/International Labour
Organization 2017; Golden/Veiga 2005). Schliellich weisen Studien auch darauf
hin, dass die Arbeit im Homeoffice Beschiftigten erlaubt, hiufig auftretende Sto-
rungen und Unterbrechungen im Biirokontext zu vermeiden (Weiss 2002). Der
Arbeitsplatz zu Hause kann demnach auch ein Riickzugsort sein, um konzentriert
und ungestort an lingeren Projekten zu arbeiten (Windeler et al. 2017).

Auch die Nachteile des Homeoffice fiir Beschiftigte sind bereits in einer Vielzahl
von Studien untersucht worden. So sind Arbeitsplitze daheim oft nicht nach
betrieblichen Standards eingerichtet und ausgestattet (unzureichende Ergonomie).
Die bereits beschriebene erhdhte Arbeitszeitflexibilitie fithrt auflerdem zu Entgren-
zungsprozessen, unter anderem dazu, dass Erwerbstitige weit tiberdurchschnittlich
hiufig abends und an Wochenenden arbeiten (Eurofound/International Labour
Organization 2017) oder Uberstunden leisten (Arlinghaus/Nachreiner 2014; Arntz
et al. 2019; Grant et al. 2013; Wohrmann et al. 2020b; Glass/Noonan 2016;
Noonan/Glass 2012). Die zeitliche Entgrenzung von Erwerbsarbeit kann fiir
Erwerbstitige zur Belastung werden (Ojala et al. 2014; Wohrmann/Ebner 2021).
Die grofleren zeitlichen Handlungsspielriume durch das Homeoftice erméglichen
also auf der einen Seite eine bessere Vereinbarung von Erwerbsarbeit mit ande-
ren Lebensbereichen, erschweren aber auf der anderen Seite die Abgrenzung der
Erwerbsarbeit von anderen Lebensbereichen (Kubicek et al. 2017). Zudem existie-
ren in der Privatwohnung oftmals Quellen der Ablenkung und Stérung produkeiver
Arbeit (Medien, Haushaltsmitglieder). Als belastend stellt sich fiir viele Beschiftigte
aulerdem die permanente potenzielle Erreichbarkeit im Homeoffice dar, obgleich
die tatsichliche Interaktion mit Kolleg*innen und Vorgesetzten sowie die damit
verbundene soziale Unterstiitzung und Moglichkeiten des informellen Austauschs
tendenziell geringer ausfallen (Cooper/Kurland 2002). Kommunikationsmedien
wie Smartphones oder virtuelle Videokonferenztools konnen persdnliche Kontakee
nicht immer kompensieren (Lai/Burchell 2008; Golden 2006; Bauters et al. 2021).
Eine mégliche Folge tibermifliger Arbeit von zu Hause ist damit Rollenvieldeutig-
keit (,role ambiguiry), also Unsicherheit dahingehend, welche Erwartungen (z. B.
hinsichtlich konkreter Aufgaben) an die Beschiftigten im Homeoffice gestellt wer-
den (Sardeshmukh et al. 2012).

Da die Mesoebene der Organisationen sowie die gesamtgesellschaftliche Ebene
nicht Kern des vorliegenden Beitrags sind, werden sie nachfolgend nur schlaglicht-
artig beschrieben. Fiir die Ebene der Organisationen deuten Studien darauf hin, dass
die Produkrivitdt héher ist, wenn Beschiftigte vermehrt im Homeoffice arbeiten
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(Boell et al. 2013). Homeoffice bietet fiir Betriebe auflerdem Méoglichkeiten der
Kosteneinsparung (Kanellopoulos 2011). Grof8ere Herausforderungen entstehen fiir
Betriebe vor allem dann, wenn technische Hiirden i{iberwunden und Datenschutz
sowie Datensicherheit gewihrleistet werden miissen. Dadurch dass Mitarbei-
ter*innen nicht vor Ort sind, ist es hdufig auch mit gréflerem Aufwand verbunden,
den Arbeitsschutz sicherzustellen (Robelski/Sommer 2020). Auf der Ebene von
Teams in Organisationen wird ein geringeres Gemeinschaftsgefiihl konstatiert
(Gajendran/Harrison 2007) und manchmal leidet die Teamperformance, wenn
viele Beschiftigte von zu Hause aus arbeiten (van der Lippe/Lippényi 2020). Auf
der gesellschafilichen Ebene konnen sich Chancenungleichheiten verringern, etwa
mit Blick auf die Integration von Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarke
sowie ggfs. der Teilhabe von Miittern und Vitern an Erwerbsarbeit (Igeltjorn/Habib
2020). In Zeiten der Pandemie und hinsichtlich zukiinftiger Grippewellen stellt das
Homeoffice tberdies eine gute Moglichkeit des Schutzes vor Infektionen am
Arbeitsplatz dar. Schlief3lich verringert sich durch die Vermeidung von Fahrten zwi-
schen Wohnung und Arbeitsplatz der Straflenverkehr und damit die Luftver-
schmutzung (Bachelet et al. 2021; Moglia et al. 2021). Zunehmende Arbeit im
Homeoffice birgt aber auch die Gefahr vermehrter sozialer Isolation in der Bevélke-
rung. Dariiber hinaus kommt es durch qualifikations- und berufsgruppenspezifi-
sche Zuginge zum Homeoffice zu neuen sozialen Ungleichheiten (z. B. ungleiche
gemeinsame Zeit mit Familienangehérigen, Kosten fiir Erwerbsarbeit etc.) (Kanel-
lopoulos 2011).

3 Suchthaftes Arbeiten im Homeoffice — Theoretisch-
konzeptionelle Anndherung und Hypothesenbildung

3.1 Suchthaftes Arbeiten — Konzeptionelle Annaherung und Einordnung

In den 1970er Jahren prigte Wayne Oates (1971) den Begriff des ,,workaholism™?
und verwies damit auf ein mégliches Suchtrisiko, das Erwerbsarbeit fiir manche
Beschiftigte darstellte. Ahnlich wie Alkoholiker*innen stichtig nach Alkohol seien,
konnten auch Erwerbstitige stichtig nach Erwerbsarbeit sein. Im Deutschen wurde
das Phinomen erstmals von Mentzel (1979) unter dem Terminus ,,Arbeitssucht®
diskutiert, auch jiingere deutschsprachige Studien nutzen diesen Begriff (Zok/Jachr-
ling 2013; Weimar et al. 2009; Poppelreuter 2013a). Da die Nutzung und Messung
des Arbeitssucht-Konstruktes in der Forschung sehr unterschiedlich erfolgt und
der Arbeitssuchtbegriff zudem im Deutschen stark pathologisierend interpretiert
werden kann, wird in dieser Studie der Terminus suchthaftes Arbeiten anstelle von
Arbeitssucht verwendet.

Suchthaftes Arbeiten ist kein formal klassifiziertes Krankheitsbild, sondern wird
dhnlich wie andere ,stoffungebundene® Siichte (Online-Sucht, Kaufsucht, Sport-

2 Im englischsprachigen Diskurs ist neben dem Begriff ,,workaholism® auch ,work addiction” als
Terminus verbreitet (Andreassen/Schaufeli/Pallesen 2018; Schaufeli/Taris/Bakker 2006).
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sucht, Fernsehsucht etc.) diskutiert (Poppelreuter 2013b). Solche stoffungebunde-
nen Siichte sind durch gingige Suchtmerkmale gekennzeichnet, wie dem unkon-
trollierbaren Verlangen, sich dem Verhalten hinzugeben oder Unbehagen, wenn das
Verhalten nicht ausgefithrt werden kann. Dadurch werden auch andere Lebensbe-
reiche eingeschrinke (Thalemann 2009).

Teilweise trifft dies auch auf suchthaftes Arbeiten zu. So konnten negative Zusam-
menhinge zwischen suchthaftem Arbeiten und Lebenszufriedenheit nachgewiesen
werden (Aziz/Zickar 2006; Bonebright et al. 2000; Clark et al. 2016). In eciner
Metaanalyse konnten Clark et al. (2016) zudem zeigen, dass suchthaftes Arbeiten
negative Auswirkungen auf die Gesundheit hat. Dies duf8ert sich etwa in Schlaf-
problemen, erhohtem Blutdruck, emotionaler Erschopfung, Riickenschmerzen,
Depressionen oder einer hoheren Wahrscheinlichkeit fiir Burnout (Balducci et al.
2018; Clark et al. 2016; Kubota et al. 2014; Matsudaira et al. 2013).3

Das Phinomen des suchthaften Arbeitens wird bereits seit langem wissenschaftlich
erforscht, beschrieben und diskutiert (vgl. Oates 1971; Mentzel 1979; Machlowitz
1981). Inhaltliche Uberschneidungen bestehen zu weiteren Konstrukten, wie etwa
der individuellen Verausgabung (,effors) im Arbeitskontext (Siegrist 1996) oder
auch dem ,Arbeitsengagement®, welches nach Schaufeli et al. (2002) durch Elan
(»vigor"), Hingabe (,dedication) und Vertiefung (,absorption”) gekennzeichnet ist.
Mit Vertiefung sind dabei auch Schwierigkeiten gemeint, sich von der Arbeit zu
16sen, das Gefiihl, die Zeit verginge bei der Arbeit wie im Flug und die Bewiltigung
der Arbeitsaufgaben unter voller Konzentration (Schaufeli et al. 2002). Zusam-
menhinge bestehen zudem zwischen suchthaftem Arbeiten einerseits und starkem
Perfektionismus, hoher Arbeitsintensitit oder geringem Detachment andererseits
(siche: Engelbrecht et al. 2020; Shimazu et al. 2016; Stoeber et al. 2013). Im
deutschsprachigen Diskurs ist zudem das Konzept der interessierten Selbstgefihr-
dung verbreitet, womit ein Verhalten gemeint ist, bei dem bewusst im Interesse
des beruflichen Erfolgs die eigene Gesundheit durch personliches Arbeitshandeln
gefihrdet wird (Krause et al. 2012).

Die Forschung zu suchthaftem Arbeiten ist von grofler Interdisziplinaritit geprigt.
Dementsprechend sind auch die Definitionen von suchthaftem Arbeiten sehr hete-
rogen (McMillan et al. 2001). Eine Metaanalyse von Sussman (2012) bis zum
Jahr 2011 beschreibt, dass suchthaftes Arbeiten durch folgende Merkmale gekenn-
zeichnet ist: a) exzessive Arbeitszeiten, b) Schwierigkeiten, sich von der Arbeit zu
16sen, ¢) Frustration und Aufregung, wenn die Arbeit verhindert wird, d) einen
unflexiblen und zwanghaften Arbeitsstil sowie durch e) negative Auswirkungen auf

3 Neben negativen Folgen von suchthaftem Arbeiten gibt es auch vereinzelte Hinweise auf posi-
tive Begleiterscheinungen wie bessere Karrierechancen oder eine hohere Arbeitszufriedenheit
(Ng/Sorensen/Feldman 2007; Clark et al. 2016). Es wird jedoch angenommen, dass solche
positiven Effekte eher kurzzeitig auftreten und negative Folgen {iber einen lingeren Zeitraum
zu spiiren sind (Ng/Sorensen/Feldman 2007).
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das Wohlbefinden und die Gesundheit, wie Stress und Schlafstorungen (Sussman
2012).

