Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften Hamburg
Department Gesundheitswissenschaften

Studienort: Hamburg

Zwischen Homeoffice und Biiro: Auswirkungen hybrider

Arbeit auf das Stressempfinden von Berater*innen

Erstbetreuung: Frau Johanna Buchcik

Zweitbetreuung: Frau Claudia Terschiiren

Vorgelegt von: Morsal Poia (-), Hamburg
Anmeldung der Bachelorarbeit: 29.07.2025

Abgabetermin der Bachelorarbeit: 23.09.2025



Abstract

Hintergrund und Zielsetzung:

Die vorliegende Bachelorarbeit untersucht, wie hybride Arbeit das Stressempfinden
von Berater*innen im Beratungssektor beeinflusst. Ausgangspunkt ist die Feststellung,
dass hybride Arbeitsmodelle, verstanden als Kombination von Prisenzarbeit im Biiro
und Homeoffice, seit der COVID-19-Pandemie stark an Bedeutung gewonnen haben.
Wihrend umfassende Befunde zu Stress und zu hybriden Arbeitsformen vorliegen,
fehlt bislang eine direkte Untersuchung ihres Zusammenhangs im Beratungssektor.
Methodik:

Ziel der Arbeit war es daher, anhand einer quantitativen Erhebung bei 58 Berater*in-
nen aus zwei Beratungsunternehmen in Deutschland den Einfluss hybrider Arbeit auf
das Stressempfinden zu analysieren. Zur Datenerhebung wurde ein Online-Fragebo-
gen eingesetzt, aus dessen Variablen Skalen durch eine Faktorenanalyse gebildet und
anschlieBend auf Reliabilitét gepriift wurden. Die statistische Auswertung umfasste
univariate, bivariate und multivariate Verfahren.

Ergebnisse:

Die Ergebnisse zeigen, dass hybride Arbeit das Belastungserleben in relevanter Weise
beeinflusst. Besonders zeitliche und rdumliche Entgrenzung, wie durch Uberstunden,
standige Erreichbarkeit und die Verlagerung beruflicher Anforderungen in die Freizeit,
erwies sich als zentraler Stressfaktor. Die Anzahl der Homeoffice-Tage war mit erh6h-
ter Belastung verbunden, insbesondere bei eingeschrinkten sozialen Kontakten oder
fehlenden Strukturen. Physiologische Stressreaktionen zeigten hingegen keinen signi-
fikanten Zusammenhang mit hybriden Arbeitsmerkmalen. Zugleich wirkten Ressour-
cen wie ergonomische Ausstattung und Entscheidungsspielriume entlastend, auch
wenn sie in Einzelfdllen neue Herausforderungen, wie Konflikte im Team, mit sich
bringen kdnnen.

Schlussfolgerung:

Die Untersuchung verdeutlicht, dass hybrides Arbeiten weder ausschlieBlich belastend
noch ausschlieBlich entlastend wirkt, sondern stark von den Rahmenbedingungen ab-
héngt. Sie leistet damit einen Beitrag zur wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit
hybriden Arbeitsmodellen im Beratungssektor und bietet praxisrelevante Hinweise zur
gesundheitsforderlichen Gestaltung hybrider Arbeitsbedingungen.

Schliisselworter: Hybrides Arbeiten, Stressempfinden, Beratungssektor
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Relevanz des Themas

Die Arbeitswelt hat sich seit der COVID-19-Pandemie ab Friihjahr 2020 stark verdn-
dert, besonders durch den Bedeutungszuwachs und die wachsende Beliebtheit des
Homeoffice. Zudem hat die hybride Arbeitstétigkeit fiir Beschiftigten eine tibergeord-
nete Rolle eingenommen (Cloots, 2022, 0.S.; Entgelmeier et al., 2023, S. 112). Infolge
der Pandemie verlagerten viele Beschéftigte ihren Arbeitsplatz von den gewohnten
Biirordumen ins Homeoffice, was zu einem deutlichen Anstieg dieser Arbeitsform
fiihrte (Kugler & Neumiiller, 2020, S. 1, Bogenstahl & Peters, 2021, S. 1). In Deutsch-
land arbeiteten zeitweise iiber die Hilfte aller Beschiftigten zumindest gelegentlich
von zu Hause aus. Bei Beschiftigten lag der Anteil bei rund 76 % (Entgelmeier et al.,
2023, S. 1). Parallel beschleunigten sich Digitalisierungsprozesse. Neue Programme
wurden eingefiihrt und sowohl der kollegiale Austausch als auch die Arbeitsprozesse
verlagerten sich zu groflen Teilen in digitale Formate (Entgelmeier et al., 2023, S. 116).
Obwohl technische Voraussetzungen fiir ortsungebundenes Arbeiten bereits zuvor vor-
handen waren, galten flexible Arbeitsmodelle vor der Pandemie in vielen Branchen
noch als Ausnahme. Insbesondere im Dienstleistungssektor wurden Telearbeitsplétze
schon seit dem 20. Jahrhundert erprobt (Kugler & Neumiiller, 2020, S. 2; Frett, 2021,
S.21). Dennoch blieb ihre Verbreitung begrenzt. Die Erfahrungen wihrend der Pan-
demie beschleunigten den Ausbau digitaler Infrastrukturen und fiithrten dazu, dass Un-
ternehmen und Beschiéftigte die Vorteile hybrider Arbeit, verstanden als die Kombina-
tion von Prisenzarbeit und Homeoffice, stirker in den Blick nahmen. Heute ist hybri-
des Arbeiten weit verbreitet und ist zu einer gingigen Praxis geworden (Garnitz et al.,
2024, S. 49; Keller et al., 2024, S. 11). Mit der Verbreitung hybrider Arbeitsmodelle
treten jedoch neue Herausforderungen auf. Je flexibler Arbeitszeit und -ort gestaltet
werden, desto eher verschwimmen die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit, was eine
klare Trennung von Arbeits- und Erholungsphasen erschwert. (Dettmers, 2017, S.?).
Erste Studien weisen darauf hin, dass Beschiftigte im hybriden Modell bei hoher Ar-
beitsdichte, unzureichenden Kommunikationsmdoglichkeiten und schlecht strukturier-
ten Teammeetings verstdrkt unter Stresssymotomen wie emotionaler Erschopfung lei-
den (Keller et al., 2024, S. 7). Gleichzeitig betonen Befragte, dass sie die gewonnene
Flexibilitdt nicht mehr missen wollen (Hofmann & Rief, 2023, S. 4; Bogenstahl & Pe-
ters, 2021, S. 1). Die Mehrheit bevorzugt hybride Arbeitsmodelle (Aksoy et al., 2022,



S.39). Eine Umfrage des ifo Instituts zeigt zudem, dass es keine Anzeichen fiir einen
Riickgang dieser Arbeitsweise gibt, was ihre langfristige Relevanz unterstreicht (Gar-
nitz et al., 2024, S. 51). Die Herausforderungen der hybriden Arbeit zeigen sich beson-
ders deutlich im Beratungssektor. Berater*innen arbeiten unter hohem Zeit- und Leis-
tungsdruck, koordinieren oft mehrere Projekte gleichzeitig und miissen zusitzliche
Aufgaben libernehmen, was schnell zu einer Anhdufung von Arbeit fithren kann (Do-
bes, 2006, S. 2; Heining, 2008, S. 131). Obwohl der Beruf kreative Freiheit und Mit-
bestimmung bietet, werden diese Vorteile durch erheblichen Stress wie lange Arbeits-
zeiten, eingeschrankte Autonomie und eine angespannte Work-Life-Balance aufgewo-
gen (Kriegsmann & Striewe, 2010, S. 98). Diese Bedingungen verdeutlichen, weshalb
gerade in diesem Berufsfeld das Stressempfinden im Kontext hybrider Arbeit von be-
sonderem Interesse ist.

Vor diesem Hintergrund gewinnt die Frage nach den Auswirkungen hybrider Arbeit
auf das Stressempfinden von Beratenden besondere Relevanz. Es zeigt, dass die Er-
fahrungen mit hybriden Modellen im Beratungssektor bislang kaum wissenschaftlich
untersucht wurden. Zwar liegen umfassende Befunde sowohl zu Stress als auch zu
hybriden Arbeitsformen vor, doch deren direkte Verkniipfung bleibt bislang weitge-
hend unbeachtet. Die vorliegende Arbeit setzt genau hier an. Ziel ist es, den Einfluss
hybrider Arbeit auf das Stressempfinden von Berater*innen im Beratungssektor zu
analysieren. Um die Vergleichbarkeit der Befunde zu gewéhrleisten, wird hybride Ar-
beit in dieser Untersuchung ausschlielich als Kombination von Biiro- und Home-
office-Tagen erfasst, wihrend eine weitere Differenzierung nach festen, teilweisen
oder vollstindig flexiblen Modellen bewusst ausgeklammert werden. Zudem fokus-
siert die Arbeit ausschlieBlich auf arbeitsbedingten Stress, da dieser im Beratungssek-
tor besonders bedeutsam ist und in engem Zusammenhang mit den spezifischen Ar-
beitsbedingungen steht. Damit werden allgemeine Stressfaktoren zwar anerkannt, im
Rahmen dieser Arbeit jedoch ausgeklammert, um eine prédzisere Analyse der arbeits-
bezogenen Belastungen zu ermoglichen. Damit leistet die Untersuchung einen Beitrag
zur SchlieBung einer Forschungsliicke, indem aus Sicht der Beschiftigten untersucht
wird, welche Aspekte hybrider Arbeit mit dem Stressempfinden verbunden sind. Zu-
dem liefert sie wissenschaftliche Erkenntnisse und praxisrelevante Hinweise fiir die

Gestaltung gesunder Arbeitsbedingungen in Beratungsunternehmen.



1.2 Zielsetzung und Forschungsfrage
Die vorliegende Arbeit zielt darauf ab, die Auswirkungen hybrider Arbeit, verstanden
als die Kombination von Prasenzarbeit und der Arbeit im Homeoffice, auf das Stress-
empfinden von Beratenden im Beratungssektor zu untersuchen. Hintergrund ist die
zunehmende Verbreitung hybrider Arbeitsformen, die einerseits Flexibilitdt und neue
Gestaltungsspielraume eroftnet, andererseits aber auch zusétzliche Belastungen und
Stressquellen hervorrufen konnen. Ziel der Untersuchung ist es daher, zu priifen, ob
hybrides Arbeiten einen Einfluss auf das Stressempfinden hat und falls ein Zusammen-
hang besteht, welche spezifischen Faktoren aus Sicht der Mitarbeitenden dazu beitra-
gen, Stress zu erhohen oder zu verringern. Auch wenn die Untersuchung ausschlielich
der Perspektive der Mitarbeitenden beriicksichtigt, sind die Ergebnisse auch fiir Un-
ternehmen von praktischer Relevanz. Sie geben Hinweise darauf, welche Rahmenbe-
dingungen im hybriden Arbeiten mit hoherem oder geringerem Stressempfinden ver-
bunden sind und wie Arbeitsgestaltung, Fithrung und organisatorische Maflnahmen
dazu beitragen konnen, Belastungen zu reduzieren und die Gesundheit der Mitarbei-
tenden langfristig zu fordern. Draus ergibt sich die zentrale Forschungsfrage dieser
Arbeit:
,Wie beeinflusst hybrides Arbeiten das Stressempfinden von Berater*innen im Bera-
tungssektor?*.
Hieraus ergeben sich folgende Hypothesen:
HO = Hybrides arbeiten hat keinen Einfluss auf das Stressempfinden
H1 = Hybrides Arbeiten hat einen Einfluss auf das Stressempfinden
Um diese Ubergeordnete Fragestellung zu beantworten, werden zudem folgende Teil-
aspekte berticksichtigt
e Welche Stressfaktoren, Belastungen ergeben sich aus der Flexibilitdt hybrider
Arbeitsmodelle?
e Gibt es Unterschiede im Stressempfinden in Abhéngigkeit vom Arbeitsort
(z. B. Homeoffice, Biiro?)
e Wie nehmen Beschéftigte im hybriden Arbeitsmodell die Balance zwischen
beruflichen Anforderungen und personlicher Erholung wahr?
Die Beantwortung dieser Fragen soll ein umfassendes Bild dariiber liefern, ob und
inwiefern bestimmte Aspekte hybrider Arbeit das Stressempfinden beeinflussen und

wie diese Erkenntnisse fiir die Praxis genutzt werden konnen.

10



1.3 Aufbau der Arbeit

Die Bachelorarbeit zum Thema ,,Wie beeinflusst hybrides Arbeiten das Stressempfin-
den von Berater*innen im Beratungssektor?* ist so strukturiert, dass sie schrittweise
von der Einordnung des Themas zur Beantwortung der Forschungsfrage fiihrt. Insge-
samt umfasst die Arbeit zehn Kapitel. Sie beginnt mit der Einleitung, in der Problem-
stellung und Relevanz des Themas dargestellt werden. Nach dem in diesem Kapitel
der Aufbau der Arbeit erldutert wurde, folgt die Zielsetzung, in der die Forschungs-
frage, die formulierte Teilfragen sowie die daraus abgeleiteten Hypothesen vorgestellt
werden. Im Anschluss folgen die Theoretischen Grundlagen. Zundchst wird das Rol-
lenverstindnis des Beratungsberufs skizziert. Darauf aufbauend werden hybride Ar-
beitsmodelle definiert historisch eingeordnet und deren Chancen und Risiken darge-
stellt. AnschlieBend wird arbeitsbedingter Stress definiert, der vor allem auf die Belas-
tungen am Arbeitsplatz eingeht. Darauf aufbauend folgt das Stressmodell von Lazarus
und Folkmann, welches die subjektive Wahrnehmung und Verarbeitung von Belastun-
gen erkléart.

Kapitel drei fasst den aktuellen Forschungsstand zusammen und gibt einen Uberblick
iiber die bisherigen Erkenntnisse zu arbeitsbedingtem Stress sowie zum hybriden Ar-
beitsformen. Diese bilden die wissenschaftliche Grundlage fiir diese Untersuchung.
Darauf folgt die Methodik. Hier werden die fiir die Arbeit relevanten Giitekriterien
erlautert, das Forschungs- und Fragebogendesign sowie die Ein- und Ausschlusskrite-
rien beschrieben. Zudem wird die Stichprobe vorgestellt und die einzelnen Analyse-
schritte dargestellt, beginnend mit der deskriptiven Statistik iiber die Faktoren- und
Skalenbildung bis hin zu den bivariaten und multivariaten Analysen.

Im sechsten Kapitel werden die zentralen Ergebnisse der Untersuchung dargestellt und
die Forschungsfrage sowie die Teilfragen anhand der empirischen Daten beantwortet.
Anschliefend folgt die Diskussion, indem die Ergebnisse in den bestehenden For-
schungsstand und den theoretischen Rahmen eingeordnet werden sowie die Methode
und die Aussagekraft der Ergebnisse reflektiert werden.