Wihrend es im wissenschaftlichen Diskurs Konsens ist, dass suchthaftes Arbeiten
als multidimensionales Phinomen betrachtet und gemessen werden sollte, herrscht
Uneinigkeit dariiber, welche Hauptdimensionen suchthaftes Arbeiten kennzeichnen
(Quinones 2018). Auch aus diesem Grund werden regelmiflig neue Messinstru-
mente fiir suchthaftes Arbeiten entwickelt und neue Definitionen verdffentlicht
(vgl. Clark et al. 2020; Shkoler et al. 2017). Die in den aktuelleren Zeitschriftenbei-
trigen am hiufigsten genutzten Skalen sind die , Workaholism Barrery® (WorkBAT;
Spence/Robbins 1992), der ,, Work Addicton Risk Test* (WART; Robinson 1999), die
~Dutch Workaholism Scale” (DUWAS; Schaufeli et al. 2009) und die ,,Bergen Work
Addiction Scale” (BWAS; Andreassen et al. 2012).

Die in der vorliegenden Studie eingesetzte DUWAS von Schaufeli et al. (2009)
steht in der Tradition linger etablierter Skalen und kombiniert dabei jeweils eine
Subskala von WART und WorkBAT. Konkret besteht die DUWAS aus einer Ver-
haltensdimension, die exzessives Arbeiten (,working excessively) beschreibt (z. B.
ibermifig lange zu arbeiten) sowie einer kognitiven Dimension, die zwanghafies
Arbeiten (,working compulsively”) umfasst (z. B. das Pflichtgefithl hart zu arbeiten,
auch wenn es keinerlei Spaf§ macht). Anhand der DUWAS arbeiten einer aktuellen
Studie zufolge rund 10 Prozent der Erwerbstitigen in Deutschland suchthaft (van
Berk et al. 2022).

3.2 Homeoffice und suchthaftes Arbeiten — Stand der Forschung,
theoretische Uberlegungen und Hypothesen

Wihrend dem Phinomen des suchthaften Arbeitens nachweislich eine Relevanz in
Deutschland zukommt (van Berk et al. 2022) ist bislang wenig erforscht, inwieweit
Homeoffice suchthaftes Arbeiten begiinstigt. Ausnahmen hierzu stellen die Studien
von Ammons und Markham (2004) sowie von Virick et al. (2010) dar. In der qua-
litativen Studie zum Thema ,,workaholism®, die auf semi-strukturierten Interviews
mit hochqualifizierten Beschiftigten im Homeoffice beruht, berichtet die Mehrheit
der Befragten von der Versuchung, viele Stunden zu arbeiten und von Schwierigkei-
ten, in der Freizeit nicht an die Arbeit zu denken (Ammons/Markham 2004). In
einer quantitativen Untersuchung zum Effekt von Homeoffice auf Zufriedenheit
wurde suchthaftes Arbeiten (gemessen tiber WorkBAT) zudem als Moderator iden-
tifiziere (Virick et al. 2010). Eine quantitative Studie zu den Zusammenhingen
von Homeoffice und suchthaftem Arbeiten sowie einem méglichen, vermittelnden
Einfluss betrieblicher Regulierung — zumal fiir Deutschland und basierend auf einer

4 Wihrend bei Beschiftigten typischerweise ein umgekehrter u-formiger Zusammenhang zwi-
schen dem Ausmafl der Homeofficeintensitit und der Zufriedenheit besteht, wurde bei
suchthaft Arbeitenden ein u-formiger Zusammenhang identifiziert (Virick/DaSilva/Arrington
2010).
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international etablierten Skala — wurde unseres Kenntnisstands nach bis heute nicht

durchgefiihre.

Aus theoretischer Sicht erscheint ein solcher Zusammenhang jedoch plausibel.
Erklirungsansitze fir suchthaftes Arbeiten finden sich sowohl in biologischen
Theorien, Lerntheorien oder Sozialsystemtheorien (McMillan/O’Driscoll 2008).
Mit Blick auf einen méglichen Zusammenhang zwischen Homeoffice und sucht-
haftem Arbeiten ist der sozialsystemische Erklirungsansatz besonders vielverspre-
chend. Hiernach ist suchthaftes Arbeiten das Ergebnis eines Zusammenspiels der
drei nicht getrennt zu betrachtenden Aspekte Individuum, Gruppe und Strukeur
(McMillan/O’Driscoll 2008). Berufliche und organisationale Faktoren kénnten
suchthaftes Arbeiten folglich sowohl hemmen wie auch beférdern (Clark et al.
2016; Balducci et al. 2018; Keller et al. 2016; Andreassen et al. 2017). Nachfolgend
soll dies mit Blick auf das Thema Homeoffice niher ausgefiihrt werden.

Allgemeine Zusammenhange zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten

Waren die Sphiren des Privatlebens und der Erwerbsarbeit in der Industriege-
sellschaft der Nachkriegszeit noch weitgehend voneinander getrennt (Ng 2010),
fithree die Computerisierung und Verbreitung von IKT zu einer fortwihrenden
Aufweichung dieser Grenze (Vof§ 1998). Homeoffice als Verlagerung des Arbeits-
ortes vom Betrieb nach Hause (2.1) stecht dabei symbolisch fiir diesen Aspeke
der raumlichen Entgrenzung von Erwerbsarbeit. Die rdumliche Entgrenzung des
Arbeitsortes geht hiufig mit zeitlicher Flexibilisierung von Arbeit einher, wodurch
strukturell Gelegenheiten fiir suchthaftes Arbeiten eréffnet werden: im Homeoffice
ist der Zugriff auf die fiir die Arbeit notwendige Hard- und Software in der Regel
zeitlich unbegrenzt und Beschiftigte konnen leichter sehr friih, spit, am Wochen-
ende und tibermiflig lange arbeiten (Glass/Noonan 2016; Noonan/Glass 2012;
Eurofound/International Labour Organization 2017; Allen et al. 2015). Zudem
ist das Gefiihl, stindig erreichbar zu sein und auf Nachrichten schnell reagieren
zu miissen® bei Erwerbstitigen im Homeoffice stark verbreitet (Tedone 2022),
was das Abschalten von der Arbeit erschweren diirfte. Dadurch, dass geleistete
Arbeitszeit als Kriterium der Leistungskontrolle zunechmend in den Hintergrund
riickt und das Erreichen von Arbeitszielen hiufiger als Maflstab der Leistungsbe-
wertung herangezogen wird (Haipeter 2008; Kratzer et al. 2015), diirfte gerade
im Homeoffice oft ein subjektiv gefiihlter Zeitdruck herrschen (Wohrmann/Ebner
2021), der Beschiftigte zur Arbeit antreibt. Da Homeoffice den direkten Kontake
zu Kolleg*innen und Vorgesetzen und damit das direkte Feedback hiufig reduziert
(Gajendran/Harrison 2007; NakroSiené et al. 2019; Tavares 2017; Nayani et al.
2018), verringert sich mutmafilich auch die soziale Kontrolle von Arbeitszeit.

5 In der Forschung wird die individuelle Befiirchtung, nicht schnell genug auf eingehende
Nachrichten zu antworten bzw. der gefithlte Zwang moglichst schnell auf nachrichtenbasierte
Kommunikation zu reagieren, auch als ,zelepressure” beschrieben und eingehend untersucht
(Santuzzi/Barber 2018; Barber/Conlin/Santuzzi 2019).
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Aus theoretischer Sicht spricht daher vieles fiir einen positiven Zusammenhang
zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten. Wir formulieren entsprechend als
erste Hypothese:

H1: Beschiiftigte, die im Homeoffice arbeiten, weisen eine héhere Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes
Arbeiten auf als Beschiftigte, die nicht im Homeoffice arbeiten.

Bei wissenschaftlichen Untersuchungen zum Thema Homeoffice, sollte nicht nur
das Auftreten von Homeoffice an sich, sondern ebenso die Intensitit der Homeoffi-
cenutzung beriicksichtigt werden (Allen et al. 2015). Wenn die oben beschriebenen,
theoretisch angenommenen Mechanismen (oder einige davon) greifen, sollte auch
die Intensitit des Homeoffice fiir suchthaftes Arbeiten entscheidend sein. Wir
untersuchen daher auch, inwiefern die Wahrscheinlichkeit suchthaft zu arbeiten
héher ist, je haufiger Beschiftigte von zu Hause aus arbeiten.

H2: Die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten ist hGher, wenn Beschdftigte hdufiger im Home-
office arbeiten (h6here Homeofficeintensitdt).

Regulierung von Homeoffice und suchthaftes Arbeiten

Die institutionellen Rahmenbedingungen fiir die Arbeit im Homeoffice unterschei-
den sich erheblich zwischen den Lindern Europas (Eurofound 2020; Eurofound et
al. 2022). Eine unregulierte bzw. wenig regulierte Arbeit im Homeoffice birgt dabei
fiir Beschiftigte die Gefahr einer Reihe von Benachteiligungen hinsichtlich Arbeits-
platzausstattung, Datenschutz, Arbeitssicherheit, Arbeitsorganisation, Arbeitsrecht,
Mitbestimmung und Gesundheit (European Social Partners 2006). Auf europii-
scher Ebene sollte daher mit dem 2002 durch die Europiischen Sozialpartner unter-
zeichneten , European Framework Agreement on Telework® rechtlich sichergestellt
werden (im Einklang mit dem jeweils national geltenden Recht), dass Beschiftigte
im Homeoffice in gleichem Mafle vom Arbeitsschutz profitieren wie Beschiftigte,
die im Betrieb arbeiten.

In Deutschland unterscheidet sich die Situation von Beschiftigten danach, ob
sie eine vertragliche Vereinbarung zum Homeoffice mit dem Betrieb abgeschlos-
sen haben oder nicht.® Solche vertraglichen Vereinbarungen kénnen Dienst- bzw.
Betriebsvereinbarungen oder Regelungsabsprachen bzw. Nebenabreden zum Home-
office sein. Darin wird hiufig ein maximaler zeitlicher Umfang der Arbeit aufler-
halb des Betriebs festgelegt oder Telearbeit vereinbart. Telearbeit stellt eine explizit
in der deutschen Arbeitsstittenverordnung (ArbStitcV) verankerte Form der Arbeit
von zu Hause dar und ist wie folgt definiert:

6 Hingewiesen werden soll an dieser Stelle darauf, dass auch weniger stark regulierte Formen
der Arbeit auf8erhalb des Biiros gleichwohl nicht in einem rechtsfreien Raum stattfinden. So
gelten z. B. prinzipiell das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) sowie das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG);
der*die Arbeitgeber*in hat also Sorge dafiir zu tragen, dass die Gesundheit und Sicherheit
der Beschiftigten gewihrleistet ist; dies schliefSt auch Unterweisungen der Beschiftigten und
Gefihrdungsbeurteilungen der Arbeitsplitze ein.
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Telearbeitsplitze sind vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplitze im Privatbereich der
Beschiftigten, fiir die der Arbeitgeber eine mit den Beschiftigten vereinbarte wéchentliche Arbeits-
zeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat. Ein Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann
eingerichtet, wenn Arbeitgeber und Beschiftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich
oder im Rahmen einer Vereinbarung festgelegt haben und die benétigte Ausstattung des Telearbeits-
platzes mit Mobiliar, Arbeitsmitteln einschliefflich der Kommunikationseinrichtungen durch den
Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte Person im Privatbereich des Beschiftigten bereitgestellt
und installiert ist. (ArbStittV § 2 Abs. 7)

Ein wesentliches Merkmal von Telearbeit ist also, dass der Arbeitgeber auch ver-
pflichtet ist, cinen Bildschirmarbeitsplatz auflerhalb des Betriebs fest einzurichten,
der den Vorgaben der ArbStictV entspricht, und auflerdem die Kosten dafiir zu

iibernehmen.

Eine offene Frage ist, inwiefern die Regulierung von Homeoffice in Form von Verein-
barungen mit dem Betrieb bzw. Telearbeit Anreize zu exzessivem und zwanghaftem
Arbeiten verringern kann. Aus Sicht von Beschiftigten werden mehrere Vorziige
solcher Vereinbarungen geschildert, wie etwa eine verbesserte Work-Life-Balance
(Backhaus et al. 2019; de Menezes/Kelliher 2017; Karanikas/Cauchi 2020; Lott
2020; Mergener/Mansfeld 2021). Wir postulieren, dass vertragliche Vereinbarun-
gen zum Homeoffice auflerdem eine Schutzfunktion gegen suchthaftes Arbeiten
haben konnen. Klare Vorgaben und Erwartungen an die Arbeit zu Hause, etwa
auch hinsichdlich Arbeitszeiten, aber auch die Unterstiitzung bei technischen und
weiteren Problemen im Homeoffice, konnten sowohl exzessives als auch zwanghat-
tes Arbeiten eindimmen. Wir formulieren entsprechend als Hypothese:

H3a: Die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten ist bei Beschdftigten im Homeoffice geringer,
wenn die Arbeit im Homeoffice vertraglich vereinbart wurde.

Die Arbeitszeiterfassung bei mobilen Beschiftigten stellt aus mehreren Perspektiven
(organisatorisch, technisch, juristisch etc.) eine groffe Herausforderung dar (Abra-
ham 2020; Backhaus et al. 2021). Ob die Arbeitszeit im Homeoffice dann erfasst
wird und auf die Arbeitszeit angerechnet werden kann, hingt zudem von méglichen
vertraglichen Vereinbarungen zum Homeoffice und der betrieblichen Praxis ab. Je
nach Umsetzung kann spontane Mehrarbeit im Homeoffice mit biirokratischen
oder technischen Hiirden verbunden sein, die nicht von allen Beschiftigten immer
genommen werden. Die Erfassung von Arbeitszeiten im Homeoffice ist Vorausset-
zung fiir die Anrechnung dieser Zeiten. Die Regeln zur Anrechnung der Arbeitszei-
ten im Homeoffice sind heterogen und konnten den Zusammenhang zwischen
Homeoffice und suchthaftem Arbeiten deutlich beeinflussen. Die Wahrscheinlich-
keit, suchthaft zu arbeiten, diirfte mit der Moglichkeit der Arbeitszeitanrechnung
sinken, da die damit einhergehende Regulierung durch eine systematische Arbeits-
zeiterfassung das Bewusstsein fiir die geleisteten Arbeitszeiten im Homeoffice bei
den Beschiftigten stirken konnte. Durch die Kontrolle von Arbeitszeiten kommt
der Einhaltung der vereinbarten Arbeitszeiten zudem moglicherweise insgesamt
eine hohere Bedeutung zu. Daher stellen wir die folgende Hypothese zur Regulie-
rung von Homeoffice auf:
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H3b: Die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten bei Beschdiftigten im Homeoffice ist geringer,
wenn die Stunden im Homeoffice offiziell als Arbeitszeit angerechnet werden kénnen.

4 Untersuchungsdesign

4.1 Datengrundlage und Untersuchungspopulation

Die Auswertungen basieren auf kombinierten Informationen der Erwerbstitigenbe-
fragung 2018 (ETB 2018) des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) und der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (Hall et al. 2020)
sowie der Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstitigkeit des
BIBB (Rohrbach-Schmidt/Ebner 2020). Die kombinierte Ausgangsstichprobe
umfasst 8.011 zufillig ausgewihlte Kernerwerbstitige’ in Deutschland ab 15 Jah-
ren, die computergestiitzt telefonisch (CATT) befragt wurden (Rohrbach-Schmidt et
al. 2020). Analysen zeigen keine wesentlichen soziodemografischen Unterschiede
bei den Befragten der ETB 2018 und der Zusatzbefragung, sodass diesbeziiglich
nicht von systematischen Auswahleffekten zwischen Hauptbefragung und Zusatzbe-
fragung auszugehen ist. Die Untersuchungspopulation der vorliegenden Studie sind
Beschiftigte®, da die Fragen zu Homeoffice in der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbe-
fragung nur an diese gestellt wurden. Von der Untersuchung ausgeschlossen ist ent-
sprechend nichtselbstindige Erwerbsarbeit. Durch die weitere Eingrenzung auf die
Altersgruppe 15-65 Jahre sowie einer Einschrinkung auf Personen, die hiufig oder
manchmal mit Computern arbeiten als Ausgangsbedingung fiir Homeoffice
(Abschn. 2), reduziert sich die Stichprobengréfle auf 6.317 Personen. Damit der
statistische Zusammenhang zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten iiber
verschiedene Regressionsmodelle verglichen werden kann, wird die Stichprobe
zudem auf Beobachtungen beschrinke, die auf allen in diesem Beitrag betrachteten
Variablen giiltige Werte aufweisen (,complete cases“). Hierdurch reduziert sich die
Stichprobe um weitere 248 Beobachtungen. Der Vergleich nach soziodemografi-
schen Merkmalen zwischen den beiden Stichproben (,complete cases vs. ,incomplete
cases) zeigt keine systematischen Unterschiede, sodass wir abgeschen von der
bewusst vorgenommenen Fokussierung, nicht von eciner selektiven Auswahl ausge-
hen. Die Stichprobe fiir die Analysen in diesem Beitrag umfasst demnach schlief3-

7 Kernerwerbstitige sind Erwerbstitige, die regelmiflig mindestens zehn Stunden pro Woche
gegen Bezahlung arbeiten.

8 Als Beschiftigte werden Personen beschrieben, die nichtselbstindiger Arbeit nachgehen und
daftir ein Entgelt beziehen (§ 7 Sozialgesetzbuch IV). Nicht untersucht werden dementspre-
chend Selbstindige, freiberuflich Titige, freie Mitarbeitende sowie mithelfende Familienange-
hérige. Personen, die einer betrieblichen Ausbildung nachgehen, sind nicht Teil der Untersu-
chungspopulation, obgleich sie in §7 Sozialgesetzbuch IV ebenfalls als Beschiftigte zihlen.
Teil der untersuchten Stichprobe sind jedoch zusitzlich auch Erwerbstitige, die in einem
besonderen Dienst- und Treueverhiltnis stechen (Beamt*tinnen, Soldat*innen, Pfarrer*innen;
vgl. § 4 Bundesbeamtengesetz, § 3 Beamtenstatusgesetz, § 1 Soldatengesetz, § 2 Pfarrdienstge-
setz der EKD u. a.).
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lich 6.069 Beobachtungen. Die Verteilung der Stichprobe nach soziodemografi-
schen Merkmalen kann dem Anhang entnommen werden (Tab. Al).

4.2 Konstrukte, zentrale Variablen und Operationalisierung

Die abhingige Variable suchthafies Arbeiten wird in dieser Studie tiber die ,Dutch
Workaholism Scale“ gemessen (DUWAS; Schaufeli et al. 2009), die bereits in inter-
nationalen Studien auf Validitit und Reliabilitdt hin getestet wurde (Balducci et
al. 2017; del Libano et al. 2010; Rantanen et al. 2015). Die DUWAS umfasst
insgesamt zehn Aussagen (Items), die die Beschiftigten iiber ihre Erwerbsarbeit
treffen sollten. Genutzt wird die deutsche Ubersetzung der DUWAS (Tab. 2).” Fiinf
Aussagen davon messen exzessives Arbeiten (Itembeispiel: ,Ich bin stets beschiftigt
und habe mehrere Eisen im Feuer.“). Uber weitere fiinf Items wird zwanghafies
Arbeiten abgebildet. Dies umfasst z. B. das Gefiihl, hart arbeiten zu miissen, auch
wenn die Arbeit keinen Spafl macht oder auch ,Entzugserscheinungen® wie ein
schlechtes Gewissen, wenn man sich frei nimmt oder die Unfihigkeit, sich in der
Freizeit zu entspannen.

Tabelle 2: Items zur Messung von suchthaftem Arbeiten

Exzessives Arbeiten

Es kommt vor, dass ich in Eile bin und mich in einem Wettlauf mit der Zeit befinde.

Es kommt vor, dass ich weiterarbeite, nachdem meine Kollegen Feierabend gemacht haben.
Ich bin stets beschaftigt und habe mehrere Eisen im Feuer.

Ich verbringe mehr Zeit mit der Arbeit als mit Freunden, Hobbies oder Freizeitaktivitaten.

Es kommt vor, dass ich zwei oder drei Dinge gleichzeitig tue, wie essen, eine Notiz schreiben,
telefonieren.

Zwanghaftes Arbeiten

Es ist wichtig fiir mich, hart zu arbeiten, auch wenn mir das, was ich tue, keinen Spal3 macht.
Ich spiire, dass mich etwas in mir dazu antreibt, hart zu arbeiten.

Ich fiihle mich verpflichtet, hart zu arbeiten, auch wenn es keinen SpaR bringt.

Ich habe ein schlechtes Gewissen, wenn ich mir frei nehme.

Es fallt mir schwer zu entspannen, wenn ich nicht arbeite.

Fiir die Befragten standen fiir jedes einzelne der zehn Items folgende Antwortmdog-
lichkeiten zur Auswahl: ,trifft gar nicht zu“ (1); ,trifft wenig zu“ (2); ,trifft etwas
zu“ (3), ,trifft ziemlich zu“ (4) und , trifft voll und ganz zu“ (5).