Darauf aufbauend werden Handlungsempfehlungen abgeleitet, differenziert nach
Empfehlungen flir Mitarbeitende und Organisationen. Kapitel behandelt die Limitati-
onen und die Implikationen fiir weiter Forschung., indem methodische und inhaltliche
Begrenzungen diskutiert und Perspektiven flir zukiinftige Forschungen aufgezeigt
werden. Abschlieend fasst das Fazit die zentralen Ergebnisse zusammengefasst und

gibt einen Ausblick.
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2 Theoretische Grundlagen

Im Folgenden Kapitel werden die theoretischen Grundlagen dieser Untersuchung dar-
gestellt. Zundchst wird das Rollenverstandnis im Beratungsberuf erldutert, um die spe-
zifischen Arbeitsbedingungen und Belastungsfaktoren von Beratenden zu verdeutli-
chen. AnschlieBend werden hybride Arbeitsmodelle definiert, ihre Historische Ent-
wicklung dargestellt sowie zentrale Chancen und Risiken hybrider Arbeit aufgezeigt.
Darauf autbauend wird arbeitsbedingter Stress als ndher erldutert. AbschlieBend wird
mit dem kognitiv-transaktionalen Stressmodell nach Lazarus ein theoretischer Rah-
men eingefiihrt, der aufzeigt, wie Belastungen individuell wahrgenommen und bewer-
tet werden, um die Wirkungen hybrider Arbeit auf das Stressempfinden differenziert

zu verstehen.

2.1 Rollenverstindnis im Beratungsberuf

Berater*innen sind Fachpersonen mit spezifischen Kenntnissen oder Féhigkeiten, die
Unternehmen bei Entscheidungsprozessen, organisatorischen Verdnderungen oder Da-
tenanalysen unterstiitzen. Sie werden in der Regel projektbezogen und befristet enga-
giert, wobei meist nur das Ziel nicht aber die konkreten Vorgehensweisen vertraglich
vereinbart werden (Dobes, 2006, S.1f.). Grundsitzlich wird ein Beratender dann ein-
gesetzt, wenn neue Konzepte oder Prozesse entwickelt werden sollen, fiir die es bis-
lang keine etablierten Vorbilder gibt und die ein unabhangiges, kritisches Urteilsver-
mogen erforderlich ist (Dobes, 2006, S.1, zit. nach Queensland Department of Public
Works, 2001). Der Arbeitsalltag ist gepridgt von engen Terminvorgaben, einer klaren
Unterscheidung zwischen abrechenbaren und nicht abrechenbaren Arbeitszeiten sowie
projektbedingten Schwankungen im Einkommen (Dobes, 2006, S. 2). Viele Bera-
ter*innen arbeiten an mehreren Projekten gleichzeitig, oft drei bis vier und {iberneh-
men zusdtzlich Unterstiitzungsaufgaben fiir Kollegen, was zu Arbeitsriickstdnden und
Zeitdruck fiihrt (ebd.; Heining, 2008, S. 131). Zu den offiziell vereinbarten Tatigkeiten
kommen oft spontane Zusatzaufgaben hinzu, die die Arbeitsbelastung weiter erhohen.
Trotz dieser Intensitét spielt das Privatleben eine wichtige Rolle, auch wenn die Frei-
zeit oft durch berufliche Anforderungen eingeschrinkt ist (Dobes, 2006, S. 2). Die Be-
ratungsbranche ist vielfdltig. IT-Beratung (Informationstechnologie- Beratung) kon-
zentriert sich auf technologische Losungen, Unternehmensberatung unterstiitzt Strate-

gie- und Entscheidungsprozesse und Personalberatung befasst sich mit Personalfragen
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(Dahm & Schulz, 2024, S. 2). Unternehmensberatende agieren als unabhingige
Dienstleister*innen mit den Schwerpunkten Strategie, Organisation, Prozesse und IT
(Nissen, 2007, S. 3f.). Allen Tétigkeitsfeldern ist gemeinsam, dass komplexe Aufgaben
unter hohem Zeitdruck bewéltigt werden miissen (ebd., S. 44, 49). Die Arbeitsbedin-
gungen bieten Chancen wie ein hohes Mal} an Mitbestimmung, was die Arbeitszufrie-
denheit steigern kann. Gleichzeitig gibt es jedoch erhebliche Belastungen aufgrund
langer Arbeitszeiten, begrenzter Zeitautonomie und einer stark strapazierten Work-
Life-Balance (Kriegsmann & Striewe, 2010, S. 98). Dies macht deutlich, dass die Be-
ratungsbranche ein Arbeitsumfeld ist, in dem hybride Modelle zwar besonderes Poten-

zial bieten, aber auch Risiken in Bezug auf das Stresserleben mit sich bringen.

Im weiteren Verlauf werden die verschiedenen Auspragungen hybrider Arbeitsmodelle
definiert und voneinander abgegrenzt, um ein deutliches Begriffsverstindnis fiir die

Untersuchung zu schaffen

2.2 Definition hybrider Arbeitsmodelle

Das Konzept ,,hybride Arbeit hat in den letzten Jahren erheblich an Relevanz gewon-
nen, insbesondere durch die zunehmende Digitalisierung und die verdnderten Anfor-
derungen an Arbeitsorganisationen

Der Begriff ,,hybrid“ bedeutet ,,kombiniert™ oder ,,gemischt* und verweist auf die Ver-
bindung verschiedener Arbeitsformen. Ein hybrides Arbeitsmodell umfasst in der Re-
gel klassische Biiroarbeit, Homeoffice sowie mobiles, orts- und zeitunabhangiges Ar-
beiten. Dabei ist ein wesentliches Merkmal, die Moglichkeit flexibel zwischen diesen
Optionen zu wechseln, ohne dauerhaft auf eine Form festgelegt zu sein. Dabei kann
der Anteil der Arbeitszeit individuell variieren (Sichart & Sichart, 2021, S. 134f.; Ent-
gelmeier et al., 2023, S. 112). Hybride Arbeitsstrukturen bedeuten demnach, dass ein
Teil der Beschiftigten ortsunabhdngig tatig ist, wahrend der andere vor Ort im Unter-
nehmen arbeitet (Cloots, 2022, 0.S.). Ob eine Tatigkeit fiir hybrides Arbeiten geeignet
ist, hingt in hohem MaRe von den ausgeiibten Aufgaben ab. Vor allem kognitive Ta-
tigkeiten, wie Beratung, Email-Verkehr oder Recherche erh6hen die Wahrscheinlich-
keit, von zu Hause aus arbeiten zu konnen. Dagegen eignen sich {iberwiegend manu-
elle oder produktionsgebundene Tatigkeiten weniger fiir das Homeoffice. Zusitzlich
spielt die Betriebsgrofle eine Rolle. In groeren Unternehmen bestehen mehr struktu-

relle Voraussetzungen, um hybrides Arbeiten umzusetzen (Mergener, 2020, S.511). In
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der Literatur lassen sich zwei Grundformen hybrider Arbeitsmodelle unterscheiden.
Beim festen Modell sind Arbeitsort und Arbeitszeit deutlich geregelt, beispielsweise
mit festen Homeoffice-Tagen. Das teilweise flexible Modell erlaubt die Wahl be-
stimmter Tage nach Absprache mit Vorgesetzten. Im vollig flexiblen Modell entschei-
den die Beschéftigten eigenstdndig iiber Arbeitszeit- und dort, wobei betriebliche und
gesetzliche Vorgaben zu beachten sind (Breisig et al., 2023, S. 8). Diese Merkmale
verdeutlichen, dass hybride Arbeit nicht einheitlich definiert ist, sondern sich je nach
Organisation unterschiedlich ausgestaltet. Fiir eine besseres Verstindnis ist eine Ab-
grenzung relevant.

Der Begrift ,,Homeoffice* beschreibt eine Arbeitsform, bei der Beschiftigte ihre Auf-
gaben vollstindig von zu Hause aus erledigen. Der Arbeitsplatz ist dabei in der eigenen
Wohnung eingerichtet und die Kommunikation erfolgt digital (Frett, 2021, S. 17f).
Mobiles Arbeiten hingegen bedeutet, dass Tatigkeiten ortsunabhéngig an wechselnden
Orten ausgefiihrt werden, z.B. unterwegs oder bei Kund*innen, wobei in der Regel auf
IT-Systeme des Unternehmens zugegriffen wird. Im arbeitsrechtlichen Kontext wird
zudem die Telearbeit unterschieden. Hier richten die Arbeitgebenden einen festen Ar-
beitsplatz in der hduslichen Umgebung ein, der durch bestimmte Vorgaben eindeutig
geregelt ist. Trotz dieser Differenzierung werden beide Begriffe in der Praxis héufig

kombiniert (Bogenstahl & Peters, 2021, S. 1).

Damit zeigt sich, dass ,,hybride Arbeit™ als ein Sammelbegriff verschiedener Formen
flexibler Arbeit zusammenfasst. Fiir die vorliegende Untersuchung wird dieser Begriff
jedoch gezielt eingegrenzt. Im Fokus steht ausschlieBlich die Kombination von klassi-
scher Biiroarbeit und Homeoffice. Nachdem die verschiedenen Formen hybrider Ar-
beit definiert und voneinander abgegrenzt wurden, wird im nidchsten Abschnitt die his-
torische Entwicklung hybrider Arbeit betrachtet, um ihre heutige Relevanz und Ver-

breitung besser einordnen zu kdnnen

2.3 Historische Entwicklung des hybriden Arbeitens

Das hybride Arbeitsmodell, wie es heute verstanden wird, ist das Ergebnis einer langen
Entwicklung. Urspriinglich war es iiblich, berufliche Tétigkeiten im eigenen Wohn-
raum auszuiiben (Friedrich-Ebert-Stiftung, 2020, 0.S.). Vor mehr als 200 Jahren arbei-
teten viele in handwerklichen und landwirtschaftlichen Kleinbetrieben direkt von zu

Hause aus, wobei Wohnen und Arbeiten am selben Ort stattfanden. Mit der Entstehung
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von Handelsunternehmen verlagerte sich die Arbeit zunehmend in feste Niederlassun-
gen, wodurch eine rdumliche Trennung zwischen Wohn- und Arbeitsort entstand.
Diese Entwicklung wurde durch die Industrialisierung verstarkt, da groBe Maschinen
eine feste Arbeitsstitte erforderten. (ebd.). Bereits in den 1980er-Jahren wurde in der
Bundesrepublik Deutschland der Begriff ,, Telearbeit als eine friihe Form des Home-
office eingefiihrt. Die immer leistungsfdhigere Technologie ermdglicht es die Arbeit
zunehmend unabhingig vom physischen Arbeitsort zu planen. Damit war die Hoff-
nung verbunden, die Erwerbstétigkeit von Frauen, trotz familidrer Verpflichtungen zu
steigern sowie Okologische und infrastrukturelle Vorteile zu erzielen. In der Praxis
blieb ortsunabhdngiges Arbeiten jedoch lange Zeit selten und wenig verbreitet (ebd.).
Auch vor der COVID-19-Pandemie zeigte sich eine geringe Dynamik in der Verbrei-
tung flexibler Arbeitsmodelle, sowohl im industriellen als auch im dienstleistungsori-
entierten Bereich. Laut einer Erhebung des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozia-
les (BMAS) erwarteten 28 % der Beschéftigten eine Zunahme digitaler Tétigkeiten im
Homeoffice, wihrend rund 60 % von einem gleichbleibenden Anteil ausgingen
(BMAS, 2019, S. 52 f.; Bogenstahl & Peters, 2021, S. 2). Ein zentrales Ziel der politi-
schen MaBnahmen bestand in der Reduzierung direkter zwischenmenschlicher Kon-
takte am Arbeitsplatz (Bundesregierung, 2020a, 2020b). In der Folge stieg die Verbrei-
tung von Homeoffice im Frithjahr 2020 sprunghaft an. Laut einer reprisentativen Stu-
die des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW) arbeiteten damals etwa
35 % der Erwerbstdtigen im Homeoffice, was rund 10.500 von 30.000 Befragten ent-
sprach (Schroder et al., 2020, S.2). Eine weitere BMAS-Umfrage bestitigte diesen
Trend. Zwischen Juli und August 2020 gaben rund 36 % der Beschiftigten an, regel-
méfBig oder an bestimmten Tagen im Homeoffice téitig zu sein. Auch im Jahr 2021
nutzte etwa die Hilfte der Erwerbstétigen diese Moglichkeit zumindest gelegentlich,
wihrend rund ein Drittel tiberwiegend oder vollstindig von zu Hause aus arbeitete
(Bonin et al., 2021; Bogenstahl & Peters, 202, S. 1). Im Zuge dieser Entwicklungen

erkannten viele Unternehmen verstéirkt die Vorteile ortsunabhéngiger Arbeitsformen.
Aufbauend von diesen historischen Entwicklungen, stellt sich die Frage, welche kon-

kreten Chancen und Risiken mit hybriden Arbeitsmodellen verbunden sind. Diese wer-

den im folgenden Abschnitt dargestellt.
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2.4 Chancen und Risiken Hybrider Arbeit

Im folgenden Kapitel werden die zentralen Chancen und Risiken hybrider Arbeit dar-
gestellt, wie sie in der Literatur beschrieben sind. Sie bilden den theoretischen Rahmen
fiir die Untersuchung des Stressempfindens von Berater*innen. Die Arbeit im Home-
office, insbesondere wéhrend der COVID-19-Pandemie, hat gezeigt, dass viele Be-
schiftigte vom hybriden Modell profitieren. Besonders Eltern, Pendler*innen und
hochqualifizierte Fachkrifte schitzen Vorteile wie die Einsparung der Pendelzeit, eine
gesteigerte Konzentrationsfahigkeit sowie eine bessere Balance zwischen beruflichen
und privaten Anforderungen (Entgelmeier et al., 2023, S. 1; Aksoy et al., 2022, S.40).
Auch finanzielle und zeitliche Einsparungen, wie der Wegfall von Fahrtkosten sowie
eine hohere Flexibilitdt bei der Arbeitszeitgestaltung werden hervorgehoben.

Zudem erdftnet hybrides Arbeiten Gestaltungsspielraum hinsichtlich Arbeitszeit, Ar-
beitsort und Arbeitsstruktur (Kugler & Neumiiller, 2020, S. 3). Dariiber hinaus ergibt
sich eine gesteigerte Produktivitit, zeitliche und ortliche Unabhéngigkeit sowie ein
reduziertes Stressniveau und ein insgesamt verbessertes Wohlbefinden (Grant et al.,
2013, S.532). Hybrides Arbeiten bringt neben zahlreichen Vorteilen auch verschie-
dene Herausforderungen mit sich. Ein zentrales Risiko ist die zeitliche und rdumliche
Entgrenzung (Entgelmeier et al., 2023, S. 1). Biirobeschéftigte sind hdufig mit erh6hter
Arbeitsintensitiit, Uberstunden, geringe Ruhezeiten und stéindiger beruflicher Erreich-
barkeit im privaten Umfeld konfrontiert. Digitale Technologienverstiarken diese Ent-
wicklung, indem sie iiberlange Arbeitszeiten und fehlende Erholungsphasen begiinsti-
gen. Hinzu kommt korperliche Beschwerden durch Bewegungsmangel, die wiederum
psychische Belastungen verstdrken konnen (Grant et al., 2013, S. 532). Auch die zu-
nehmende Vermischung von Beruf und Privatleben wird kontrovers bewertet. Wéh-
rend manche Beschiftigte diese Flexibilitit begriilen, bevorzugen andere klare Tren-
nungen (ebd.). Dariiber hinaus entstehen durch die raumliche Distanz neue Anforde-
rungen an die Koordination und Kommunikation, was sich negativ auf das Teamgefiihl
von Kolleg*innenbindungen auswirken kann (Tegtmeier & Althammer, 2024, S. 3).
Studien verweisen zudem auf eine erhohte kognitive und somatische Erschopfung
durch intensive Webkonferenzen hin (ebd.). Auch fehlen jiingeren Mitarbeitenden héu-
fig Lern- und Mentoring-Erfahrungen im direkten Austausch mit erfahrenen Kol-
leg*innen (Aksoy et al., 2022, S. 40). SchlieBlich stellt die Integration verschiedener
Arbeitsorte und- prozesse eine zusitzliche Herausforderung dar, die Koordinations-

aufwand erheblich steigert Keller et al., 2024, S. 6; Breisig et al., 2023, S. 5).
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AnschlieBend wird arbeitsbedingter Stress definiert, um die Auswirkungen hybrider

Arbeit im Kontext des Stressempfindens prézise einordnen zu kdnnen.

2.5 Begriffsdefinition arbeitsbedingter Stress

Da das Thema Stress ein duBlerst breit gefachertes und interdisziplinires Forschungs-
feld darstellt, konzentriert sich diese Untersuchung auf arbeitsbezogenen Stress, da
dieser in direktem Zusammenhang mit der Forschungsfrage zur hybriden Arbeitsweise
steht.

Arbeitsbedingter Stress bezeichnet psychosoziale Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz
(Angerer & Giindel, 2023, S. 327). Im arbeitswissenschaftlichen Sprachgebrauch wird
zwischen Belastung (duflere Anforderung) und Beanspruchung (individuelle Reak-
tion) unterschieden (Angerer & Giindel, 2023, S. 329). Stress entsteht insbesondere
dann, wenn Anforderungen die individuellen Ressourcen iibersteigen, was intensive
emotionale Reaktionen wie Angst oder Arger hervorrufen kann (Siegrist & Dragano,
2008, S.305; BAuA, o.J. 0. S.). Zu den wichtigsten psychosozialen Belastungen zih-
len Zeitdruck, unklare Strukturen, zwischenmenschliche Konflikte, physische Ein-
fliisse, erhohte Selbstanspriiche oder mangelnde ergonomische Bedingungen (Stadler,
2006, S.2, 6; BAuA, o.J. 0. S.).Werden solche Anforderungen als bedrohlich erlebt
und bleibt die Kontrolle iiber die Situation aus, kann ein anhaltender Stresszustand
entstehen, der langfristig die psychische und physische Gesundheit beeintdchtig
(Siegrist, 2021, S. 894; Stadler, 2006, S. 4).Typische Symptome reichen von innerer
Unruhe, Reizbarkeit, Schlafstérungen bis hin zu ungesunden Verhaltensweisen, wie
vermehrter Alkohol- oder Nikotinkonsum (Stadler, 2006, S.4) Des Weiteren kann
langanhaltender arbeitsbedingter Stress zu chronischen Gesundheitsproblemen fiihren,
darunter Bluthochdruck, Muskelverspannungen, Herz-Kreislauf-Erkrankungen,
Schlaganfille sowie das Risiko fiir psychische Erkrankungen, wie Depressionen erho-
hen (Stadler, 2006, S. 4; Siegrist, 2021, S. 897; Angerer & Giindel, 2023, S. 337).
Neben den Folgen fiir die betroffenen Beschéftigten wirkt sich anhaltender Stress auch
negativ auf Unternehmen aus. Die Leistungsfihigkeit sinkt, wihrend krankheitsbe-
dingte Ausfille und Fehlzeiten zunehmen (Angerer & Giindel, 2023, S. 328; Stadler,
2006, S. 7). Besonders riskant sind Arbeitsbedingungen mit fehlender Mitbestimmung,
regelmiBigen Uberstunden und geringen Aufstiegsmoglichkeiten, da sie das Risiko

gesundheitlicher ~ Belastungen  zusdtzlich  erhohen (HBS, 2016, S.2).
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Zusammenfassend umfassen arbeitsbedingte Stressoren insbesondere hohe Arbeitsin-
tensitit, geringen Handlungsspielraum, Uberstunden, geringe soziale Unterstiitzung
oder Arbeitsplatzunsicherheiten (Rau & Buyken, 2015, S. 1).

Arbeitsbedingte Stressoren konnen kurzfristige und langfristige Auswirkungen haben.
Kurzfristig duBlern sie sich in Nervositit, Reizbarkeit sowie einer gesteigerten korper-
lichen Aktivierung, wihrend bei anhaltender Belastung psychosomatische Beschwer-
den oder ernsthafte Erkrankungen auftreten konnen. Zudem steigt das Risiko gesund-
heitsschddigenden Verhaltensweisen, wie beispielsweise durch ungesunde Erndhrung,
Bewegungsmangel, Tabak- oder Alkoholkonsum sowie den Missbrauch von Medika-
menten und Drogen. Langfristig kann auch das berufliche und soziale Engagement
abnehmen, was zu einer zusétzlichen Belastung fiir das individuelle Wohlbefinden
fiihrt (Keller, 2014, S. 796).

Diese allgemeinen Mechanismen beschreiben die objektiven Belastungsfaktoren, die
den Ausgangspunkt fiir diese Untersuchung bilden. Um jedoch die individuellen Un-
terschiede im subjektiven Stressempfinden erkldren zu konnen, wird im Folgenden das

kognitiv-transaktionale Stressmodell nach Lazarus und Folkmann vorgestellt.

2.6 Theoretisches Modell zu Stress und Stressbewiltigung

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird das kognitiv-transaktionale Stressmodell
von Lazarus und Folkmann herangezogen. Es ist besonders geeignet, weil es Stress
nicht als Eigenschaft einer Situation, sondern als Ergebnis individueller Bewertung
versteht. Es ist ein besonderer Rahmen nétig, der Stresserleben als Prozess fasst, indi-
viduelle Unterschiede bei gleichen Arbeitsbedingungen erklért und eine konkrete Zu-

ordnung der Variablen zu Anforderungen bzw. Ressourcen erlaubt.

Das kognitiv-transaktionale Stressmodell von Lazarus und Folkmann gehort zu den
bedeutenden psychologischen Theorien zur Erkldrung von Stresserleben und richtet
den Fokus auf die kognitive Verarbeitung und Bewertung potenziell belastender Situ-
ationen. Es verdeutlicht den Einfluss kognitiver Prozesse auf die Entstehung und Ver-
arbeitung von Stress (Werdecker & Esch, 2022, S.390; Heinrichs et al., 2015, S.24).
Zu Beginn wird das auslosende Ereignis einer priméren Bewertung unterzogen. Dabei
wird gepriift, ob ein Ereignis fiir das eigene Wohlbefinden irrelevant, giinstig oder po-
tenziell bedrohlich ist. Féllt diese Entscheidung belastend aus, folgt die sekundére Be-

wertung, in der die verfiigbaren Ressourcen uns Handlungsmoglichkeiten zur
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Bewiltigung eingeschitzt werden. Werden diese als ausreichend erlebt, sind aktive
Bewiltigungsmoglichkeiten gegeben. Erscheinen sie jedoch unzureichend, treten
Stressreaktionen auf. Typische Reaktionen konnen Aggression, Flucht, Umdeutung
der Situation oder Verdringung des Problems sein (Heinrichs et al., 2015, S.25; Lange,
2022, S.355). Die verfiigbaren Handlungsmoglichkeiten haben einen entscheidenden
Einfluss darauf, ob eine Situation als Bedrohung oder als Herausforderung erlebt wird.
Diese Einschiatzung kann wiederum zu einer erneuten Bewertung der Person-Umwelt-
Beziehung fiihren, sodass sich der Bewertungsprozess dynamisch fortsetzt. Erlebt eine
Person Stress, beginnt der Prozess der stressbezogenen Bewiltigung, auch als Coping
bezeichnet, der die kognitiven und verhaltensbezogenen Anstrengungen eines Indivi-
duums bezeichnet, um mit inneren oder dufleren Anforderungen umzugehen (Lange,
2022, S.354). Ziel ist es, die Situation unter Kontrolle zu bringen und die damit ver-
bundenen emotionalen Reaktionen zu regulieren (Kohlmann et al., 2021, S.16f). Zur
Bewiltigung lassen sich zwei Strategien unterscheiden. Zum einen besteht das emoti-
onsfokussierte Coping, das auf die Regulation belastender Gefiihle abzielt, durch bei-
spielweise Entspannungstechniken oder das Ausdriicken von Emotionen, um die sub-
jektive Belastung zu verringern. Zum anderen das problemfokussiertes Coping, das
direkt auf die Verdnderung der belastenden Situation gerichtet ist (Heinrichs et al.,
2015, S.24f; Kohlmann et al., 2021, S. 16f). Durch die wiederholte Auseinanderset-
zung mit dem Stressor lernt das Individuum fortlaufend, welche Bewéltigungsstrate-
gien fiir es personlich am zielfithrendsten sind (Lange, 2022, S. 355). Nach dem Ein-
satz von Bewiltigungsstrategien kommt es zu einer Neubewertung, bei der die Wirk-
samkeit der gewihlten Strategie sowie die Situation selbst erneut eingeschétzt wird
(Heinrichs, 2015, S. 24, 26). Fillt die Neubewertung entlastend aus, kann dies zur Re-
duktion des empfundenen Stresses fiihren. Bleibt dieser Effekt jedoch aus, besteht die
Belastung weiter fort (ebd., S. 26).
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3 Forschungsstand

Bisher existieren keine Untersuchungen, die explizit den Zusammenhang zwischen
hybrider Arbeit und arbeitsbedingtem Stress erfassen. Zwar liegen umfangreiche For-
schungen zu beiden Themen einzeln vor, doch der kombinierte Forschungsstand ist
bislang begrenzt. Einzelne stressrelevante Aspekte hybrider Arbeit werden beschrie-
ben, der direkte Zusammenhang zwischen beiden Bereichen bleibt jedoch nicht unter-
sucht. Dieses Kapitel behandelt daher zunichst den Forschungsstand zu hybrider Ar-
beit und anschliefend den Forschungsstand zu arbeitsbedingtem Stress, um die Grund-
lage fiir die spdtere Analyse der Wechselwirkungen zwischen beiden Feldern zu schaf-

fen.

3.1 Forschungsergebnisse hybrides Arbeiten

Hybride Arbeit ist kein voriibergehendes Phinomen der COVID-19-Pandemie, son-
dern hat sich zu einem festen Bestandteil moderner Arbeitswelten entwickelt (Maiko-
vic et al., 2023, S. 27). Es verdndert grundlegend die Organisation von Arbeitszeiten,
Arbeitsorten und Zusammenarbeit und erfordert neue Formen der Koordination, ins-
besondere in Bezug auf Verfiigbarkeit und Koordinationsprozesse (Breisig et al., 2023,
S. 5). Die rdumliche Distanz und der Wegfall des Pendelns beeinflussen die Organisa-
tion der Arbeit und die wahrgenommenen Anforderungen und verfiigbaren Ressourcen
(Sardeshmukh et al., 2012, S. 194). Mehrere Studien zeigen, dass hybride Arbeitsmo-
delle von der Mehrheit der Beschiftigten positiv wahrgenommen werden. Eine grof3
angelegte IAP-Studie mit 484 Teilnehmern zeigt, dass 77 % zwei bis drei Tage Home-
office pro Woche bevorzugen, wihrend nur 5 % eine negative Einstellung dazu duf3ern.
Dariiber hinaus wiirden 87 % der Befragten nur dann den Arbeitsplatz wechseln, wenn
eine solche hybride Regelung bestehen bliebe (Maikovic et al., 2023, S. 9f., 10). Zu
den haufig genannten Vorteilen zéhlen eine verbesserte Work-Life-Balance, mehr Zeit
fiir die Familie und der Wegfall von Pendelzeiten, was zu Zeit- und Kosteneinsparun-
gen fithrt (Maikovic et al., 2023, S. 12f.). Qualitative Studien bestétigen diesen Trend
ebenfalls. Die Beschiftigten berichten von konzentrierterer Arbeit, hoherer Effizienz
und selbstbestimmterem Arbeiten im Homeoffice (Kugler & Neumiiller, 2020, S. 1;
Keller et al., 2024, S. 6). Die Fraunhofer-Studie ,,Vernetztes Arbeiten II”” mit 2.561
Teilnehmenden zeigt ebenfalls, dass rund zwei Drittel der Befragten den informellen
Kontakt und die Integration in ihre Teams iiberwiegend positiv bewerten (Hofmann &

Rief, 2023, S. 4f.). Auch die Unternehmen erkennen Chancen. Laut einer HR-Umfrage
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des ifo Instituts sehen 83 % der befragten Organisationen eine gesteigerte Attraktivitit
fiir Bewerber und 74 % eine verbesserte Work-Life-Balance (Garnitz et al., 2024, S.
49, 53).