Die Reliabilitit der Dimension exzessives Arbeiten beliuft sich auf einen Wert
von 0=0,63 (Cronbachs Alpha) und der entsprechende Wert fiir die Dimension
des zwanghaften Arbeitens auf 0=0,69. Entgegen mancher Konvention sind Alpha-
Werte unter 0,7 nicht notwendigerweise als problematisch einzustufen (Cho/Kim
2015). Geringere Werte konnen zu Stande kommen, wenn Konstrukte mit ver-
gleichsweise wenigen Items gemessen werden und zugleich die anhand der Items

9 Die DUWAS wurde bis dato in mehr als 15 Sprachen iibersetzt (siche https://www.wilmarscha
ufeli.nl).
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erfassten Inhalte eher heterogen sind (Rammstedt 2010). Oft fallen Reliabilitits-
werte (Cronbachs Alpha) auch bei CATI-Erhebungen etwas geringer aus (Lang
et al. 2011). Unter diesen Bedingungen der Skalenkonstruktion bewerten wir die
Reliabilitdt der beiden Dimensionen als akzeptabel. Die hier berichteten Reliabili-
titswerte sind ferner mit denen der Originalstudie von Schaufeli et al. (2009)
vergleichbar.

Eine wesentliche Bedingung fiir das Vorliegen suchthaften Arbeitens gemif§ der
DUWAS ist das gemeinsame Auftreten exzessiven und zwanghaften Arbeitens bei
Beschiftigten. Demzufolge werden nur diejenigen Beschiftigten als suchthaft Arbei-
tende (=1) definiert, die sowohl auf der Dimension des exzessiven Arbeitens als
auch auf der Dimension des zwanghaften Arbeitens einen durchschnittlichen Ska-
lenwert von grofler 3,5 aufweisen.!”® Alle anderen Beschiftigten werden als nicht
suchthaft Arbeitende (=0) angeschen.

Die erste unabhingige Variable stellc die Arbeit im Homeoffice dar (H1). Homeof-
fice wurde iiber die folgende Frage erfasst: ,Arbeiten Sie fiir Thren Betrieb — wenn
auch nur gelegentlich — von zu Hause aus?”. Personen, die auf diese Frage mit ,,ja“
geantwortet haben, wurden als Beschiftigte ,,mit Homeoffice® definiert (=1) alle
anderen gelten als Beschiftigte ,,ohne Homeoffice® (=0). Um Homeofficeintensitir
als zweite unabhingige Variable zu erfassen (H2), wurden alle Beschiftigten im
Homeoffice gefragt, wie hiufig die Arbeit von zu Hause aus bei ihnen vorkommc.
Als Antwortmoglichkeiten standen ,,immer® (=1), ,hiufig® (=2), ,manchmal® (=3)
oder ,selten® (=4) zur Auswahl (Referenzkategorie: ,,ohne Homeoffice* [=0]).

Weitere unabhingige Variablen bezichen sich auf die Homeoffice-Regulierung
(H3a und H3b). Die Variable zur vertraglichen Vereinbarung von Homeoffice (H3a)
basiert auf mehreren Fragen.!! Die Kategorie ,Homeoffice vertraglich vereinbart®
(=1) bildet ab, wenn Befragte angegeben haben, dass es vertraglich vereinbart ist,
dass Sie von zu Hause aus arbeiten bzw. dass es eine Dienst- bzw. Betriebsverein-
barung oder cine Regelungsabsprache bzw. Nebenabrede dazu gibt. Weitere Kate-
gorien sind: ,ohne Homeoffice® (Referenzkategorie [=0]) und ,Homeoffice nicht
vertraglich vereinbart® (=2). Die zweite Variable bezieht sich auf die Anrechnung
von Arbeitszeiten im Homeoffice (H3b). Dabei wurden die Beschiftigten gefragt, in

10 Grundsitzlich gibt es bei der Bestimmung der Cut-Off-Points in der Forschung zu sucht-
haftem Arbeiten unterschiedliche Strategien. Mit Blick auf die DUWAS fiihren etwa Schau-
feli/Shimazu/Taris (2009) einen Mediansplit auf den beiden Dimensionen des exzessiven
und zwanghaften Arbeitens durch. Eine deutsche Studie (Zok/Jachrling 2013), die ebenfalls
auf die DUWAS als Messinstrument zuriickgreift und reprisentativ angelegt ist, setzt den
Grenzwert auf der genutzten Ser-Skala bei dem Wert 3. Wir haben uns fiir den vorliegenden
Fall bewusst dazu entschlossen, die Grenze fiir die Dichotomisierung bei 3,5 zu setzen, da
hier eine eindeutigere zustimmende Tendenz auf der Skala vorliegt. Der Anteil der suchthaft
Arbeitenden belduft sich mit diesem Vorgehen in unserem Falle (gewichtet) auf rund 9,5
Prozent (Tab. Al).

11 Die detaillierte Operationalisierung ergibt sich auch aus der Filterfithrung in der ETB 2018.
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welchem Umfang sie die Stunden, die sie von zu Hause aus arbeiten, anrechnen
kénnen. Die neu gebildete Variable hat die vier Ausprigungen ,,ohne Homeoffice*
(Referenzkategorie [=0]), ,vollstindig angerechnet® (=1), ,teilweise angerechnet®
(=2) und ,gar nicht angerechnet (=3). Die Beschiftigten, die angegeben haben,
immer von zu Hause aus zu arbeiten, wurden nicht nach der Anrechnung ihrer
Arbeitszeiten aus dem Homeoffice gefragt. Fiir diese wird davon ausgegangen, dass
die Arbeitszeiten im Homeoffice als einziger Arbeitsort erfasst werden und damit
vollstindig angerechnet werden kénnen.

4.3 Statistische Methoden und Analysestrategie

Die Ergebnisse werden zunichst mit Hilfe von einfachen uni- und bivariaten
gewichteten Statistiken beschrieben (Tab. Al und A2 im Anhang). Der Gewich-
tungsfaktor passt die Kennwerte an die Verteilung in der Grundgesamtheit an.
Die Hypothesen der Studie werden schliefSlich mit Hilfe ungewichteter multivaria-
ter Regressionsanalysen iiberpriift. Aufgrund der dichotomen abhingigen Variable
suchthafies Arbeiten (ja/nein) schitzen wir binir-logistische Regressionen. Um die
Effekegroflen zwischen verschiedenen Modellen sinnvoll vergleichen und bewerten
zu konnen und um die Interpretation allgemein zu erleichtern, werden durch-
schnittliche marginale Effekte (AME — , Average Marginal Effects) bezichungsweise
bei kategorialen unabhingigen Variablen durchschnittliche diskrete Verinderungen
(ADC — , Average Discrete Changes”) berichtet. Diese geben den durchschnittlichen
Effekt der unabhingigen Variablen auf die Wahrscheinlichkeit, suchthaft zu arbei-
ten, an (siche: Mood 2010; Mize et al. 2019). Allgemeinen Konventionen folgend,
gehen wir von einem signifikanten Effektkoeffizienten aus, wenn die Irrtumswahr-
scheinlichkeit (p-Wert) unter 5 Prozent liegt.

Im Basismodell zur Uberpriifung der Hypothese H1 wird untersucht, ob Beschif-
tigte, die im Homeoffice arbeiten, eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes
Arbeiten aufweisen als Beschiftigte, die nicht im Homeoffice arbeiten. Im Rahmen
der Uberpriifung der Hypothesen H2 (Homeofficeintensitit), H3a (betriebliche
Vereinbarung zum Homeoffice) und H3b (Anrechnung der Arbeitszeit im Homeof-
fice) sind die unabhingigen Variablen zum Homeoffice polytom.

Um den statistischen Zusammenhang zwischen Homeoffice und suchthaftem
Arbeiten in den multivariaten Statistiken bestméglich zu isolieren, nechmen wir
mehrere Kontrollvariablen in die Modelle auf, die sowohl die Selektion ins Homeof-
fice beeinflussen (Brenke 2014; Brenke 2016) wie auch mit suchthaftem Arbeiten
im Zusammenhang stehen (u. a. van Berk et al. 2022). Beriicksichtigt werden
dabei als soziodemografische Merkmale das Geschlecht (weiblich=1; minnlich=0),
das Alter (in Jahren)!?, der hochste Schulabschluss, hier gemessen iiber hochstens

12 Das Alter steht in einem tendenziell linearen (negativen) Zusammenhang mit dem Auftreten
von suchthaftem Arbeiten (bivariate Statistik Anhang Tab. A2), sodass Alter hier nicht
kategorisiert oder zusitzlich als quadratischer Term ins Modell aufgenommen wird.
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Hauptschulabschluss bzw. vergleichbare Abschliisse (=2), mittlere Reife bzw. Real-
schulabschluss (=1) oder (Fach-)Abitur (=Referenzkategorie [0]) sowie der Familien-
status, operationalisiert iiber die Kombination aus dem Vorhandensein von
Kind(ern) unter 18 Jahren und Partner*in im Haushalt (Referenzkategorie: mit
Kind(ern) und Partner*in [=0]). Kontrolliert wird ferner, ob es sich beziiglich der
tatsdchlichen Wochenarbeitszeit um eine Teilzeittdtigkeit (<35h) (=1) handelt
(Referenzkategorie: Vollzeit >=35h [=0]). Das Anforderungsniveau der ausgeiibten
Titigkeit wird anhand der Klassifikation der Berufe von 2010 bestimmet und
umfasst die vier Kategorien Helfer- und Anlerntitigkeiten (=3), fachlich ausgerich-
tete Titigkeiten (=2), komplexe Spezialistentitigkeiten (=1) sowie hoch komplexe
Titigkeiten (=Referenzkategorie [0]). Abgebildet wird zudem, ob die Beschiftigten
Fithrungsverantwortung tragen (=1) oder nicht (Referenzkategorie: keine Fithrungs-
verantwortung [=0]). Als Organisationsmerkmal wird die Unternehmensgrofie
anhand der Zahl der Mitarbeitenden berticksichtigt: weniger als 10 Mitarbeitende
(=3); 10 bis 49 Mitarbeitende (=2); 50 bis 249 Mitarbeitende (=1); 250 Mitarbei-
tende und mehr (=Referenzkategorie [0]). Zudem wird als Berufsmerkmal der
Anteil der Beschiftigten mit Homeoffice im Beruf (KIdB2010 2-Steller) als Kon-
trollvariable in das Modell aufgenommen, um die heterogenen Zuginge zur Arbeit
ins Homeoffice in verschiedenen Berufen und die Normen zur Arbeit von zu Hause
aus zu berticksichtigen (fiir den Zusammenhang zwischen Berufen und Homeoffice
siche z. B. Mergener 2020). Die Anteile der Arbeitenden im Homeoffice pro Beruf
wurden mit Hilfe der umfangreichen Daten der ETB 2018 (n=18.006) berechnet
und dem hier genutzten Analysedatensatz zugespielt.

Abschlieffend werden aufSerdem Sensitivititsanalysen ausschliefSlich fiir die Beschif-
tigten, die im Homeoffice arbeiten, durchgefiihrt. Dies ermdéglicht die simultane
Schitzung der Zusammenhinge von Homeofficeintensitit, vertraglicher Vereinba-
rung zum Homeoffice und Anrechnung von Arbeitszeiten im Homeoffice mit
suchthaftem Arbeiten in einem Regressionsmodell.

5 Empirische Befunde
5.1 Homeoffice und die Wahrscheinlichkeit flir suchthaftes Arbeiten

Der geschitzte Anteil der suchthaft Arbeitenden liegt unter den Beschiftigten insge-
samt bei rund 9,5 Prozent — ungefihr jede*r zehnte Beschiftigte in Deutschland
arbeitet demnach suchthaft (Tab. A1, gewichtete Werte).!3 Etwas mehr als ein Drit-
tel (35,8 %) der Befragten verrichtet Erwerbsarbeit (auch) im Homeoffice.

13 Einfache deskriptive Auswertungen auf Basis der hier genutzten Daten zeigen ferner, dass
suchthaftes Arbeiten fiir Deutschland in einem deutlichen Zusammenhang mit Gesundheit,
konkret verschiedenen psychovegetativen Beschwerden steht (vermehrt Schlafstorungen, Nie-
dergeschlagenheit etc., Anhang Tab. A3), was die Relevanz des genutzten Konstruktes unter-
streicht.
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Die bivariate Statistik (Tab. A2, gewichtete Werte) zeigt, dass der geschitzte Anteil
der suchthaft Arbeitenden unter Beschiftigten mit Homeoffice grofer ist als unter
den Beschiftigten, die nicht im Homeoffice arbeiten (11,4 % vs. 8,4 %). Das statis-
tische Risiko fiir suchthaftes Arbeiten ist damit fiir Beschiftigte mit Homeoffice
etwa 1,3-fach so hoch wie fiir Beschiftigte ohne Homeofficeaktivitit.

Die Ergebnisse der multivariaten Analysen sind in Abbildung 1 und Tabelle A4
dargestellt. In dem Basismodell (M1) zur Uberpriifung der Hypothese H1 zeigt sich
ein statistisch signifikanter positiver Effektkoeffizient von Homeoffice auf suchthaf-
tes Arbeiten. Unter Beriicksichtigung der Kontrollvariablen liegt die Wahrschein-
lichkeit suchthaften Arbeitens bei Beschiftigten mit Homeoffice durchschnittlich
um 2,5 Prozentpunkee hoher als bei Personen, die nicht im Homeoffice arbeiten.
Hypothese H1 kann damit als bestdtigt betrachtet werden. Vier der Kontrollvaria-
blen weisen neben der unabhingigen Variable Homeoffice statistisch signifikante
Effektkoeffizienten auf. So zeigt sich, dass Frauen durchschnicdich eine um 2,4
Prozentpunkte hohere Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten aufweisen als

Abbildung 1: Unterschiede in der Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten —

Beschéftigte mit und ohne Homeoffice (logistische Regressionsanalyse)

M1 Basismodell Homeoffice
mit Homeoffice ——

M2 Homeofficeintensitat

immer —_—

haufig ——
manchmal —

selten ——

M3a Homeoffice
vertraglich vereinbart

ja ——
nein ——

M3b Anrechnung von
Homeofficearbeitszeiten

vollsténdig -——
teilweise —_————
gar nicht —
-0,15 -0,10 -0,05 0,00 0,05 0,10 0,15

Average Discrete Changes (ADC)

Anmerkung: Die Ergebnisse basieren auf den Regressionen aus Tabelle A4. Positive Werte der
durchschnittlichen diskreten Verdnderungen (ADC) stehen fiir eine durchschnittlich héhere Wahr-
scheinlichkeit suchthaft zu arbeiten als die Referenzgruppe (jeweils Beschaftigte ohne Homeof-
fice), negative Werte fiir eine geringere Wahrscheinlichkeit. Abgebildet sind zudem die 95 %-Konfi-
denzintervalle der ADC; n=6.069.

Quelle: BIBB-Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstatigkeit und BIBB/
BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.
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Minner; Beschiftigte in Kleinstbetrieben durchschnitdich eine um 3,0 Prozent-
punkte hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen als Beschiftigte in Grof8betrieben,
und Beschiftigte mit Fiihrungsverantwortung eine um 1,9 Prozentpunkte hohere
Wahrscheinlichkeit haben als solche ohne Fiithrungsverantwortung. Im Vergleich zu
Vollzeitbeschiftigten ist die Wahrscheinlichkeit, suchthaft zu arbeiten, zudem bei
Teilzeitbeschiftigten um 3,6 Prozentpunkte geringer.

5.2 Nutzungsintensitat von Homeoffice und die Wahrscheinlichkeit fiir
suchthaftes Arbeiten

Von den Befragten im Homeoffice arbeiten 14,2 Prozent immer, 27,9 Prozent
hiufig, 30,3 Prozent manchmal und 27,6 Prozent selten im Homeoffice (Tab. Al,
gewichtete Werte).

Die Intensitit der Homeoffice-Nutzung steht dabei in einem deutlichen bivariaten
Zusammenhang mit dem Auftreten von suchthaftem Arbeiten (Tab. A2, gewichtete
Werte): Der geschitzte Anteil der suchthaft Arbeitenden unter den Beschiftigten,
die selten im Homeoffice arbeiten, liegt bei 8 Prozent, bei Beschiftigten, die
manchmal im Homeoffice arbeiten bei 11,2 Prozent, bei denen, die hiufig im
Homeoffice arbeiten bei 13,4 Prozent und unter denjenigen, die immer im Home-
office arbeiten bei 14,7 Prozent.

Die Befunde bleiben auch im multivariaten Modell M2 unter Einbezug der Kon-
trollvariablen insgesamt stabil: Vergleicht man Beschiftigte, die immer im Homeof-
fice arbeiten mit denen, die nicht im Homeoffice arbeiten, findet sich ein statistisch
signifikanter Unterschied von durchschnittlich 7,8 Prozentpunkten in der Wahr-
scheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten wie Abbildung 1 bzw. Tabelle A4 (jeweils
M2) verdeutlichen. Hypothese H2 findet durch diese empirischen Ergebnisse
Bestitigung. Hinsichtlich der Kontrollvariablen tritt ein geringer, aber signifikanter
zusitzlicher Alterseffekt auf. Die Wahrscheinlichkeit suchthaft zu arbeiten ist mit
héherem Alter der Beschiftigten tendenziell geringer.

5.3 Regulierung von Homeoffice und die Wahrscheinlichkeit fur
suchthaftes Arbeiten

Rund 42,1 Prozent der Befragten, die im Homeoffice arbeiten, geben an, dass bei
ihnen eine vertragliche Vereinbarung zum Homeoffice besteht (Tab. Al, gewichtete
Werte). Bei 57,9 Prozent der Beschiftigten mit Homeoffice gibt es hingegen keine
vertragliche Vereinbarung zur Arbeit von zu Hause aus. Hinsichtlich des Auftretens
von suchthaftem Arbeiten zeigt sich zwischen beiden Gruppen ein deutlicher
Unterschied (Tab. A2, gewichtete Werte). Die Privalenz suchthaft Arbeitender liegt
bei Beschiftigten mit vertraglich vereinbartem Homeoffice bei 8,7 Prozent und
unterscheidet sich damit kaum von den Beschiftigten ohne Homeoffice (8,4 %).
Anders bei den Beschiftigten, die von zu Hause aus arbeiten, aber keine vertragliche
Vereinbarung zum Homeoffice abgeschlossen haben. Bei dieser Gruppe liegt die
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Privalenz suchthaft zu arbeiten bei 13,4 Prozent. Das Risiko, suchthaft zu arbeiten,
ist damit bivariat fiir Beschiftigte ohne vertragliche Vereinbarung mit Homeoffice
1,5-fach so hoch wie fiir Beschiftigte, die nicht im Homeoffice arbeiten.

Ein statistisch signifikanter Unterschied in der Privalenz suchthaften Arbeitens
zeigt sich im multivariaten Modell M3a, in dem die unterschiedlichen Kontroll-
variablen beriicksichtigt werden, sodass Hypothese H3a als bestitigt gelten kann
(Abb. 1 bzw. Tab. A4). So liegt die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten bei
Beschiftigten ohne vertragliche Vereinbarung zum Homeoffice durchschnittich um
4,1 Prozentpunkte hoher als bei Beschiftigten, die nicht im Homeoffice arbeiten.
Modell 3a zeigt zudem, dass sich die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten
bei Beschiftigten mit vertraglicher Vereinbarung zum Homeoffice niche signifikant
von Beschiftigten ohne Homeoffice unterscheidet. Die Effekegrofien der Kontroll-
variablen unterscheiden sich nicht merklich von Basismodell M1, einzig ist der
Effektkoeffizient der Betriebsgrof3e statistisch nicht mehr signifikant.

Ein weiterer Unterschied in der betrieblichen Regulierung von Homeoffice besteht
in den Moglichkeiten der Anrechnung von Arbeirszeit, die im Homeoffice verrichtet
wird. 72,5 Prozent und damit die deutliche Mehrheit der Beschiftigten konnen ihre
Arbeitszeit vollstindig anrechnen und 7,1 Prozent teilweise (Tab. Al, gewichtete
Werte). 20,4 Prozent und damit rund jede*r Fiinfte hat diese Moglichkeit der
Anrechnung nicht.

Die Moglichkeit der Anrechnung von Arbeitszeit aus dem Homeoffice steht dabei
in einem klaren Zusammenhang mit suchthaftem Arbeiten (Tab. A2, gewichtete
Werte). Von denjenigen, die ihre Arbeitszeiten vollstindig anrechnen konnen,
arbeiten 10 Prozent suchthaft. Bei Beschiftigten mit teilweiser Anrechnungsmég-
lichkeit liegt der entsprechende Wert bei 12,9 Prozent und bei denjenigen, die
keine Anrechnungsmaglichkeit haben, sogar bei 16 Prozent. Damit ist das Risiko
fur suchthaftes Arbeiten in der Gruppe der Beschiftigten mit Homeoffice und
ohne Anrechnungsmoglichkeit der Arbeitszeiten im Vergleich zur Gruppe ohne
Homeoffice 1,9-fach so hoch.

Die Ergebnisse der multivariaten Statistik inklusive der Kontrollvariablen (Abb.
1 bzw. M3b in Tab. A4) zeigen deutlich, dass gerade die fehlende Moglichkeit,
Arbeitszeit aus dem Homeoffice anrechnen zu koénnen, mit einer signifikant erhoh-
ten Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten einhergeht, wodurch Hypothese 3b
bestitigt werden kann. So liegt die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten bei
Personen ohne jegliche Anrechnungsméglichkeit durchschnittlich um 5,4 Prozent-
punkte hoher als bei Personen, die nicht im Homeoffice arbeiten.