Neben den Vorteilen zeigen Studien auch die potenziellen Belastungen der hybriden
Arbeit auf. Dazu gehoren erhohter Koordinationsaufwand, soziale Isolation und eine
erschwerte Teamkoordination (Breisig et al., 2023, S. 5; Garnitz et al., 2024, S. 53).
Besonders problematisch ist ein hoher Anteil an Homeoffice-Arbeit. Mitarbeitende,
die einen Grofteil ihrer Arbeitszeit im Homeoftice verbringen, berichten hiaufiger von
mangelndem Austausch und abnehmendem Teamzusammenhalt (Maikovic et al.,
2023, S. 16). Auch ein rein virtuelles Onboarding ist kritisch, da es den personlichen
Kontakt und das informelle Lernen einschriankt (Maikovic et al., 2023, S. 21; Keller et
al., 2024, S. 6). Dariiber hinaus gibt es organisatorische Belastungen wie schlecht
strukturierte Besprechungen, schwieriger Zugang zu Informationen und unzu-
reichende Fiihrung und Unterstiitzung, die mit emotionaler Erschdpfung und Irritation
verbunden sind (Keller et al., 2024, S. 6f). Das Risiko der sozialen Erosion, also des
Zerfalls von Beziehungen am Arbeitsplatz, wird ebenfalls hervorgehoben. Eine gerin-
gere Sichtbarkeit einzelner Teammitglieder*innen kann dazu fiihren, dass Uberlas-
tungssituationen weniger auffallen (Hofmann & Rief, 2023, S. 5). Dariiber hinaus wird
darauf hingewiesen, dass mit zunehmender Flexibilitdt der Arbeitszeiten und des Ar-
beitsortes die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen, was das Ab-
schalten erschweren und Stressreaktionen begiinstigen kann (Maikovic et al., 2023, S.
14; Kugler & Neumiiller, 2020, S. 1). Untersuchungen zeigen, dass hybrides Arbeiten
an sich keine entlastende oder belastende Wirkung hat, sondern stark von organisato-
rischen und sozialen Bedingungen abhingt. Wihrend stabile Arbeitsprozesse und eine
vertrauensvolle Fiihrungskultur positive Effekte verstirken (Entgelmeier et al., 2023,
S. 116; Garnitz et al., 2024, S. 49), konnen mangelnde Struktur, schlechte Kommuni-
kation oder begrenzte soziale Unterstiitzung den gegenteiligen Effekt haben. So wird
hybrides Arbeiten von den meisten Beschiftigten als Chance wahrgenommen, gleich-
zeitig aber auch mit erhdhten Anforderungen an Selbstorganisation, Koordination und

soziale Integration verbunden (Cloots, 2022.; Hofmann & Rief, 2023, S. 271.).
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3.2 Forschungsergebnisse zu Stress am Arbeitsplatz

Trotz technologischer Fortschritte ist die moderne Arbeitswelt durch eine Zunahme
psychischer Belastungen gekennzeichnet, die erheblich zur Entstehung arbeitsbeding-
ter Erkrankungen beitragen. Solche Belastungen 16sen im Korper kontinuierlich
Stressreaktionen aus, die langfristig das Risiko fiir Gesundheitsprobleme erh6hen kon-
nen (Siegrist, 2021, S. 893). Eine europaweite Umfrage von Statistik Austria (2020),
bei der rund 6,9 Millionen Menschen befragt wurden, zeigt, wie verbreitet psychische
und physische Belastungen am Arbeitsplatz sind. Laut der Umfrage waren rund 86 %
der arbeitenden Bevolkerung solchen Faktoren ausgesetzt. Besonders hdufig wurden
Zeitdruck und Arbeitsiiberlastung genannt, gefolgt von Kommunikationsproblemen,
Konflikten und geringem Einfluss auf Arbeitsprozesse (ebd., S. 12f., 47). Stress war
in Dienstleistungs- und personenorientierten Berufen hdufiger anzutreffen, wobei
Hochschulabsolventen hédufiger (63,1 %) iiber psychische Risikofaktoren berichteten
als Arbeitnehmer*innen mit Berufsausbildung (58,5 %) (ebd., S. 42). Auch die Be-
triebszugehorigkeit hatte einen Einfluss: von rund 55 % nach weniger als einem Jahr
auf 61 % nach mehr als zehn Jahren (ebd., S. 50). Zu den wichtigsten Stressfaktoren
zdhlen lange Arbeitszeiten und mangelnde Autonomie. HBS (2016, S. 2) und Statistik
Austria (2020, S. 49f.) weisen darauf hin, dass das Risiko fiir psychische Belastungen
mit ldngerer Wochenarbeitszeit steigt. Wéahrend etwa ein Drittel der Arbeitnehmer*in-
nen mit weniger als 12 Wochenarbeitsstunden betroffen sind, steigt der Anteil bei den-
jenigen, die mehr als 40 Stunden arbeiten, auf iiber 70 %. Bei mehr als zehn Uberstun-
den pro Woche steigt er auf fast 80 %. Besonders gefdhrdet sind Arbeitnehmende, die
unfreiwillig lange arbeiten oder wenig Entscheidungsfreiheit haben. Studien bestéti-
gen, dass begrenzte Autonomie in Verbindung mit langen Arbeitszeiten das Stressri-
siko deutlich erhoht (HBS, 2016, S.2). Neben strukturellen Bedingungen spielen auch
individuelle Faktoren eine Rolle. Eine angemessene Vergiitung reduziert Stress, wéh-
rend begrenzte Aufstiegsmdglichkeiten, verpflichtende Uberstunden oder externe
Leistungsbewertungen Stress erhdhen konnen (Shvartsman & Beckmann, 2015, S.
18f.). Mitarbeiter*innen, die regelméBige Leistungsbewertungen erhielten, berichteten
von einem deutlich hoheren Stressniveau (ebd.). Die Folgen fiir die Gesundheit sind
vielfaltig. Die BIBB/BAuA-Arbeitnehmerbefragung 2018 (20.012 Teilnehmer*innen)
zeigte, dass psychische Anforderungen weit verbreitet sind und sich rund ein Viertel
der Befragten quantitativ iiberlastet fiihlt. Dariiber hinaus gaben 22 % an, dass es ihnen

oft schwerfallt, nach der Arbeit abzuschalten (Lohmann-Haislah et al., 2020, S. 194f.).
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Als Folgen wurden unter anderem Muskel-Skelett-Beschwerden, Schlafstérungen,
Nervositit und emotionale Erschopfung genannt (ebd., S. 201f.). Auch andere natio-
nale Umfragen bestdtigen die Relevanz. Laut einer Studie von Wellnow (2018) unter
rund 1.000 Berufstétigen in Deutschland gaben 85 % an, dass sie ihren Arbeitsalltag
als stressig empfinden. Rund 77 % berichteten von korperlichen Beschwerden und 38
% von hdufigen psychischen Problemen. Stress wurde auch mit einem Riickgang der
Konzentration, der Arbeitsqualitit und der Produktivitdt in Verbindung gebracht. In-
ternationale Erkenntnisse ergénzen dieses Bild. In der Schweiz ergab eine repriasenta-
tive Umfrage des SECO unter 1.006 Arbeitnehmer*innen, dass mehr als ein Drittel
dauerhaft unter Stress steht. Es zeigt sich ein Anstieg von 7 % gegeniiber vor zehn
Jahren. Hochgerechnet bedeutet dies, dass rund 1,47 Millionen Arbeitnehmer*innen
von chronischem Stress betroffen sind (Grebner et al., 2011, S.71). Diese Studien zei-
gen, dass arbeitsbedingter Stress ein weit verbreitetes Phdnomen ist, das sowohl zu
kurzfristigen Stressreaktionen (z. B. Erschopfung, Schlafstdrungen) als auch zu lang-
fristigen gesundheitlichen Folgen (z. B. Muskel-Skelett-Erkrankungen, psychische Er-
krankungen) fiihren kann. Gleichzeitig werden erhebliche wirtschaftliche Kosten
sichtbar: Stressbedingte Fehlzeiten kosten jdhrlich bis zu 45,3 Milliarden Euro, was
einem Produktivitdtsverlust von rund 1.150 Euro pro Mitarbeitenden entspricht (Well-

now, 2018).
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4 Methodik

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wird im Folgenden das methodische Vorge-
hen der Untersuchung dargestellt. Zunidchst werden die zentralen Giitekriterien wis-
senschaftlicher Forschung erldutert, bevor das Forschungsdesign beschrieben wird.
Anschlieend erfolgt eine Darstellung des Fragebogendesigns sowie der definierten
Ein- und Ausschlusskriterien. Darauf aufbauend werden die Stichprobe und ihre Rek-
rutierung sowie die Datenerhebung vorgestellt. SchlieBlich wird das Vorgehen der Da-
tenauswertung und der Datenanalyse erldutert, mit denen die Hypothesen iiberpriift

und die Forschungsfrage beantwortet werden.

4.1 Giitekriterien
Zunichst werden die Giitekriterien wissenschaftlicher Forschung dargestellt, die den

Rahmen fiir die methodische Qualitit der Untersuchung bilden.

Ein wichtiges Kriterium dabei ist die Generelasierbarkeit, d. h. die Ubertragbarkeit der
Ergebnisse auf andere Personen, Zielgruppen, Situationen oder Zeitpunkte. Um dies
zu gewdhrleisten, wurde die Stichprobe gezielt ausgewihlt und der Erhebungsprozess
so standardisiert, dass alle Teilnehmenden unter vergleichbaren Bedingungen befragt
wurden (vgl. Kreis, 2024, S.28ff). Das zweite Merkmal, die Reliabilitit, beschreibt die
Verlisslichkeit eines Messinstruments und stellt sicher, dass wiederholte Messungen
unter den selben Bedingungen vergleichbare Ergebnisse liefern (ebd., 2024, S.24fY).
Damit verbunden ist die Objektivitét, die die Unabhéngigkeit der Ergebnisse von der
durchfithrenden Person bei der Erhebung, Auswertung und Interpretation der Daten
garantiert (Ortmanns/ Sonntag, 2023, S. 11f). um dies sicherzustellen, erhielten er-
folgte die Befragung online, sodass alle Teilnehmenden dieselben Fragen erhielten.
Zudem wurden die Formulierungen der Fragen bewusst klar und eindeutig formuliert,
um Interpretationsspielrdume moglichst gering zu halten. Zudem wurde die Auswer-
tung mithilfe eines standardisierten Verfahrens in ,,R-Studio* durchgefiihrt, wodurch
die Vergleichbarkeit und Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse sichergestellt ist.
SchlieBlich bezeichnet die Validitét, inwieweit die Ergebnisse tatsdchlich die zu mes-
sende Sachverhalte abbilden und somit als giiltig angesehen werden konnen (Kreis,
2024, S.25). Dies wurde durch eine theoriegeleitete Auswahl an Items, Pretests und
einem Abgleich mit den theoretischen Ergebnissen des Stressempfindens und hybrider

Arbeitsbedingungen sichergestellt. Somit kann gewéhrleistet werden, dass die
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Befragung relevante Aspekte erfasst und die Ergebnisse eine Grundlage fiir die Beant-

wortung der Forschungsfrage bietet.

Im Anschluss werden die Ziele der Untersuchung sowie die zentralen Hypothesen, die

Forschungsfrage und gezielte Unterfragen dargestellt.

4.2 Forschungsdesign

Fiir diese Untersuchung wurde ein hypothesengeleitetes, quantitatives Forschungsde-
sign gewéhlt, das darauf abzielt, messbare Daten gezielt zu sammeln und auszuwerten.
Ziel ist es, aktuelle Zusammenhidnge zwischen hybrider Arbeit und dem Stress, den
Beratende in der Beratungsbranche erleben, zu ermitteln. Der Schwerpunkt liegt auf
der strukturierten Datenerhebung zu subjektiven Einschitzungen, Wahrnehmungen
und Erfahrungen der Mitarbeitenden. Als Forschungsdesign wurde eine nicht-experi-
mentelle Querschnittsstudie gewéhlt. Das bedeutet, dass die Daten einmalig zu einem
bestimmten Zeitpunkt erhoben werden, wodurch keine Eingriffe in das Verhalten der
Teilnehmenden erfolgte (vgl. Backhaus et al., 2023, S.7). Das Design eignet sich be-
sonders gut, um aktuelle Zusammenhdnge zwischen hybrider Arbeit und Stressemp-
finden zu einem bestimmten Zeitpunkt zu erfassen und die Ergebnisse fiir die Ziel-
gruppe der Beratungsbranche einzuordnen. Zudem eignet es sich gut, um grof3ere
Stichproben in kurzer Zeit zu erreichen. Gleichzeitig ist zu beachten, dass das Quer-
schnittsdesign keine kausalen Aussagen zulésst, sondern lediglich Korrelationen und
Trends beschrieben werden konnen (vgl. Held, 2010, S.712; Decius et al., 2021, S.106;
Setia, 2016, S.261). Zu diesem Zweck wurde ein Fragebogen entwickelt, dessen In-
halte gezielt auf die Beantwortung der Forschungsfrage und die Uberpriifung der ab-
geleiteten Hypothesen abgestimmt waren (Kapitel Fragebogen). Die Teilnehmenden
an der Befragung war auf Personen beschrénkt, die fiir die Untersuchung festgelegten

Ein- und Ausschlusskriterien erfiillten (vgl. Setia, 2016, S.261).

Im néchsten Schritt wird der Aufbau des Fragebogens néher erldutert, welches die

Grundlage der Datenerhebung bildet.

4.3 Fragebogendesign
Zur Beantwortung der Forschungsfrage wurde ein quantitatives Messinstrument ge-

wihlt. Der Fragebogen wurde gezielt fiir Berater*innen im hybriden Setting konzipiert
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und soll anhand der Selbstauskiinfte und -einschitzungen der Teilnehmenden den Ist-

Zustand ihres Stressempfindens in diesem Arbeitskontext erfassen.

Die Fragebogenmethode ermdglicht die strukturierte und standardisierte Erfassung
subjektiver Erfahrungen und Verhaltensweisen, die nicht direkt beobachtbar sind. Da-
bei fiillen die Befragten den Fragebogen eigenstdndig aus, z.B. online oder mobil, was
eine anonyme und vertrauliche Erhebung sensibler Themen erleichtert. Im Vergleich
zu Interviews ist sie deutlich effizienter, da eine grofle Anzahl von Personen unabhin-
gig und ohne direkten Kontakt zum Interviewer befragt werden kann (vgl. Doring,
2023, S. 393; Doring & Bortz, 2016, S. 398). Vor diesem Hintergrund wurde der Fra-
gebogen als Erhebungsinstrument ausgewéhlt, da er sowohl die Vergleichbarkeit der
Antworten sicherstellt als auch eine datenschutzkonforme Datenerhebung ermdéglicht.
Der im Anhang 1 dargestellte Fragebogen wurde mit dem Online-Tool ,,GoogleForms*
erstellt, umfasst 46 Items und gliedert sich in vier thematische Bereiche: Allgemeine
Angaben, hybrides Arbeiten, Stressempfinden und Ressourcen. Er wurde auf Basis der
theoretischen Literatur eigenstindig entwickelt. Bei der Fragebogenerstellung ist auf
einen einfachen, nachvollziehbaren und selbsterkldrenden Autbau zu achten (Raithel,
2008, S. 67). Grundsitzlich wird zwischen offenen und geschlossenen Fragen unter-
schieden. Offene Fragen erfordern eigene Formulierungen, wéihrend geschlossene vor-
gegebene Antwortmoglichkeiten bieten (ebd., S. 68). Letztere sind vorteilhaft, da sie
eine bessere Vergleichbarkeit der Antworten bieten, zu einer hohere Durchfiihrungs-
und Auswertungsobjektivitit fithren, den Zeitaufwand fiir Befragte reduzieren und
Personen mit Schwierigkeiten beim Formulieren von Antworten die Teilnahme er-
leichtern. Auflerdem sind geschlossene Fragen weniger aufwendig auszuwerten, kon-
nen als Einzel- oder Mehrfachnennungen gestaltet werden und umfassen héufig dicho-
tome Ja-Nein-Fragen, Rankings oder Ratingskalen. Zudem ermdglichen sie eine sys-
tematische Informationsgewinnung und eignen sich besonders zur Hypothesenpriifung
(Raithel, 2008, S. 67f.).

Von den 46 Items sind drei als offene Fragen gestaltet, um individuelle Einschétzungen
zu ermoOglichen, etwa im Bereich Ressourcen, wihrend die iibrigen 43 Items geschlos-
sen formuliert sind. Um sicherzustellen, dass der Fragebogen einfach strukturiert,
selbsterkldrend und fiir die Zielgruppe gut versténdlich ist, wurde ein Pretest durchge-
fiihrt. Weitere Informationen dazu finden sich in Kapitel 4.5. Fiir die geschlossenen

Fragen kam eine einheitliche Ser-Likert-Skala zum Einsatz, mit den
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Antwortmoglichkeiten von ,,Stimme voll zu*“ bis ,,Stimme gar nicht zu* u. a. Dieses
Antwortformat dient dazu, die Haltung einer Person zu einem bestimmten Thema zu
erfassen, indem eine Aussage vorgegeben wird, zu der die Befragten ihren Grad der
Zustimmung oder Ablehnung angeben sollen (vgl. Ritschl et al., 2023, S. 20). Die Ant-
wortoptionen sollten so gestaltet sein, dass die Abstdnde zwischen den einzelnen Ka-
tegorien von den Befragten als moglichst gleich wahrgenommen werden (ebd., S.
182). Die Verwendung der Likert-Skala wurde bewusst gewéhlt, da sie sich besonders
gut eignet, subjektive Einschitzungen in abgestufter Form zu erfassen und somit die
Vergleichbarkeit der Antworten zu erleichtern. Dies erhohten die Vergleichbarkeit und
Auswertbarkeit der erhobenen Daten.

Nach der BegriiBung, in der der Zweck der Umfrage erldutert wurde, erfasst die erste
Kategorie des Fragebogens allgemeine Angaben wie Alter, Geschlecht, Berufsbe-
zeichnung, Fithrungsposition und Anstellungsform, um potenzielle Stressmuster in
Bezug auf diese Merkmale zu analysieren, beispielsweise in Hinblick auf Technolo-
gieakzeptanz, geschlechtsspezifische Stressverarbeitung oder Fiihrungsverantwor-
tung. Die zweite Kategorie behandelt zentrale Aspekte hybrider Arbeit, darunter die
Dauer und Haufigkeit von Homeoffice, die ergonomische und technische Ausstattung,
technische Storungen, Autonomie bei Arbeitszeit, -ort und -zielen sowie personliche
Einstellungen zur hybriden Arbeitsweise. Zudem werden wahrgenommene Vor- und
Nachteile hybrider Arbeit erfasst, die Hinweise auf belastende oder entlastende Fakto-
ren geben konnen. Die dritte Kategorie untersucht die Auswirkungen hybrider Arbeit
auf das Stressempfinden. Im Fokus stehen psychische Belastungsfaktoren, soziale Ein-
fliisse sowie korperliche und emotionale Reaktionen. Dabei werden psychische Belas-
tungen wie Zeitdruck, eingeschriankte Autonomie oder stindige Erreichbarkeit, soziale
Aspekte wie Isolation, Konflikte und fehlende Unterstiitzung sowie kdrperliche und
emotionale Reaktionen wie Gereiztheit, Schlafprobleme oder Beschwerden erfasst. Im
letzten Abschnitt wird erhoben, welche Strategien und Ressourcen die Befragten nut-
zen, um mit arbeitsbedingtem Stress umzugehen. Dabei wird sowohl abgefragt, ob sie
wirksame Bewiltigungsstrategien haben, als auch offen danach gefragt, welche Me-
thoden sie konkret zur Stressbewiltigung einsetzen. Ziel ist es, zu verstehen, wie gut
die Befragten mit arbeitsbedingtem Stress zurechtkommen und welche Unterstiitzung
sie nutzen.

Die Items des Fragebogens lassen sich direkt an das Lazarus-Modell (vgl. Kapitel 2.6)

Fragen zu wahrgenommener Belastung, Zeitdruck und Arbeitsanforderungen erfassen
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die primére Bewertung und zeigen, wie eine Situation als stressig oder herausfordernd
eingeschitzt wird. Items zu Autonomie, Zielerreichung und vorhandenen Bewalti-
gungsstrategien spiegeln die sekundire Bewertung wider und erfassen die verfiigbaren
Ressourcen. Die offene Frage zu individuellen Strategien deckt die Coping-Kompo-
nente ab, wihrend Fragen zu sozialen Faktoren sowie korperlichen und emotionalen
Reaktionen sowohl kontextuelle Einfliisse als auch Stressfolgen erfassen. Auf diese
Weise kann analysiert werden, wie hybride Arbeitsbedingungen als belastend oder ent-

lastend erlebt werden.

Darauf aufbauen werden im néchsten Schritt die Kriterien erldutert, nach denen Teil-

nehmende in die Untersuchung eingeschlossen bzw. ausgeschlossen wurden.

4.4 Ein- und Ausschlusskriterien

Damit die Untersuchung verldssliche Ergebnisse liefert, ist es relevant, prazise Krite-
rien fiir die Auswahl der Teilnehmenden festzulegen. Auf diese Weise wird gewéhr-
leistet, dass die Stichprobe in den entscheidenden Merkmalen vergleichbar ist. Deshalb
erfolgte die Rekrutierung der moglichen Teilnehmer*innen anhand bestimmter Ein-
und Ausschlusskriterien. Dabei wurden ausschlieBlich berufstitige Berater*innen im
Beratungssektor beriicksichtigt, die ihre Tatigkeit in hybrider Form ausiiben und min-
destens 18 Jahre alt sind. Die Altersgrenze wurde gewdhlt, da unter 18 Jahren in der
Regel keine abgeschlossene Berufstétigkeit vorliegt, rechtliche Jugendarbeitsschutzes
zu beachten wiren und erst mit der Volljahrigkeit eine eigenstidndige Teilnahme an
wissenschaftlichen Befragungen moglich ist. Da der Fragebogen in deutscher Sprache
verfasst ist, ist zudem ein ausreichendes Verstdndnis der deutschen Sprache eine
grundlegende Voraussetzung flir die Teilnahme. Zusétzlich ist ein Zugang zu einem
internetfdhigen Endgerdt erforderlich, da die Befragung online durchgefiihrt wird.
Dariiber hinaus miissen die Teilnehmenden ihre Einwilligung zur Teilnahme an der
Untersuchung geben. Personen, die diese Kriterien nicht erfiillten, werden von der
Teilnahme ausgeschlossen. Dazu zihlten insbesondere Personen unter 18 Jahren, Be-
schiftigte aus anderen Berufsfeldern sowie solche, die ausschlieBlich im Homeoffice
oder ausschlieBlich am Biiroarbeitsplatz titig sind. Die Bedingung hybrider Arbeit
wurde gewihlt, da nur unter diesen Rahmenbedingungen untersucht werden kann,
welchen Einfluss die Gestaltung hybrider Arbeitsmodelle auf das Stressempfinden hat.

Auf diese Weise soll sichergestellt werden, dass nur jene Personen befragt werden,
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deren berufliche Rahmenbedingungen den spezifischen Anforderungen der Untersu-

chung entsprechen.

4.5 Stichprobenbeschreibung

Die Zielgruppe der Untersuchung bestand aus Berater*innen, die in vier ausgewahlten
Beratungsunternehmen in Deutschland tétig sind. Zwei der angefragten Unternehmen
erklirten sich zur Teilnahme bereit. Diese verfiigten zusammen iiber mehrere Stand-
orte in Mainz, Berlin, Hamburg, Frankfurt, K6ln, Miinchen und Stuttgart, sodass Mit-
arbeitende dieser Stddte zur Teilnahme eingeladen wurden. Die Einladung erfolgte
iiber die Personalbereiche der Unternehmen, die als Kontaktpersonen fungierten. Alle
Beschiftigten wurden liber Zweck und Ziel der Umfrage informiert und erhielten einen
digitalen Zugangslink, der iiber interne E-Mail-Verteiler verteilt wurden. Damit sind
die quantitative Ergebnisse auf die Perspektive der Teilnehmenden beschrinkt.

Vor der eigentlichen Befragung wurde ein Pretest mit zwei Personen durchgefiihrt, um
die Versténdlichkeit der Fragen zu tiberpriifen. Da hierbei keine Unklarheiten festge-
stellt wurden, konnte der Fragebogen in unverdnderter Form iibernommen. Eine de-
taillierte Beschreibung der Stichprobe, wie soziodemografische Merkmale oder Be-

rufserfahrungen erfolgt im Kapitel 6.1

Im Anschluss wird das Vorgehen bei der Datenerhebung erldutert.

4.6 Datenerhebung

Die Erhebung erfolgte iiber einen Online-Fragebogen, der mit dem Tool ,,Google
Forms* erstellt wurde. Der Befragungszeitraum war urspriinglich auf drei Wochen
vom 28.07.2025 bis zum 18.08.2025 angesetzt. Da die Riicklaufquote zunichst gering
war, wurde eine Erinnerungs-E-Mail versendet und der Befragungszeitraum bis zum
01.09.2025 verléngert. Eine zeitliche Begrenzung fiir die Bearbeitung bestand nicht,
sodass die Teilnehmenden den Fragebogen in ihrem eignen Tempo ausfiillen konnten.
Die durchschnittliche Bearbeitungszeit lab bei etwa 10 Minuten. Zudem war die Teil-
nahme an der Befragung anonym und freiwillig. Alle Angaben wurden vertraulich be-
handelt und ausschlieBlich in zusammengefasster Form ausgewertet, sodass keine
Riickschliisse auf einzelne Personen moglich sind. Es wurden insgesamt 64 Fragebo-
gen ausgefiillt. Sechs Datensétze wurden aufgrund unplausibler oder ungiiltiger Anga-

ben von der Auswertung ausgeschlossen. Dazu zihlten Fille, in denen trotz eindeutiger
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Vorgaben mehrfach Antworten ausgewihlt wurden oder eine vollstindige Tétigkeit im
Homeoffice (fiinf Tage pro Woche) angegeben wurde, was im Rahmen dieser Unter-
suchung nicht berticksichtigt werden konnte, da der Fokus auf hybride Arbeit besteht.
Daher wurden unvollstindige oder widerspriichlich ausgefiillte Fragebogen ausge-
schlossen, um die Datenqualitdt sicherzustellen. Damit ergibt sich eine Drop-out-
Quote von 9,4 %. Die endgiiltige Stichprobe betrigt somit 58 Teilnehmende.

Zur Ubersicht wurde iiber das Programm ,,Microsoft Excel* eine Excel-Tabelle er-
stellt, die alle Fragen mit Variablennamen, Datentypen, Wertebereiche und Codierun-
gen enthdlt (Siehe Anhang 2) Die bereinigten Daten wurden in eine separate Excel-
Datei tibertragen, in der jede Zeile einer Teilnehmer ID entspricht und jede Spalte eine
Variable bezogen auf die dazugehdrige Frage entspricht. Die Daten wurden entspre-
chend nummerisch codiert, sodass die Daten direkt fiir die statistische Analyse in ge-

nutzt werden konnten.

Im folgenden Kapitel wird das Vorgehen der Datenauswertung detailliert beschrieben
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S Datenanalyse

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird eine mehrstufige Datenauswertung mit
der Software R-Studio (Version 4.4.3, Core Team 2025) durchgefiihrt, bestehend aus
univariaten, bivariate und multivariate Verfahren. Ziel ist es, verschiedene Aspekte des
Stressempfindens zu identifizieren und deren Zusammenhang mit Merkmalen hybri-
der Arbeit zu priifen. Grundlage der Auswertung sind die, in Kapitel 1.2 vorgestellten
Hypothesen. Dariiber hinaus werden weitere Teilfragen beriicksichtigt (vgl. Kapitel

1.2)

5.1 Univariate Analyse

Zur Beschreibung der Stichprobe sowie der Variablen zur hybriden Arbeit und der
Ressourcen wird eine univariate Analyse durchgefiihrt. Dabei erfolgt die deskriptive
Statistik, die dazu dient, die Daten zu beschreiben (vgl. Schlegel, 2025, S. 47). Fiir
kategoriale Variablen wurden Héufigkeiten und Prozentwerte berechnet, fiir metrische
Variablen zusétzlich Lage- und Streuungsmafe (Mittelwert (M), Median, Standardab-
weichung (SD), Interquartilsabstand). Der Modus kennzeichnet den Wert, der am héu-
figsten vorkommt und kann immer bestimmt werden. Der Median, auch Zentralwert
genannt, gibt den mittleren Wert einer geordneten Verteilung an und zeigt auf, dass die
Hilfte der Daten dartiber liegen und die andere Hilfte darunter. Voraussetzung ist, dass
die Variable mindestens ordinal skaliert ist. Und der Mittelwert, auch arithmetisches
Mittel genannt, ergibt sich aus der Summe aller Werte durch deren Anzahl. Seine Be-
rechnung setzt voraus, dass die Variable mindestens intervallskaliert ist.

(ebd., S.44). Die Streuungsmalle wie Spannweite und Standardabweichung zeigen,
wie stark die Werte den Mittelwert streuen (ebd. S.43).

Dieses Vorgehen ermdglicht einen ersten Uberblick iiber die Verteilungen in der Stich-

probe und schafft die Grundlage fiir weiterfithrende Analysen

5.2 Faktoren- und Skalenbildung

Da das Stressempfinden nicht mit einer einzelnen Frage erfasst werden kann, wurden
mehrere Items beriicksichtigt, die verschiedene Teilaspekte abbilden (vgl. Kopp &
Lois, 2012, S. 79). Durch eine Faktoreanalyse (EFA) wurden diese zu iibergeordneten

Dimensionen zusammengefasst. Die EFA ist ein Verfahren, das eine Vielzahl
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beobachteter Variablen auf wenige Merkmale (Faktoren) reduziert (ebd., S. 83). Ziel
ist es, verdeckte Strukturen und Muster in den Daten zu identifizieren und die Items
zu entsprechenden Dimensionen zuzuordnen. Dadurch kann jeder beobachtete Wert
als Kombination dieser Faktoren dargestellt werden (ebd., S. 84f). Vorher wurde die
Eignung der Daten mit dem ,,Barlett-Test auf Sphérizitit™ und dem Kaiser-Meyer-O-
lin-Kriterium (KMO) gepriift. Der ,,Bartlett-Test priift, ob die Variablen unkorreliert
sind. Ein signifikanter p-Wert (<0,05), weist auf ausreichende Zusammenhénge hin
und rechtfertigt eine EFA, wihrend ein nicht signifikanter Wert auf eine fehlende Eig-
nung schlieBen ldsst (Cleff, 2015, S. 219; Backhaus et al., 2023, S.418). Der KMO
zeigt an, wie gut die Variablen zu einem gemeinsamen Faktor zusammengefasst wer-
den konnen. Er beriicksichtigt sowohl einfache Korrelationen zwischen Variablen als
auch partielle Korrelationen nach Herausrechnung des Einflusses aller anderen Vari-
ablen (Backhaus et al., 2023, S.418f.) Das Ergebnis des KMO-Kriteriums liegt in ei-
nem Intervall von 0 und 1. Hohere Daten deuten auf eine gute Eignung der Daten fiir
eine Faktorenanalyse hin, wihrend Werte unter 0,5 eine unzureichende Eignung sig-
nalisieren (Cleff, 2015, S. 220). Ein hoher KMO-Wert bedeutet zudem, dass die parti-
ellen Korrelationen gering sind, was darauf hinweist, dass die Variable gemeinsame
Varianz besitzen, die durch einen Faktor erklart werden kann (Backhaus et al., 2023,
S. 419).

Zur Interpretation des KMO-Werts verweist Backhaus et al. (2023, S. 419) auf die
Einteilung nach Kaiser und Rice (1974), die in Abbildung 1 dargestellt ist.