In den bis hier gezeigten Modellen wurden die Effektkoeffizienten der Intensitit
von Homeoffice, dem Bestehen von vertraglichen Vereinbarungen sowie die Mog-
lichkeit der Anrechnung von Arbeitszeiten im Homeoffice jeweils einzeln (unter
Kontrolle weiterer Variablen) geschitzt. Um zusitzlich zu beriicksichtigen, dass
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diese Aspekte des Homeoffice auch miteinander zusammenhingen kénnen und um
Scheinkorrelationen zu vermeiden, wurden weitere Modelle nur fiir die Beschif-
tigten im Homeoffice berechnet (Tab. A5). Es wird deutlich, dass eine erhohte
Homeofficeintensitit auch in diesen Modellspezifikationen mit einer héheren
Wahrscheinlichkeit, suchthaft zu arbeiten, verbunden ist, wihrend eine vertragliche
Vereinbarung zum Homeoffice sowie die Moglichkeit, die Arbeitszeiten im Home-
office anzurechnen, mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit suchthaften Arbeitens
cinhergehen.

6 Diskussion

Die statistischen Analysen deuten auf eine Bestitigung der Hypothese hin, dass
suchthaftes Arbeiten in Deutschland unter den Beschiftigten im Homeoffice stir-
ker verbreitet ist als unter Beschiftigten, die nicht im Homeoffice arbeiten. Der
Effektkoeffizient des Homeoffice ist auch im multivariaten Modell statistisch signi-
fikant. Die Ergebnisse stehen damit auch im Einklang mit Befunden aus der
qualitativen Forschung, die Homeoffice mit suchthaftem Arbeiten in Verbindung
bringt (Ammons/Markham 2004).

Vor dem Hintergrund, dass die Homeofficeintensitit und die Regulierung von
Homeoffice erheblich zwischen Beschiftigten variieren (z. B. Mergener/Fank 2021),
zeigen die empirischen Befunde dieser Studie, dass die Wahrscheinlichkeit, sucht-
haft zu arbeiten bei Beschiftigten, die immer im Homeoffice arbeiten, deutlich
héher ist als etwa bei Beschiftigten, die manchmal, selten oder nie im Homeoffice
arbeiten. Die permanente riumliche Entgrenzung stellt vermutlich eine forderliche
Rahmenbedingung fiir exzessives und zwanghaftes Arbeiten dar.

Mit Blick auf die betriebliche Regulierung von Homeoffice konnte erstens festge-
stellt werden, dass Beschiftigte, die eine vertragliche Vereinbarung zum Homeof-
fice mit dem Betrieb abgeschlossen haben, eine deutlich geringere Wahrscheinlich-
keit suchthaften Arbeitens aufweisen, als solche ohne vertragliche Vereinbarung.
Vertragliche Vereinbarungen in Form von Dienst- oder Betriebsvereinbarungen,
Regelungsabsprachen oder Nebenabreden zum Homeoffice beinhalten zum Beispiel
hiufig einen maximalen zeitlichen Umfang der Arbeit auflerhalb des Betriebs und
ermdglichen fiir Beschiftigte damit klarere Grenzziehungen zwischen Erwerbsarbeit
und Privatleben (Bellmann/Hiibler 2021). Solche regulativen Begrenzungen kénn-
ten durchaus exzessives Arbeiten (z. B. bis spdt abends arbeiten), aber auch zwang-
haftes Arbeiten (wie z. B. ein schlechtes Gewissen zu haben, nicht zu arbeiten)
hemmen. Zweitens zeigen die Analysen, dass die Moglichkeit der Anrechnung von
Arbeitszeit im Homeoffice einen Faktor darstellt, der mit einer geringeren Wahr-
scheinlichkeit suchthaften Arbeitens im Zusammenhang steht. Gerade bei Beschif-
tigten, die keinerlei Anrechnungsméglichkeit haben — dies trifft auf immerhin rund
jede*n Finfte*n der Befragten zu — fillt suchthaftes Arbeiten vergleichsweise hoch
aus.
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Im Folgenden soll auf einige Limitationen der Studie hingewiesen werden. In die
multivariaten Analysemodelle wurden eine Reihe von Kontrollvariablen aufgenom-
men, die sowohl die Selektion ins Homeoffice beeinflussen (Brenke 2014; Brenke
2016) als auch mit suchthaftem Arbeiten in Verbindung stehen (u. a. van Berk
et al. 2022). Neben soziodemografischen Merkmalen (Geschlecht, Alter, Bildung,
Familienstand) sind dies auch Spezifika der ausgeiibten Tétigkeit (z. B. Arbeitszei-
ten, Anforderungsniveau) oder der Organisation (Betriebsgrofle). Obgleich durch
diese Analysestrategic versucht wurde, den statistischen Effekt von Homeoffice auf
suchthaftes Arbeiten bestmoglich zu isolieren, konnen weitere Konfundierungen
(unbeobachtete Heterogenitit) nicht ausgeschlossen werden. Ebenso besteht die
theoretische Moglichkeit umgekehrter Kausalitit, wenn suchthaft Arbeitende ver-
starkt das (unregulierte) Homeoffice aufsuchen. Im Prinzip sind beide kausalen
Richtungen denkbar und kénnten in der Realitdt auch beiderseits auftreten. Theo-
retisch erscheint es uns durchaus plausibel, dass Homeoffice suchthaftes Arbeiten
begiinstigt. Die Gegebenheiten der unregulierten Arbeit zu Hause — vereinfachte
Maglichkeiten zu jeder Zeit und tibermiflig lange zu arbeiten, das Gefiihl per-
manenter Erreichbarkeit, weniger Anhaltspunkte fiir angemessene Arbeitszeit auf-
grund mangelnden direkten Kontakts mit Kolleg*innen sowie der Fokus auf die
Erledigung von Arbeitszielen anstelle von Arbeitszeitkontrolle durch Vorgesetzte
— konnen exzessives und zwanghaftes Arbeiten férdern. Zudem konnen suchthaft
Arbeitende das Homeoffice aufgrund betrieblicher Bestimmungen nicht immer
frei wihlen, sodass der Selbstselektion hier auch Grenzen gesetzt sind. Besonders
interessant erscheint in diesem Zusammenhang auch die geringere Wahrscheinlich-
keit im Homeoffice suchthaft zu arbeiten, wenn die Arbeit zu Hause reguliert ist.
Ein Teil der Ausgestaltung von Homeoffice, wie etwa die Moglichkeit Stunden
anzurechnen, Vereinbarungen abzuschliefen oder die Haufigkeit im Homeoffice zu
arbeiten, unterliegt hiufig Entscheidungsprozessen auf Betriebsebene und ist damit
in diesem Sinne zu einem Teil als exogen zu betrachten.

Schlie8lich soll das hier genutzte theoretische Konstrukt des suchthaften Arbeitens
diskutiert werden. Bis heute wird suchthaftes Arbeiten als Maf$ fiir Beschiftigungs-
und Lebensqualitit in der Soziologie kaum eingesetzt (anders als zum Beispiel
Lohne und Befristungen). Dies ist insofern unbefriedigend, da suchthaftes Arbeiten
vielschichtige Konsequenzen fiir die individuelle Lebensfithrung, das Wohlbefinden
und die Gesundheit hat, aber auch signifikante Andere (Familie, Freund*innen,
Kolleg*innen) mafigeblich beeinflussen kann (Clark et al. 2016). In der wissen-
schaftlichen Literatur finden sich sehr unterschiedliche Ansitze, um suchthaftes
Arbeiten empirisch zu erfassen (vgl. 3.1). Die international verbreitete Terminologie
der ,Arbeitssucht® (,work addiction”) haben wir im vorliegenden Beitrag nicht
ibernommen bzw. sprechen von ,suchthaftem Arbeiten®, denn: Erstens soll damit
eine Pathologisierung vermieden werden; Arbeitssucht ist kein offiziell anerkanntes
Krankheitsbild. Zweitens sind gesundheitliche Beschwerden nicht Teil der Skala
— auch wenn das Konstrukt des suchthaften Arbeitens klar mit gesundheitlichen
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Beschwerden statistisch korreliert. Auffallend ist ferner, dass international etablierte
Skalen, wie auch die in diesem Beitrag genutzte DUWAS in der Person liegende,
aber vor allem auch externe Griinde fiir suchthaftes Arbeiten (z. B. hoher Termin-
und Leistungsdruck im Betrieb) nicht direke erfassen. Dies hat unserer Meinung
nach Vor- als auch Nachteile. Der Nachteil ist gewiss, dass die Skalen aufgrund
ihrer Individualzentrierung keine ,sozialen® Skalen darstellen, die etwa Aspekee der
Arbeitsumgebung, Werte oder Normen direke beinhalten. Ein Vorteil ist dagegen,
dass die isolierte Messung von beispielsweise exzessivem und zwanghaftem Arbeiten
— als Bestandteile suchthaften Arbeitens — Forschenden Flexibilitdt gibt. Forschende
haben damit die Méglichkeit, spezifische Ursachen suchthaften Arbeitens je nach
Untersuchungsinteresse und Datenlage gezielt zu untersuchen. So wurden in dieser
Studie etwa mogliche Ursachen suchthaften Arbeitens aus dem Bereich des Home-
office und dessen Regulierung adressiert.

7 Fazit und Ausblick

Homeoffice hat in Deutschland iiber die letzten Jahrzehnte immer mehr an Bedeu-
tung gewonnen — mit der Ausbreitung des Corona-Virus ist die Arbeit von zu
Hause mit Hilfe von IKT fiir viele zu einer neuen Normalitit geworden (Alipour
etal. 2021; Tedone 2022). Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach positi-
ven, aber auch méglichen negativen Auswirkungen des Homeoffice auf die Arbeits-
und Lebensqualitit der Beschiftigten. Wihrend es zu diesem Thema allgemein
bereits eine Vielzahl von Studien gibt (z. B. Johnson et al. 2020; Lott 2020), wurde
ein moglicher Zusammenhang zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten auf
Basis eines umfangreichen quantitativen Datensatzes bis dato nicht fiir Deutschland
untersucht. Ziel unserer Studie war es daher, diese Forschungsliicke zu schliefen.

Als erste Forschungsfrage galt es zu beantworten, ob Beschiftigte im Homeoffice
iberhaupt eine hohere Wahrscheinlichkeit suchthaften Arbeitens aufweisen als
Beschiftigte, die nicht im Homeoffice arbeiten. Die Analysen machen deutlich,
dass dies fiir Beschiftigte in Deutschland durchaus zutrifft. Als zweite Forschungs-
frage sollte beantwortet werden, inwiefern die Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes
Arbeiten mit der Intensitit des Homeoffice sowie der Regulierung von Homeoffice
zusammenhingt. Es konnte diesbeziiglich gezeigt werden, dass die Wahrscheinlich-
keit fiir suchthaftes Arbeiten unter den Beschiftigten mit steigender Intensitic der
Arbeit zu Hause tendenziell hoher ausfille. Dariiber hinaus arbeiten Beschiftigte
durchschnitdich mit geringerer Wahrscheinlichkeit suchthaft, wenn sie eine vertrag-
liche Vereinbarung zum Homeoffice abgeschlossen haben und tiber die Méglichkeit
der Anrechnung von Arbeitszeit im Homeoffice verfiigen.

Aus den Ergebnissen lassen sich mehrere mégliche Implikationen ableiten. Auch
wenn Fragen zur Kausalitit mit den vorliegenden Daten und Analysen nicht end-
giiltig geklarc werden konnen, spricht aus theoretischer Sicht einiges dafiir, dass
Homeoffice die Moglichkeit, suchthaft zu arbeiten, klar begiinstigt (Diskussion in
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Abschn. 6.). Eine Begrenzung der Intensitit der Homeofficeaktivitdten kann aus
dieser Perspektive zumindest fiir manche Beschiftigte (aber auch fiir Betriebe) sinn-
voll sein. Abseits der Thematik suchthaften Arbeitens kénnte das alternierende
Arbeiten Homeoffice/Betrieb die Vorteile des Homeoffice zur Geltung bringen
(z. B. zeidiche Flexibilitit), ohne gravierende Nachteile zur Folge zu haben (z. B.
mangelnde Kommunikation und Unterstiiczung in Bezug auf Kolleg*innen und
Vorgesetzte). Vertragliche Vereinbarungen in Form von Dienst- oder Betriebsverein-
barungen, Regelungsabsprachen oder Nebenabreden diirften fiir einige Beschiftigte
im Homeoffice von Nutzen sein, wenn es um das Eindimmen des individuellen
Risikos suchthaften Arbeitens geht. Vertragliche Vereinbarungen, die etwa cine
maximale Dauer der Arbeit aufderhalb des Betriebs beinhalten, konnen individuelle
Grenzzichungen zwischen der Sphire der Erwerbsarbeit und des Privatlebens unter-
stiitzen (zum Thema Boundary Management im Homeoffice siche auch Kossek et
al. 2006; Allen et al. 2021). Dariiber hinaus koénnen betriebliche Vereinbarungen
zum Homeoffice insgesamt auch mehr Klarheit zu konkreten Zielen der Arbeit zu
Hause schaffen und auflerdem mit einer Verpflichtung des Betriebs einhergehen,
eine funktionierende Ausstattung des Heimarbeitsplatzes sicherzustellen. Letzteres
kann effizientere Arbeitsabliufe unterstiitzen, Mehrarbeit und technische Stérungen
und Hiirden vermindern, die ansonsten ebenfalls dem mentalen ,,Abschalten® von
der Arbeit entgegenstehen. Da unter den Beschiftigten im Homeoffice mehr als die
Hiilfte angab, keine vertragliche Vereinbarung abgeschlossen zu haben, besteht unter
den oben dargelegten Primissen an dieser Stelle aus betriebspolitischer Sicht erheb-
licher Nachholbedarf. Die Moglichkeit der Arbeitszeitanrechnung und eine damit
verbundene systematische Arbeitszeiterfassung konnen das Bewusstsein fiir die
geleisteten Arbeitszeiten im Homeoffice bei den Beschiftigten stirken und die Ein-
haltung vereinbarter Arbeitszeiten unterstiitzen. Zudem steht die Erfassung von
Arbeitszeiten im Einklang mit einem Urteil des Europdischen Gerichtshofs (EuGH)
aus dem Jahr 2019. Dieses Urteil besagt, dass die Mitgliedstaaten der Europidischen
Union die Arbeitgeber dazu verpflichten miissen, ein funktionierendes System der
Zeiterfassung zu etablieren (Ulber 2020). Ein aktuelleres Urteil des Bundesarbeits-
gerichts (2022) unterstiiczt den Ansatz der Arbeitszeiterfassung.

Fir die zukiinftige Forschung bietet die Studie mehrere Ankniipfungspunkee. Erstens
wire eine noch stirker auf Kausalitdt gerichtete Perspektive vielversprechend. Ziel-
fithrend ist in diesem Kontext insbesondere die Nutzung lingsschnittlicher Daten,
die sowohl Homeoffice-Variablen als auch ein etabliertes Messinstrument fiir
suchthaftes Arbeiten enthalten. Unseres Wissens nach existieren solche Daten bis
heute nicht. Zweitens erscheinen uns multimethodische Ansitze und zu Umfragen
komplementire Forschungsmethoden fiir die weitere Forschung sinnvoll (Metho-
den-Triangulation). Zu denken wire in diesem Zusammenhang etwa an betriebli-
che Interventionsstudien, durch die vermieden werden kann, dass Befragungsper-
sonen sowohl Aussagen zur unabhingigen wie auch abhingigen Variable treffen
(Gefahr des ,,common-method bias“). Um mehr tiber die konkreten Mechanismen
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hinter dem Zusammenhang zwischen Homeoffice und suchthaftem Arbeiten in
Erfahrung zu bringen, konnten aus quantitativ-empirischer Perspektive weitere
Mediatoranalysen zielfiihrend sein. Fiir ein umfassenderes Verstindnis scheinen
jedoch insbesondere erginzende qualitative Erhebungen zentral. Drittens sollte die
zukiinftige Forschung zum Thema Homeoffice und suchthaftes Arbeiten eine ver-
tiefende Untersuchung unterschiedlicher sozialer Gruppen vornehmen. So weisen
die Kontrollvariablen in unseren Modellen bereits auf unterschiedliche Wahrschein-
lichkeiten suchthaften Arbeitens nach Geschlecht, Betriebsgrofie oder Stellung im
Betrieb hin. Eine offene Frage ist dabei, inwieweit es hier Interaktionseffekte mit
der Arbeit im Homeoffice gibt, also inwieweit etwa Minner und Frauen im Home-
office unterschiedlich stark dazu neigen, suchthaft zu arbeiten. Viertens sind fiir
Deutschland viele weitere Fragen zu suchthaftem Arbeiten auch jenseits der Home-
office-Thematik nicht hinreichend beantwortet. Eingehender untersucht werden
konnte in diesem Zusammenhang, inwiefern suchthaftes Arbeiten in Deutschland
durch bestimmte Aspekte der Person (z. B. Personlichkeitsmerkmale) oder der
Arbeitsumgebung (z. B. hoher Termin- und Leistungsdruck, mangelnde Personal-
bemessung) zu Stande kommt. Ebenso diirften sowohl fiir Arbeitnehmer*innen
als auch fiir Betriebe in Deutschland die Folgen von suchthaftem Arbeiten von
groflem Interesse sein: In welchem Mafle beeintrichtigt suchthaftes Arbeiten die
Gesundheit, Leistungsfihigkeit und Work-Life-Balance?
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Anhang
Tabelle A1: Deskriptive Statistik der abhdngigen Variable und unabhdngigen Variablen
n
Anteil in % Anteil in % unge-
Variable Auspragung gewichtet ungewichtet  wichtet
Suchthaftes Arbeiten nicht suchthaft 90,52 90,77 5.509
suchthaft 9,48 9,23 560
Homeoffice ohne Homeoffice 64,20 56,63 3.437
mit Homeoffice 35,80 43,37 2.632
Homeoffice vertraglich ohne Homeoffice 64,20 56,63 3.437
vereinbart* vertraglich vereinbart 15,06 (42,08) 18,34 (42,29) 1.113
nicht vertr. vereinbart 20,73 (57,92) 25,03 (57,71) 1.519
Homeofficeanrechnung* ohne Homeoffice 64,20 56,63 3.437
vollstindig 25,94 (72,46) 31,83 (73,4) 1.932
teilweise 2,55 (7,13) 3,06 (7,07) 186
gar nicht 7,31 (20,41) 8,47 (19,53) 514
Homeofficeintensitat* ohne Homeoffice 64,20 56,63 3.437
immer 5,07 (14,17) 7,25 (16,72) 440
haufig 9,99 (27,92) 12,44 (28,69) 755
manchmal 10,84 (30,28) 12,62 (29,10) 766
selten 9,89 (27,64) 11,06 (25,49) 671
Geschlecht mannlich 53,80 49,93 3.030
weiblich 46,20 50,07 3.039
Alterskohorte 15-25 4,03 2,67 162
26-35 20,81 16,00 971
36-45 24,16 20,09 1.219
46-55 32,70 34,29 2.081
56—-65 18,29 26,96 1.636
Familienstatus rr;l]titP:ir:S(e;:rl‘r;; 3265 29,07 1.764
rg:npeaz:‘zr(;; 36,70 39,58 2.402
hemhenam as o
ohne Partner*in; 26,48 27.22 1.652

ohne Kind(er)
Hochster Schulabschluss Fachabitur, Abitur 42,46 59,28 3.598
Realschulabschluss,

Mittlere Reife 35,79 30,33 1.841

Hauptschulabschluss 21,75 10,38 630

Betriebsgrole grolle >=250 37,91 38,97 2.365
mittlere <250 27,90 28,49 1.729
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n
Anteil in % Anteil in % unge-
Variable Auspragung gewichtet ungewichtet  wichtet
kleine <50 24,11 23,15 1.405
kleinste <10 10,08 9,39 570
Fiihrungsverantwortung nein 69,58 68,58 4.162
ja 30,42 31,42 1.907
Anforderungsniveau hoc"h Akor‘erIexe 24,99 3332 2022
Tatigkeiten
komplexe Spezialis- 19,85 21,57 1.309
tentatigkeiten
fachllch fa\usg.erlchtete 50,96 42,45 2576
Tatigkeiten
Helfer- und
Anlerntatigkeiten 4,20 2,67 162
Tatsachliche Vollzeit >=35h 77,05 75,83 4.602
Wochenarbeitszeit Teilzeit <35h 22,95 24,17 1.467
Gesamt 100,00 100,00 6.069

Anmerkung: * Die Prozentwerte in Klammern beziehen sich ausschlieflich auf die Erwerbstatigen

im Homeoffice.

Quelle: BIBB-Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstatigkeit“ und BIBB/
BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.