Tabelle 1:KMO-Wertes nach Kaiser und Rice (1974), zit. nach Backhaus et al., 2023,
S.419

KMO-Wert Interpretation

>0,9 Marvellous (wunderbar)
>0,8 Meritorious (verdienstvoll)
>0,7 Middling (ziemlich gut)
>0,6 Mediocre (mittelmaBig)
>0,5 Miserable (klaglich)

<0,5 Unacceptable (untragbar)

Wihrend das KMO die Eignung der gesamten Variablenmenge beurteilt, bewertet das
Mal der Stichprobenadidquanz (Measure of Sampling Adequacy, MSA) die Eignung
einzelner Variablen (Backhaus et al., 2023, S. 419). Das MSA liegt zwischen 1 und 0.
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Werte nahe 1 gelten als optimal und Werte unter 0,5 als unzureichend (ebd., S.420).
Nach Bestitigung der Datenqualitit wird die Faktorenanalyse durchgefiihrt. Zunédchst
erfolgt die Extraktion der Faktoren. Um die Interpretierbarkeit zu verbessern, wird eine
Varimax-Rotation angewendet. Diese orthogonale Rotationsmethode maximiert die
Varianz der quadrierten Faktorladungen, wodurch die Zuordnung der Items zu den
Faktoren deutlicher wird, ohne die erklarte Varianz zu verandern. (Cleff, 2015, S. 226f;
Backhaus et al., 2023, S. 468). Nach der Faktorenanalyse werden Items zu Skalen zu-
sammengefasst, deren Gite iiberpriift werden muss (Kopp & Lois, 2012, S. 95). Dabei
zeigt die Reliabilitét, wie zuverldssig ein Messinstrument bei wiederholter Anwendung
gleiche Ergebnisse liefert (ebd., S. 96). Sie wird mit dem Koeftizienten Cronbachs
Alpha (o) gemessen, dass die Konsistenz der Items untereinander angibt und von
Itemanzahl sowie mittlerer Interkorrelation (r) abhédngt (ebd., S. 95f). Werte nahe 1
deuten auf hohe Reliabilitét hin. Bei Skalen mit wenig Items kann a auch unter 0,80
liegen, ohne dass es auf eine mangelnde interne Konsistenz hinweist (ebd., S. 96).
Werte unter 0,70 konnten jedoch auf schlechte zusammenhingende Items hinweisen.
(Tavakol & Dennic, 2011, S.54). Vor der Skalenbildung wird gepriift, ob alle Items
gleich kodiert sind, da sonst Cronbachs o niedriger oder negativ ausfallen kann (ebd.,
S. 100). Gegebenenfalls werden Items umgepolt, sodass hohere Werte auch hohere
Belastungen anzeigen. Reliabilitdtsanalyse liefert zwei zentrale Kennwerte. Zum einen
Cronbachs Alpha, dass die interne Konsistenz der Skala beschreibt und zum anderen
die Trennschérfen, die angeben, wie stark ein Item mit der Gesamtskala korreliert.
Trennschirfenwerte <0,3 gelten als niedrig, 0,3-0,5 als mittelhoch und >0,5 als hoch
(ebd., S. 97f). Ein zentrales Giitekriterium ist die Validitit, die sich u. a. in Konstrukt-
und Kriteriumsvaliditit unterteilen ldsst (ebd., S. 101f). Da in dieser Untersuchung
keine entsprechenden Daten vorliegen, wird die Validitit nicht empirisch tiberpriift.
Auf Basis der reliablen Faktoren werden fiir jede Person Mittelwerte der zugehdrigen
Items berechnet, aus denen Skalen gebildet werden. Diese Skalen werden zunéchst
deskriptiv ausgewertet (M, SD), um Einblicke in die Verteilungen der Belastungswerte
zu erhalten. Skalen mit ausreichender dimensionaler Eindeutigkeit und Reliabilitit

dienen als Grundlage fiir die weiterfiihrende Analysen.
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5.3 Bivariate Analyse

Bei Faktoren mit nur wenigen Items ist Cronbachs Alpha allein wenig aussagekriftig,
da es stark von der Itemanzahl abhingt. Ergénzend wird daher die Korrelation, der der
Items berechnet, um zu bestimmen, ob sie dasselbe Konstrukt erfassen und als Skala
zusammengefasst werden konnen. Zundchst wird mit Shapiro-Wilk-Test die Vertei-
lung gepriift, anschlieBend erfolgt je nach Ergebnis eine Pearson- oder Spearman-Kor-
relation. Letztere eignet sich besonders bei Abweichungen von Normalverteilung oder
ordinalskalierte Variablen (Bishara & Hittner, 2012, S.400). Dabei kann der Korrelati-
onskoeffizient (r) dargestellt werden, der die Richtung und Stirke eines linearen Zu-
sammenhangs zwischen den Variablen angibt (r = -1 = perfekter positiv, r = -1 = per-
fekt negativ, r = 0 =kein Zusammenhang) (Schlegel, 2025, S.133; Bortz & Schuster
2010, S. 157). Die Stiarke wird nach Cohen (1988) als schwach (r = 0,10), mittel (r =
0,30) oder stark (r = 0,50) eingeordnet. Der zugehorige p-Wert priift, ob der gefundene
Zusammenhang signifikant von null abweicht, also ob er wahrscheinlich nicht durch
Zufall zustande gekommen ist (p < 0,05 = signifikant) (Bortz & Schuster, 2010, S.106).
Stressitems, die aufgrund fehlender Voraussetzungen nicht zu libergeordneten Skalen
zusammengefasst werden konnen, werden separat in einer Korrelationsmatrix ausge-
wertet (vgl. Backhaus et al., 2021, S.28). Dabei wird gepriift, statistisch bedeutsame
Zusammenhinge zu hybriden Arbeitsmerkmalen bestehen. So lassen sich auch fiihr
nicht-skalierte Variablen erste Hinweise auf Zusammenhinge mit dem Stressempfin-
den identifizieren. Relevante Variablen werden anschlieend in die darauffolgende

multivariate Analyse aufgenommen.

Die univariaten und bivariaten Analysen dienen der Beschreibung der Datenbasis und
der Identifikation erster Zusammenhinge. Sie schaffen damit die Grundlage fiir die

Hypothesenpriifung, die im nichsten Schritt durch multivariate Analysen erfolgt.

5.4 Multivariate Analyse

Auf Grundlage der uni- und bivariaten Analysen wird die Hypothesenpriifung mit mul-
tivariaten Verfahren durchgefiihrt. Hierzu werden multiple lineare Regressionsmodelle
eingesetzt, die die Beziehung zwischen einer abhingigen Variable (Regressand) und
einer oder mehreren unabhingigen Variable(n) (Regressoren) abbilden. Eine Regres-

sion zeigt die Starke und Richtung der Beziehung von zwei Variablen (Schlegel, 2025,
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S.153). Die Regressionsanalyse erlaubt es, Zusammenhédnge zu bewerten, Vorhersagen
zu treffen und Kausalzusammenhénge, sogenannte ,,Je-desto-Beziehungen* zu quan-
tifizieren (Backhaus et al., 2016, S.64f). Sie ist besonders geeignet, wenn die abhén-
gige Variable von mehreren Einflussgroflen gleichzeitig beeinflusst wird (ebd., S.65).
Hierzu wird zunéchst das Ursache-Wirkungs-Problem in ein multiples lineares Modell
iiberfiihrt, anschlieend erfolgt die Schéitzung des Modells anhand der Daten. Danach
wird die Modellgiite tiberpriift, die Regressionskoeffizienten werden bewertet und
schlieBlich werden die Modellannahmen kontrolliert. Die unstandardisierten Regres-
sionskoeffizienten (B) geben dabei an, um wie viele Einheiten sich die abhéingige Va-
riable verdndert, wenn sich der jeweilige Regressor um eine Einheit verdndert. Stan-
dardisierte Koeffizienten () hingegen machen die Effekte zwischen verschiedenen
Pridiktoren vergleichbar, da sie unabhidngig von den MaReinheiten sind (Backhaus et
al., 2023, S. 89f). Das Vorzeichen von B zeigt dabei die Richtung des Zusammenhangs
an (positiv = verstirkend, negativ = entlastend). Ob ein Zusammenhang statistisch be-
deutsam ist, wird liber den p-Wert gepriift (ebd.). Ein Modell vereinfacht die Realitit,
indem es relevante Aspekte und Komplexitét reduziert (ebd., S.69). In dieser Untersu-
chung wird das Stressempfinden als Regressand und Aspekte hybrider Arbeit als Re-
gressoren betrachtet. Nur relevante Faktoren werden einbezogen, subjektive Items aus-
geschlossen oder zusammengefasst. So kann gepriift werden, welche Variablen das
Stressempfinden tatsichlich beeinflussen, ohne dass alle moglichen Einflussfaktoren
einbezogen werden miissen. Dariiber hinaus werden zwei Modellarten unterschieden.
Das Skalenmodelle, die auf den in der Faktorenanalyse gebildeten und reliabilitdtsge-
priiften Skalen basieren, sowie ,,Einzelvariablenmodelle®, in denen einzelne theore-
tisch relevante Variablen beriicksichtigt werden, die nicht zu Skalen zusammengefasst
werden konnten. Diese Differenzierung dient dazu, auch Einzelvariablen berticksich-

tigen zu konnen.

Die folgende Tabelle zeigt die fiir die Regressionsanalyse verwendeten Regressoren

und Regressanden.
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Tabelle 2: Regressanden und Regressoren in Regressionsanalysen (eigene Darstellung)

Raqsseend: Einbezogene Regressoren:

Homeoffice-Tage, Hybrid-Dauer, Durchschnittliche
Arbeitsstunden, Ergonomische Ausstattung, Technische
Ausstattung, Technische Probleme, Arbeitstyp, Mitspracherecht

psychisch-koérperliche
Belastung

Homeoffice-Tage, Hybrid-Dauer, Durchschnittliche
Arbeitsstunden, Ergonomische Ausstattung, Technische
Ausstattung, Technische Probleme, Arbeitstyp, Mitspracherecht

physiologische
Stressreaktionen

Homeoffice-Tage, Ergonomische Ausstattung, Technische

soziale Einbindung Probleme

Fair Pay Durchschnittliche Arbeitsstunden, Ergonomische Ausstattung

Arbeitsplatzkonflikte Mitspracherecht

Die Auswahl der Regressoren erfolgt theoriegeleitet und umfasst zentrale Merkmale
der hybriden Arbeit, um deren Einfluss auf das Stressempfinden zu analysieren. Vor
der Schitzung der Regressionsmodelle werden die Modellvoraussetzungen iiberpriift.
Dies wird hier grafisch als auch mit dem Shapiro-Wilk-Test iiberpriift werden. Zur
visuellen Uberpriifung wurden sowohl Residuen-vs-Fitted-Plots als auch Q-Q-Plots
erstellt, um Abweichungen von Linearitdt und Normalverteilung zu erkennen. Der Zu-
sammenhang zwischen Regressanden und Regressoren linear sein, da Nichtlinearitét
zu verzerrten Schitzungen flihren kann (Backhaus et al., 2023, S. 102ff). Die Residuen
sollten normalverteilt sein und ihre Varianz sollte unabhéngig von den unabhéngigen
Variablen konstant bleiben. Bei Verletzungen (Heteroskedastizitit) sinkt zudem die
Prizision der Schitzungen. Dies kann mit Residuenplots oder Varianztests, wie der
Berusch-Pagan-Lagrange-Multipler-Test iiberpriift werden (ebd., S. 116ff, 306). Die
Priifung der Regressionsresiduen ist ein zentraler Schritt jeder Regressionsanalyse,
weil sie Aufschluss dariiber gibt, ob die Voraussetzungen fiir z. B. Signifikanztests und
Konfidenzintervalle, ausreichend erfiillt sind. Ublicherweise beginnt die Residuenana-
lyse mit einer visuellen Inspektion, wie anhand von Residuenplots (Residuen gegen
vorhergesagte Werte) (Bortz & Schuster, 2010, 197). Der Breusch—Pagan-Test unter-
sucht, ob die Fehlerterme mit den Pradiktoren in Zusammenhang stehen, indem eine
Hilfsregression auf die quadrierten Residuen durchgefiihrt wird. Unter Homoskedasti-
zitdt folgt die Teststatistik einer y*>-Verteilung (Astivia & Zumbo, 2019, S. 6). Zudem
ist auf Multikollinearitdt zu achten. Starke Korrelationen zwischen unabhédngigen Va-

riablen konnen die Stabilitdt der Schéitzungen beeintrdchtigen. (ebd., S. 122ff). Zur
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Kontrolle werden Toleranzwerte und der Variance Inflation Factor (VIF) herangezo-
gen, wobei Werte in der Literatur steht, dass VIF > 10 als kritisch gelten (Backhaus et
al., 2023, S. 258, 124). Fiir die Beurteilung der Modellgiite werden das Bestimmtheits-
maf} R? und das korrigierte R? betrachtet. Wahrend R? den durch die Regressoren er-
klirten Varianzanteil der abhdngigen Variable angibt, beriicksichtigt das korrigierte R?
die Zahl der Regressoren und verhindert eine Uberschiitzung der Modellqualitit. Der
Wert kann zwischen 0 und 1 liegen. 1 bedeutet, dass die unabhédngigen Variablen die
gesamte Varianz der abhidngigen Variable erkldren, 0 hingegen, dass kein linearer Zu-
sammenhang besteht. Aulerdem kann es negative Werte annehmen, was auf eine
schlechte Modellanpassung hinweist. (Kunst, 2011, S.55ff; Schlegel, 2025, S.180). Fiir
Querschnittsstudien ist ein Wert von R? = 0,3 ausreichend (Kunst, 2011, S.57). Mit
dem F-Test wird liberpriift, ob das Modell insgesamt signifikant ist, d. h. ob die unab-
héngigen Variablen gemeinsam einen signifikanten Einfluss auf die abhéngige Vari-
able ausiiben (Backhaus et al., 2023, S. 88ff, 123). Aus dem F-Wert lasst sich das zu-
gehorige Signifikanzniveau (p-Wert) ermitteln. Der p-Wert beschreibt, wie wahr-
scheinlich ein beobachtetes oder extremeres Ergebnis wire, falls die Nullhypothese
zutrifft (Schlegel, 2025, S.118f). Die Nullhypothese HO wird verworfen, wenn der p-
Wert kleiner als das festgelegte Signifikanzniveau a ist. In diesem Fall gilt die ge-
schitzte Regressionsfunktion als statistisch signifikant. Das Signifikanzniveau o be-
schreibt die Wahrscheinlichkeit, HO falschlicherweise zuriickzuweisen, obwohl sie zu-
trifft (Typ-I-Fehler). Ublicherweise wird o auf 0,05 bzw. 5 % festgelegt (ebd., S. 93).
In dieser Untersuchung wird zur Uberpriifung der Hypothesen ein Signifikanzniveau
von a = 0,05 festgelegt. HO wird verworfen, wenn das Gesamtmodell oder einzelne
Regressoren signifikant sind. Desweiteren kann zur Beurteilung von Ausreiflern der
Cook’s Distance herangezogen werden. Dieser misst den Einfluss einzelner Beobach-
tungen auf die Regressionschitzung. Werte die als das Dreifache des mittleren Cook s-
Distance iiberschreiten, gelten als potenzielle Ausreiler (Tranmer, 2020, S.45). Fiir
theoretisch relevante, aber nicht in die Hauptmodelle integrierte Variablen werden se-
parate Regressionsanalysen durchgefiihrt. So konnen zusitzliche Zusammenhénge er-
fasst werden. Die multivariate Analyse ermoglicht damit die Priifung komplexer Zu-
sammenhinge zwischen den unabhéngigen Variablen und den Stressskalen und bildet

die Grundlage der Hypothesenpriifung.
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6 Ergebnisse

In diesen Kapitelwerden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung dargestellt.
Ziel ist es die im Methodik-Teil beschriebenen Analyseschritte nachzuvollziehen und
die gewonnen Daten in Bezug auf die Forschungsfragen auszuwerten. Zunéchst wer-
den die allgemeinen soziodemografischen Angaben sowie die Merkmale hybrider Ar-
beit im Rahmen einer univariaten Analyse beschrieben. Darauf aufbauend folgen die
Ergebnisse der Faktorenanalyse und Skalenbildung sowie die bivariaten und multiva-
riaten Auswertungen, in denen die Zusammenhénge zwischen hybrider Arbeit und

Stressempfinden néher beleuchtet werden.

6.1 Ergebnisse der univariaten Analyse

Anhand der deskriptiven Statistik kann die Stichprobe ndher erldutert werden. Zudem
konnen die Ergebnisse darauffolgend analysiert werden. Zur Analyse wurden die in R-
Studio verarbeiteten Variablen herangezogen, die den Items des Fragebogens zugeord-
net (Siehe Anhang 1, 2) Die Ergebnisse der univariaten Analyse zeigen, dass von den
58 Teilnehmenden, der GroBteil der Befragten im frithen bis mittleren Erwachsenen-
alter ist (Siehe Abbildung 2). Wie in der Abbildung dargestellt, liegt der Median (ge-
strichelte Linie) bei 31 Jahren, wéhrend der Mittelwert (gepunktete Linie) mit 32,28
Jahren leicht dariiber liegt. Die Spannweite reicht von 22 bis 51 Jahren, wobei die
Standardabweichung von 5,4 Jahren zeigt, dass der GroBteil der Befragten in einem
Altersbereich zwischen etwa 27 und 38 Jahren liegt. Differenziert nach Geschlecht
liegt das Durchschnittsalter bei den Frauen bei 32,9 Jahren und bei den Ménnern bei

31,8 Jahren.
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Abbildung 2: Altersverteilung der Stichprobe (eigene Darstellung)

Obwohl die Méglichkeit bestand, Personen mit diverser Geschlechtsidentitit einzube-
ziehen, nahm in dieser Befragung niemand aus dieser Gruppe teil. Insgesamt nahmen
53,4% Frauen und 46,6 % Minner an der Umfrage teil. Der Frauenanteil ist somit

leicht hoher als der Manneranteil (Siehe Abbildung 3)

Geschlechtsverteilung der Befragten

Manner
46.6%

Frauen
53.4%

Abbildung 1: Geschlechterverteilung der Stichprobe (eigene Darstellung)

Vier Personen der Befragten befinden sich in einer Fithrungsposition, die ausschlie3-
lich von den Minnern besetzt ist. Beziiglich des Beschiftigungsverhiltnisses zeigt
sich, dass die groe Mehrheit der Befragten (91 %) in Vollzeit titig ist, wihrend 9 %
in Teilzeit arbeiten. Weiter nach Geschlecht differenziert, arbeiten die meisten Frauen
(53 %) in Vollzeit und keine Frau in Teilzeit. Bei den Ménnern sind 38 % in Vollzeit
und 9 % in Teilzeit titig. Beziiglich der Vertragsart verfiigen 90 % der Befragten iiber
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ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis, wihrend 10 % befristet beschiftigt sind. Nach Ge-
schlecht aufgeschliisselt zeigt sich, dass 50 % der Frauen unbefristet und 3 % befristet
beschiftigt sind, wihrend bei den Méannern 40 % unbefristet und 7 % befristet arbeiten.
Somit sind unbefristete Vertrige bei Frauen hdufiger vertreten als bei Ménnern. Hin-
sichtlich des monatlichen Nettoeinkommens liegt der Schwerpunkt im Bereich zwi-
schen 3.001€ und 4.000€, was 47 % der Teilnehmenden entspricht. 38 % geben ein
Einkommen von 2.001 € bis 3.000€ an, wihrend kleinere Anteile in den Bereichen
1.001€ bis 2.000 € (5 %) sowie bis 1.000€ (3 %) liegen. Weitere 5 % verdienen 4.001€
bis 5.000€ und lediglich 2 % gab ein Einkommen zwischen 5.001€ und 6.000€ an.
Demnach liegt das Durchschnittseinkommen bei 2001-3000€. Die hochste Einkom-
mensgruppe (4.001-5.000 €) besteht aus 36- bis 44-jdhrigen Ménnern in Fiihrungspo-
sitionen. Neben den Allgemeinen Angaben wurden auch spezifische Fragen bezogen
auf die hybride Arbeitstétigkeit gestellt. Im Hinblick auf die Dauer hybrider Arbeitsta-
tigkeit zeigt sich, dass die Mehrheit der Befragten (62,1 %) bereits seit zwei bis fliinf
Jahren hybrid arbeitet. Weitere 25,9 % geben an, seit ein bis zwei Jahren hybrid tétig
zu sein, wihrend ein kleiner Teil (8,6 %) seit mehr als fiinf Jahren und weniger als 2
% seit unter einem Jahr im hybriden Modell arbeiten. Der Mittelwert (M = 3,74, SD =
0,71) bestitigt, dass die meisten Befragten seit langerer Zeit hybride Arbeitsformen
nutzen. Die Anzahl der wochentlichen Homeoffice-Tage verdeutlicht, dass mehr als
die Hélfte der Befragten (51,7 %) drei Tage pro Woche von zu Hause arbeitet. 34,5 %
arbeiten vier Tage im Homeoffice, wihrend nur ein kleiner Teil ein bis zwei Tage an-
gibt. Damit zeigt sich ein deutlicher Schwerpunkt auf einer regelméaBigen, mehrtigigen
Tatigkeit im Homeoffice (M = 3,14, SD = 0,83). Bezogen auf die wochentliche Ar-
beitszeit geben die meisten Befragten an, zwischen 30 und 39 Stunden (37,9 %) oder
40 Stunden und mehr (41,4 %) zu arbeiten. Seltener wird eine Wochenarbeitszeit von
20-29 Stunden (12,1 %) oder 10—19 Stunden (8,6 %) berichtet. Der Median liegt bei
30-39 Stunden, was auf eine liberwiegend vollzeitnahe Tétigkeit hindeutet (M = 4,12,
SD = 0,94). Die ergonomische Ausstattung im Homeoffice wird insgesamt mittelma-
Big bewertet. 37,9 % bewerten diese als mittelméBig, 34,5 % als gut und 12,1 % als
sehr gut. Negative Einschétzungen sind seltener. 13,8 % bewerten ihre Ausstattung als
schlecht und lediglich eine Person (1,7 %) als sehr schlecht. Der Medianwert von 3
spiegelt eine mittlere Gesamtbewertung wider (M = 2,59, SD = 0,94). Deutlich positi-
ver fdllt die Beurteilung der technischen Ausstattung aus. 89,7 % bewerten diese als

gut bis sehr gut, wahrend technische Probleme nur selten bis manchmal auftreten (M
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= 3,53, SD = 0,68). Die Mehrheit der Teilnehmenden empfindet ihre Tatigkeit als teils
abwechslungsreich (53,4 %). Gefolgt von 29,3 % die ihre Tétigkeit als teils monoton
beschreiben. Lediglich 8,6% bezeichnen diese als entweder sehr abwechslungsreich
oder sehr monoton. Damit iiberwiegt eine mittlere Einschitzung (M = 2,38, SD =
0,77). Auch das physische und psychische Wohlbefinden im hybriden Modell wird
iiberwiegend als besser oder viel besser empfunden (91,5 %), wihrend nur wenige
Teilnehmende es als gleich (6,8 %) oder schlechter (1,7 %) einstufen (M = 1,76, SD =
0,66). Die Einschitzung der Autonomie fillt iiberwiegend positiv aus. 86,2 % der Be-
fragten stimmen zu, dass sie bei der Gestaltung von Arbeitszeit und -ort Mitsprache-
recht haben (M = 1,93, SD = 0,65). Ebenso bewerten 88 % ihre Zielerreichung im
Homeoffice als gut oder sehr gut (M = 1,64, SD = 0,89). Demgegeniiber lehnt die
Mehrheit (69 %) die Befiirchtung ab, dass hybrides Arbeiten die berufliche Weiterent-
wicklung einschrinkt. Dabei liegt der Mittelwert 3,79 (SD = 1,20), was insgesamt ei-
ner eher ablehnenden Haltung gegeniiber dieser Befiirchtung entspricht. Auch die all-
gemeine Einstellung zur hybriden Arbeit ist iiberwiegend positiv bewertet worden. 88
% der Befragten dullern keine Priaferenz fiir eine ausschlieBliche Biirotdtigkeit (M =
4,22, SD =1,12) und 82,8 % lehnen die Aussage, hybrides Arbeiten fiihre haufiger zu
Uberforderung ab. Hinsichtlich zwischenmenschlicher Konflikte zeigt sich, dass 51,7
% keine Zunahme wahrnehmen, wiahrend 27,6 % von vermehrten Konflikten berichten
(M =3,43, SD = 1,23). Die wahrgenommenen Vor- und Nachteile hybrider Arbeit ver-
deutlichen, dass das Pendeln von nahezu allen Befragten positiv bewertet wird (94,8
%). Dabei liegt der Mittelwert bei 1,48 (SD = 0,60) und der Median bei 1, was insge-
samt eine deutlich positive Bewertung darstellt. Auch die Konzentrationsfdhigkeit
wird von 77,6 % als besser oder viel besser im Vergleich zur ausschlieBlichen Biiroar-
beit eingeschétzt. Weitere 20,7 % geben an, keinen Unterschied zu spiiren und nur 1,7
% berichtet eine schlechtere Konzentration. Der Mittelwert liegt hier bei 1,93 (SD =
0,77) und zeigt ebenso eine insgesamt positive Bewertung. Hinsichtlich der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben berichten 72,4 % von einer Verbesserung, 15,5 % von
keiner Verdnderung und 12,1 % von einer Verschlechterung (M = 1,84, SD = 1,09).
Anders stellt sich die Situation bei der sozialen Isolation dar. Rund 70,6 % empfinden
diese im hybriden Modell als erhoht, 24,1 % als unveridndert und nur 5,2 % als verrin-
gert (M = 3,76, SD = 0,71). Zur Erfassung der Ressourcen wurden die Teilnehmenden
befragt, ob sie funktionierende Strategien gegen arbeitsbezogenen Stress haben. Dazu

gibt die Mehrheit der Befragten eine teils zutreffende Einschédtzung ab (44,8%),
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wihrend 32,8% berichtet wirksame Strategien zu haben. Weitere 22,4% gibt an keine
Strategien zu besitzen. Der Mittelwert liegt bei M = 2,84 (SD = 0,83) und der Median
bei 3, was einer eher positiven Einschédtzung entspricht. Neben den geschlossenen
Items enthielt der Fragebogen auch eine offene Frage, in der die Teilnehmenden eigene
Strategien zur Bewiltigung von arbeitsbedingtem Stress benennen konnten. Die gege-
benen Antworten wurden in einer Tabelle, inhaltlich kategorisiert und anschlieBend
thematischen Oberkategorien zugeordnet. Zur besseren Verstindlichkeit wurden jeder
Kategorie eine Kurzdefinition sowie exemplarische Originalzitate der Befragten ge-
geniibergestellt. Dabei waren Mehrfachnennungen mdglich, welche ebenfalls in der
Tabelle abgebildet sind (Siehe Anhang 3). Die Auswertung der offenen Frage zu Res-
sourcen ergab, dass die Befragten eine Vielzahl individueller Strategien zur Stressbe-
wiltigung benannten. Am héiufigsten wurden Bewegung und Sport genannt, gefolgt
von klarer Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben sowie sozialer Unterstiitzung
durch Familie und Freundeskreis. Seltener wurden Entspannungstechniken oder Hob-
bys als Ressource angegeben. Die Haufigkeitsauszahlung verdeutlicht, dass insbeson-

dere korperliche Aktivitdt einen zentralen Ansatz der Stressbewiltigung darstellt.

6.2 Ergebnisse der Faktoren- und Skalenbildung

Die im Fragebogen erfassten Stress-Items wurden vorab in Fragebogen in psychi-
schem Stress, sozialer Stress sowie korperlich-emotionaler Stress gruppiert (vgl. Ka-
pitel 4.3). Zur empirischen Priifung dieser Struktur wurde eine explorative Faktoren-
analyse (EFA) durchgefiihrt. Es zeigt sich, dass die Daten sich fiir eine EFA eignen.
Der KMO-Wert lag mit 0,69 im akzeptablen Bereich, wihrend einzelne Items niedrige
MSA-Werte aufwiesen. Der Bartlett-Test war hochsignifikant (y* (105) = 542,69, p <
0.001), was ausreichende Zusammenhénge zwischen den Items bestdtigte. Auf dieser
Basis wurde eine Hauptachsenanalyse mit Varimax-Rotation berechnet, aus der drei
Faktoren extrahiert wurden. Diese erklirten zusammen 55 % der Varianz. Faktor 1
umfasst mehrere Items mit hoher Ladung und bildet die Dimension ,,psychisch-kor-
perliche Belastung® (Siehe Tabelle 2). Faktor 2 wird hauptséchlich durch die Items
,»Schlafprobleme* und ,,Stressmittel-Konsum* getragen und lisst sich als ,,physiologi-
sche Stressreaktionen® interpretieren. (Siehe Tabelle 3) Faktor 3 zeigte hingegen zu
geringer MSA-Werten und Ladungen, sodass er nicht weiter beriicksichtigt wurde

(Siehe Tabelle 3) Damit konnte die urspriinglich angenommene Einteilung nur
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teilweise empirisch bestitigt werden. Eine Ubersicht, welche Variablen den jeweiligen

Fragebogenitems entsprechen, findet sich im Anhang (Siehe Anhang 2)

Tabelle 3: Faktorladungen: "psychisch-korperliche Belastung” (eigene Darstellung)

psychisch-kdrperliche

Hybrid_stress 0,69 Belastung
Arbeitsbelastung 0,75
Zeitdruck 0,75
Anforderungen 0,77
Erwartungsdruck 0,57
Arbeitszeitiiberschreitung 0,74
Freizeitbeeintrachtigung 0,76

Schwierigkeiten beim

Abschalten 0,82
Standige Erreichbarkeit 0,83
korperliche Beschwerden 0,63

Tabelle 4: Faktorladungen: ,,physiologische. Stressreaktionen (eigene Darstellung)