Tabelle A2: Bivariate Statistik: Anteile der suchthaft Arbeitenden nach unabhangigen Varia-

blen und Kontrollvariablen

Suchthaft Suchthaft

Arbeitende in Arbeitende
% in%

Variable Auspragung gewichtet ungewichtet

Homeoffice ohne Homeoffice 8,40 8,26
mit Homeoffice 11,42 10,49
Homeoffice vertraglich ohne Homeoffice 8,40 8,26
vereinbart vertraglich vereinbart 8,73 8,00
nicht vertr. Vereinbart 13,37 12,31
Homeofficeanrechnung ohne Homeoffice 8,40 8,26
Vollstandig 9,98 9,27
Teilweise 12,91 12,90
gar nicht 16,01 14,20
Homeofficeintensitat ohne Homeoffice 8,40 8,26
Immer 14,65 14,09
Haufig 13,40 11,39
Manchmal 11,22 10,70
Selten 7,98 6,86
Geschlecht Mannlich 8,38 8,68
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Suchthaft Suchthaft

Arbeitende in Arbeitende
% in %

Variable Auspragung gewichtet ungewichtet
Weiblich 10,76 9,77
Alterskohorte 15-25 11,37 9,26
26-35 11,02 10,71
36—45 10,32 9,60
46-55 8,16 8,02
56-65 8,57 9,60
Familienstatus mit Partner*in; mit Kind(ern) 9,55 8,96
mit Partner*in; ohne Kind(er) 9,92 9,49
ohne Partner*in; mit Kind(ern) 15,14 12,75
ohne Partner*in; ohne Kind(er) 7,91 8,60
Hochster Schulabschluss Fachabitur, Abitur 9,30 9,14
Realschulabschluss, Mittlere Reife 9,14 9,23
Hauptschulabschluss 10,41 9,68
Betriebsgrole groRe >=250 8,10 8,50
mittlere <250 9,08 9,43
kleine <50 10,29 9,47
kleinste <10 13,84 11,05
Fiihrungsverantwortung Nein 8,60 8,43
Ja 11,50 10,96
Anforderungsniveau hoch komplexe Tatigkeiten 10,25 9,74
komplexe Spezialistentatigkeiten 9,54 9,17
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 9,03 8,85
Helfer- und Anlerntatigkeiten 10,05 9,26
Tatsachliche Vollzeit >=35h 9,80 9,91
Wochenarbeitszeit Teilzeit <35h 8,42 7,09
Suchthaft Arbeitende Gesamt 9,47 8,40

Anmerkung: n=6.069.
Quelle: BIBB-Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstatigkeit und BIBB/
BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.

Tabelle A3: Suchthaftes Arbeiten und das Auftreten psychovegetativer Beschwerden

Haufiges Auftreten der
Beschwerde in % bei ...
nicht
Beschwerde A:E:iTe:::Jf:n suchthaft
Arbeitenden r (Pearson) n

Nervositat oder Reizbarkeit 49,18 27,60 0,13*** 6.059
Niedergeschlagenheit 41,98 18,65 0,17*** 6.060
Allgemeine Miidigkeit 69,36 49,14 0,12*** 6.060
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Haufiges Auftreten der
Beschwerde in % bei ...
nicht
Beschwerde A:;:;‘;:Zfzn suchthaft
Arbeitenden r (Pearson) n

Schlafstérungen 47,69 30,01 0,12*** 6.061
Kopfschmerzen 47,67 35,75 0,07*** 6.065
Magen- oder Verdauungs- 27,30 15,00 0,10*** 6.063
beschwerden
Kérperliche Erschopfung 52,85 33,67 0,12*** 6.064
Emotionale Erschépfung 49,79 27,12 0,14*** 6.063

Anmerkung: * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001.
Quelle: BIBB-Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstatigkeit und BIBB/
BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.

Tabelle A4: Unterschiede in der Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten — Beschiftigte
mit und ohne Homeoffice (logistische Regressionsanalyse)

Variable M1 M2 M3a M3b
Homeoffice
(Ref.: ohne Homeoffice [Ho.])
mit Homeoffice 0,025**
(0,009)
Homeofficeintensitat (Ref.: ohne Ho.)
immer 0,078***
(0,021)
haufig 0,042**
(0,015)
manchmal 0,027*
(0,013)
selten -0,010
(0,011)

Homeoffice vertraglich vereinbart
(Ref.: ohne Ho.)

ja 0,002
(0,011)

nein 0,041***
(0,011)

Homeofficeanrechnung
(Ref.: ohne Ho.)

vollstdndig 0,013
(0,010)

teilweise 0,046*
(0,025)

gar nicht 0,054***
(0,016)

Geschlecht (Ref.: mannlich)
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Variable M1 M2 M3a M3b
weiblich 0,024** 0,023** 0,024** 0,024**
(0,008) (0,008) (0,008) (0,008)
Alter in Jahren -0,001 -0,001* -0,001 -0,001
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000)

Familienstatus
(Ref.: mit Partner*in und mit Kind(ern)

mit Partner*in und ohne Kind(er) 0,006 0,007 0,005 0,005
(0,010) (0,009) (0,010) (0,010)
ohne Partner*in und mit Kind(ern) 0,032 0,033 0,029 0,031
(0,022) (0,022) (0,021) (0,021)
ohne Partner*in und ohne Kind(er) -0,005 -0,003 -0,006 -0,006
(0,010) (0,010) (0,010) (0,010)

Hochster allg. Schulabschluss
(Ref.: (Fach-)Abitur)

Realschulabschluss, Mittlere Reife 0,006 0,007 0,005 0,005
(0,009) (0,009) (0,009) (0,009)
Hauptschulabschluss 0,015 0,014 0,013 0,014
(0,015) (0,015) (0,015) (0,015)
BetriebsgrolRe (Ref.: groRe >=250)
mittlere <250 0,010 0,007 0,007 0,009
(0,009) (0,009) (0,009) (0,009)
kleine <50 0,010 0,008 0,007 0,010
(0,010) (0,010) (0,010) (0,010)
kleinste <10 0,030* 0,028* 0,027 0,029*
(0,015) (0,015) (0,015) (0,015)
Fihrungsverantwortung (Ref.: nein)
ja 0,019* 0,019* 0,017* 0,017*
(0,009) (0,009) (0,009) (0,009)
Anforderungsniveau (Ref.: hoch kom-
plexeT.)
komplexe Spezialistentatigkeiten -0,004 -0,001 -0,003 -0,003
(0,011) (0,011) (0,011) (0,011)
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten -0,002 -0,001 -0,002 -0,003
(0,011) (0,011) (0,011) (0,011)
Helfer- und Anlerntatigkeiten 0,007 0,008 0,007 0,007
(0,027) (0,027) (0,027) (0,027)
Anteil von Homeoffice im Beruf -0,021 -0,039 -0,021 -0,015
(KIdB10 2-Steller) (0,020) (0,021) (0,020) (0,020)
Tatsachliche Wochenarbeitszeit
(Ref.: Vollzeit)
Teilzeit (<35h) -0,036™** -0,035*** -0,036*** -0,035***
(0,009) (0,009) (0,009) (0,009)
Nagelkerke’s Pseudo R? 0,018 0,025 0,021 0,020
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Variable M1 M2 M3a M3b
n 6.069 6.069 6.069 6.069

Anmerkung: Ref= Referenzkategorie. * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001 (basierend auf Logit-Koef-
fizienten). Dargestellt sind durchschnittliche marginale Effekte bzw. durchschnittliche diskrete
Veranderungen (AME, ADC), geschatzt mit der Delta-Methode. Standardfehler in Klammern.
Quelle: BIBB-Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstétigkeit“ und BIBB/
BAuA-Erwerbstdtigenbefragung 2018.

Tabelle A5: Unterschiede in der Wahrscheinlichkeit fiir suchthaftes Arbeiten — Beschaftigte
mit Homeoffice (logistische Regressionsanalyse)

M4 M4a M4b M4c
Homeofficeintensitat (Ref.: selten)
manchmal 0.037* 0,039** 0,034* 0,036**
(0,014) (0,014) (0,014) (0,014)
haufig 0,052** 0,060*** 0,051*** 0,057***
(0,015) (0,016) (0,015) (0,015)
immer 0,087*** 0,099*** 0,113*** 0,117***
(0,022) (0,022) (0,025) (0,025)
Homeoffice vertraglich vereinbart (Ref.: nein)
ja -0,048*** -0,038**
(0,012) (0,013)
Homeofficeanrechnung (Ref.: gar nicht)
teilweise -0,014 -0,007
(0,031) (0,029)
vollstandig -0,062*** -0,046**
(0,019) (0,018)
Geschlecht (Ref.: mannlich)
weiblich 0,019 0,018 0,018 0,018
(0,013) (0,013) (0,013) (0,013)
Alter in Jahren -0,001* -0,001* -0,002** -0,002**
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
Familienstatus (Ref.: mit Partner*in und mit Kind(ern))
mit Partner*in und ohne Kind(er) 0,008 0,008 0,007 0,007
(0,015) (0,015) (0,015) (0,015)
ohne Partner*in und mit Kind(ern) 0,009 0,004 0,008 0,004
(0,032) (0,031) (0,032) (0,031)
ohne Partner*in und ohne Kind(er) 0,006 0,005 0,005 0,004
(0,016) (0,016) (0,016) (0,016)
Hochster allg. Schulabschluss (Ref.: (Fach-)Abitur)
Realschulabschluss, Mittlere Reife 0,021 0,021 0,018 0,019
(0,018) (0,018) (0,018) (0,018)
Hauptschulabschluss 0,058 0,050 0,052 0,047
(0,038) (0,037) (0,037) (0,036)

BetriebsgroRe (Ref.: groRe >=250)
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M4 M4a M4b M4c
mittlere <250 0,016 0,007 0,010 0,004
(0,015) (0,015) (0,015) (0,015)
kleine <50 0,004 -0,005 0,000 -0,006
(0,016) (0,016) (0,016) (0,016)
kleinste <10 0,039 0,028 0,033 0,026
(0,025) (0,025) (0,025) (0,025)
Flhrungsverantwortung (Ref.: nein)
ja 0,02 0,016 0,016 0,014
(0,013) (0,013) (0,013) (0,013)
Komplexitat der Tatigkeit (Ref.: hoch komplexe T.)
komplexe Spezialistentatigkeiten -0,008 -0,004 -0,005 -0,002
(0,015) (0,015) (0,015) (0,016)
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten -0,005 -0,004 -0,005 -0,004
(0,018) (0,018) (0,018) (0,018)
Helfer- und Anlerntatigkeiten -0,017 -0,017 -0,015 -0,015
(0,062) (0,062) (0,063) (0,063)
Anteil von Homeoffice im Beruf -0,040 -0,047 -0,036 -0,042
(KIdB10 2-Steller) (0,029) (0,029) (0,029) (0,029)
Tatsachliche Wochenarbeitszeit (Ref.: Vollzeit)
Teilzeit (<35h) -0,038* -0,039* -0,036* -0,037*
(0,015) (0,014) (0,015) (0,015)
Nagelkerke's Pseudo R? 0,034 0,046 0,045 0,052
n 2.632 2.632 2.632 2.632

Anmerkung: Ref=Referenzkategorie. * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001 (basierend auf Logit-Koeffizi-
enten). Dargestellt sind durchschnittliche marginale Effekte bzw. durchschnittliche diskrete Veran-
derungen (AME, ADC), geschatzt mit der Delta-Methode. Standardfehler in Klammern.

Quelle: BIBB-Zusatzbefragung ,Personlichkeitseigenschaften und Erwerbstatigkeit und BIBB/

BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018.
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