Schlafprobleme 0,69 physiologische
Stressreaktion
Stressmittel-Konsum 0,64
Arbeitsplatzkonflikte -0,57
Unterstiitzung -0,62

Zur Uberpriifung der internen Konsistenz der Skala ,,psychisch-korperliche Belas-
tung® wurde Cronbach’s Alpha berechnet. Mit a = 0.91(95% - KI: 0,87 - 0,94) zeigte
die Skala eine sehr hohe Reliabilitdt. Die durchschnittliche Item-Interkorrelation be-
tragt (r = 0.51) und unterstreicht die inhaltliche Homogenitit. Kein Item verschlechtert
die Reliabilitdt. Die hochsten Trennschérfen zeigten® arbeitszeitliberschreitung®, ,,be-
rufsstress_freizeit™ und ,,stindige Erreichbarkeit” (r.drop > 0.75). Auch schwichere

Items ,,erwartungsdruck® (r.drop = 0.55) und ,,hybrid_stress* (r.drop = 0.58) lagen im
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akzeptablen Bereich. Die Skala ist damit als verldssliches Maf} interpretierbar, sodass
ein Mittelwertscore gebildet werden kann. Fiir Faktor 2 (,,physiologische-Stressreak-
tionen“) wurde wegen der geringen Itemanzahl zusitzlich die Itemkorrelation betrach-
tet. Cronbachs Alpha betrug o = 0.79 und die Spearman-Korrelation 1, = 0.61 (nach
Shapiro-Wilk-Tests mit p < 0.001). Dies bestitigt die inhaltliche Homogenitit, sodass
beide Items als Mittelwertscore in die Analyse einbezogen wurden. Faktor 3 zeigte
hingegen geringe Reliabilitit (o = 0,46; 1= 0,17), sodass kein gemeinsames Konstrukt
vorlag und die Items separat ausgewertet wurden. Zur Veranschaulichung wird in Ab-
bildung 6 die Verteilung der Skalenwerte , psychisch-korperliche Belastung darge-
stellt. Der Median liegt bei 3,0 (horizontale Linie), der Mittelwert ist durch den roten
Punkt markiert (M = 2.90, SD = 0,80). Die Box umfasst den Interquartilsabstand von
2.43 bis 3.48), sodass die mittleren 50 % der Werte in diesem Bereich liegen. Zudem
reichen die Werte von etwa 1,20 bis 4.4.

Psychisch-korperliche Belastung

w

Skalenwert (1-5)

N

Abbildung 2: Verteilung der Skalenwerte fiir "psychisch-korperliche Belastung" (eigene Dar-
stellung)

Die Skala , physiologische Stressreaktionen* weist einen Mittelwert 2.13 (SD = 0.91)
auf. Der Median liegt bei 2. Die Werte reichen von 1.00 bis 4.00, mit einem Interquar-
tilsabstand zwischen 1.50 und 2.50. Die Verteilung zeigt eine leichte Rechts-Schiefe,
was darauf hindeutet, dass die meisten Befragten eher geringe bis mittelméBige phy-
siologische Stressreaktionen berichten, wihrend ein kleinerer Teil hhere Belastungen

angab (Abbildung 7).
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physiologische Stressreaktionen
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w

Skalenwert (1-5)

N

Abbildung 3: Verteilung der Skalenwerte fiir "physiologische Stressreaktionen" (eigene Dar-
stellung)

6.3 Ergebnisse der bivariaten Analyse

Zudem wurde anhand einer Korrelationsmatrix eine Korrelationsanalyse durchgefiihrt,
um auch die sozialen Stressfaktoren mit beriicksichtigen zu kénnen. Dazu wurden zwei
Gruppen von Variablen gebildet die zum einen die Merkmale hybrider Arbeit darstel-
len und zum anderen die soziale Faktoren reprasentieren. Da gepriift wurde, dass keine
Normalverteilung vorlag, wurde die Spearman-Rangkorrelation hier verwendet. Die
Ergebnisse zeigen insgesamt mittlere signifikante Zusammenhinge. Positive Korrela-
tionen zeigen sich zwischen Homeoffice-Tagen und sozialer Einbindung (r=0.37,p =
0.004), Arbeitsstunden und Fair Pay (r = 0.34, p = 0.008) sowie ergonomischer Aus-
stattung und sozialer Einbindung (r = 0.32, p = 0.015). Auch technische Probleme
standen positiv mit sozialer Einbindung in Beziehung (r = 0.32, p = 0.014). Dagegen
zeigte sich ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen technischen Problemen
und der Wahrnehmung von Uberlastung (r = —0.34, p = 0.008). Zudem korrelierten
Mitspracherecht sowohl positiv mit Unterstiitzung (1=0,26, p=0,048) als auch mit er-
lebten Konflikten (1= 0.36, p = 0.006). Diese Ergebnisse zeigen, dass hybride Arbeits-
bedingungen mit verschiedenen sozialen Stressfaktoren verbunden sind und werden

daher zur weiteren Analyse miteinbezogen.
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6.4 Ergebnisse multivariate Analyse

Zur Hypothesenpriifung wurden multiple lineare Regressionsanalysen durchgefiihrt.
Dabei wurden zwei Typen von Modellen unterschieden. Zum einen Skalenmodelle,
bei denen die in der Faktoren- und Reliabilititsanalyse gebildeten Skalen als abhdn-
gige Variablen dienten (psychisch-kdrperliche Belastung, physiologische Stressreakti-
onen). Diese Skalen stellen zentrale Dimensionen des Stressempfindens dar und ba-
sieren auf mehreren Fragebogenitems. Zum anderen werden ,,Variablenmodelle®, bei
denen theoretisch relevante Einzelvariablen beriicksichtigt wurden, die aufgrund me-
thodischer Griinde nicht zu aussagekréftigen Skalen zusammengefasst werden konn-
ten, aber in der Korrelationsanalyse signifikante Zusammenhinge zeigten. Hierzu zdh-
len soziale Einbindung, Fair Pay und Arbeitsplatzkonflikte. Diese Differenzierung
dient der inhaltlichen Nachvollziehbarkeit und wurde im Rahmen dieser Untersuchung
eingefiihrt. Die Auswahl der Regressoren erfolgte inhaltlich begriindet und orientierte
sich am Fragebogendesign. Eingeschlossen wurden objektive Merkmale hybrider Ar-
beit (z. B. Homeoffice-Tage), da diese unabhingig von subjektiven Einschitzungen
erfasst wurden und zentrale Rahmenbedingungen hybrider Tatigkeit widerspiegeln.
Subjektive Bewertungen, wie z. B. Zufriedenheit oder wahrgenommene Belastung,
wurden hingegen nicht als Regressoren einbezogen, da sie den Stressskalen thematisch
dhnlich sind und so die Ergebnisse verfidlschen konnten. Die genaue Zusammenset-
zung der in die multiplen linearen Regressionsanalysen einbezogenen Variablen lésst
sich der Tabelle 1 in Kapitel 5.4 entnehmen, in der die verwendeten Regressanden und
Regressoren aufgefiihrt sind.

Im Skalenmodell zur psychisch-korperliche Belastung erwies sich die Regression ins-
gesamt als signifikant und erklérte 34 % der Varianz (R?=0.34; adj. R*=0.23; F (8,49)
= 3.18, p = 0.006). Ein signifikanter positiver Effekt zeigte sich fiir die Anzahl der
Homeoffice-Tage (B = 0.37, p = 0.010), was bedeutet, dass eine hohere Anzahl an
Homeoffice-Tagen mit stirkerer psychisch-korperlicher Belastung verbunden ist. Zu-
dem bestand ein tendenzieller negativer Zusammenhang zwischen Mitspracherecht
und Belastung (f =—0.30, p = 0.065), der auf eine mogliche entlastende Wirkung von
Entscheidungsspielrdumen hinweist. Die iibrigen Regressoren z. B. durchschnittliche
Arbeitsstunden, ergonomische oder technische Ausstattung) zeigten keine signifikan-
ten Effekte. Die Modellannahmen waren erfiillt. Dies wird auch durch die Residuen-
plots verdeutlicht. Der Residuen-vs-Fitted-Plot zeigt eine zuféllige Streuung der Resi-

duen um die Nulllinie, wihrend der QQ-Plot eine weitgehende Normalverteilung
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erkennen lasst (Siehe Anhang) Ergianzend zeigen die statistischen Tests, dass die Mo-
dellannahmen erfiillt sind.

Die Residuen waren anndhernd normalverteilt (Shapiro-Wilk: W = 0.96, p = 0.062),
homoskedastisch (Breusch-Pagan: BP = 3.04, p = 0.932) und es bestand keine rele-
vante Multikollinearitiat (VIF-Werte 1.18-2.27). Auch potenzielle AusreiBler (Cook’s

Distance < 1.0) verzerrten die Ergebnisse nicht. Damit ist das Modell als robust.

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
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Abbildung 4a und 8b: zur psychisch-korperlichen Belastung (eigene Darstellung)

Im Skalenmodell zur physiologischen Stressreaktion erklérte die Regression lediglich
9 % der Varianz (adj. R = 0.09) und war nicht signifikant (F (8,49) = 1.65, p=10.126).
Kein Regressor zeigte einen statistisch signifikanten Effekt. Nur Mitspracherecht wies
einen grenzwertigen negativen Zusammenhang mit physiologischen Stressreaktionen
auf (B =-0.28, p = 0.060). Die Modellannahmen waren weitgehend erfiillt und es zeig-
ten sich nur leichte Abweichungen von der Normalverteilung der Residuen (vgl. Ab-
bildung 8a, 8b).

In Bezug auf das Variablenmodell zur Sozialen Einbindung ergab sich ein signifikanter
Zusammenhang (R? = 0.25; F(3,54) = 6.02, p = 0.001). Die ergonomische Ausstattung
zeigte einen positiven und signifikanten Effekt (f = 0.29, p = 0.033). Technische Prob-
leme wiesen ebenfalls einen positiven, jedoch nicht signifikanten Zusammenhang auf
(B=0.34, p=0.067). Die Modellannahmen waren erfiillt.

Im Variablenmodell zur Fair-Pay-Bewertung zeigte sich, dass das Model signifikant
ist (R =0.21; adj. R =0.18; F (2,55) = 7.09, p = 0.002). Zwe1 Regressoren zeigten
positive und signifikante Effekte. Zum einen durchschnittliche Arbeitsstunden (f =
0.40, p=0.007) und zum anderen ergonomische Ausstattung (p =0.38, p=0.011). Die

47



Residuals

Residuenanalyse zeigte leichte Abweichungen von der Normalverteilung (Shapiro-
Wilk: p=0.043), jedoch keine Hinweise auf Heteroskedastizitit (BP = 0.86, p = 0.652)
oder Multikollinearitat (VIF = 1.00). Der Residuen-vs-Fitted-Plot zeigt keine systema-
tischen Muster an und deutet auf Homoskedastizitat hin (Siehe Abbildung 9a). Der
QQ-Plot stellt die standardisierten Residuen dar, indem leichte Abweichungen von der
Normalverteilung zu erkennen sind (Siehe Abbildung 9b). Das Modell kann trotz der

geringen Normalititsverletzung als robust betrachtet werden.
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Abbildung Sa und 9b: Residuenplots zur Fair-Pay-Bewertung (eigene Darstellung)

In Bezug auf das Variablenmodell zu Arbeitsplatzkonflikten, zeigt sich, dass die Re-
gression mit Mitspracherecht als Regressor signifikant ist (R?=0.07; adj. R?=0.06; F
(1,56) = 4.45, p = 0.039). Es bestand ein negativer Zusammenhang, sodass weniger
Mitspracherecht mit mehr Konflikten verbunden war (f =—0.34, p=0.039). Allerdings
wurden methodische Einschrinkungen deutlich. Die Residuen wichen von der Nor-
malverteilung ab (Shapiro-Wilk: p = 0.004) und es zeigten sich Nichtlinearitit sowie
einflussreiche Einzelwerte (z. B. Fille Nr. 22 und 32). Obwohl es sich bei diesem Mo-
dell nur um eine einfache Regression mit nur einem Regressor handelt, wurde es auf-
grund der Hinweise aus den bivariaten Analysen hier aufgegriffen und gepriift. Die
Ergebnisse liefern keine erginzenden Hinweise. Aufgrund der geringen Varianzauf-
klarung und methodischen Mingel wird dieses Modell nicht in die weitere Hypothe-

senpriifung einbezogen
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Residuals

Residuals vs Fitted Q-Q Residuals
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Abbildung 6: Residuenplots zur Beziehung zwischen Mitspracherecht und Arbeitsplatzkon-
flikten. (a) Residuen-vs-Fitted-Plot, (b) QQ-Plott der Residuen (eigene Darstellung)

Die Priifung der Hypothesen wird im folgenden Unterkapitel auf Grundlage der mul-

tivariaten Ergebnisse dargestellt

6.5 Hypothesenpriifung

Zur Uberpriifung der aufgestellten Hypothesen (Siehe Kapitel X) wurde ein Signifi-
kanzniveau von a = 0,05 festgelegt. Fiir die zentrale Forschungsfrage, ob hybrides Ar-
beiten einen Einfluss auf das Stressempfinden von Berater*innen im Beratungssektor
hat, wurden multiple lineare Regressionsmodelle herangezogen. Dabei wurde zu-
nichst die Signifikanz der Gesamtmodelle (F-Test) gepriift und anschlieBend die ein-
zelnen Regressoren hinsichtlich ihrer Effektstiarke (8) und Signifikanzwerte (p) be-
trachtet.

Die Nullhypothese (HO) wird verworfen, wenn mindestens ein Regressor im Regres-
sionsmodell einen signifikanten Effekt zeigt und der p-Wert des Gesamtmodells klei-
ner als 0,05 ist. Ein p-Wert kleiner als 0,05 weist somit darauf hin, dass ein Zusam-
menhang zwischen hybrider Arbeit und dem Stressempfinden besteht, wihrend ein p-
Wert grofler oder gleich 0,05 darauf hindeutet, dass kein statistisch gesicherter Effekt
nachgewiesen werden kann.

Das Modell zur psychisch-korperlichen Belastung erwies sich als signifikant und er-
klart 34% der Varianz (F (8,49) = 3,18, p = 0,0056, R? = 0.34; adj. R? = 0.23). Damit
kann die Nullhypothese, dass hybride Arbeit keinen Einfluss auf das Stressempfinden

hat, verworfen werden. Besonders bedeutsam ist die Anzahl der Homeoffice-Tage, die
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einen signifikanten positiven Effekt auf die psychisch-korperliche Belastung zeig
(B=0,37, p = 0,0098). Dies zeigt auf, dass eine hohere Anzahl an Homeoffice-Tagen
mit einer stirkeren psychischen und korperlichen Belastung verbunden ist und somit
einen deutlichen Einfluss auf das Stressempfinden hat. Das Mitspracherecht wies ei-
nen negativen Zusammenhang auf (8 =-0,30, p =0,0649), der knapp oberhalb des Sig-
nifikanzniveaus liegt. Dieser Effekt ist daher statistisch nicht abgesichert, ldsst sich
jedoch als Trend in Richtung einer entlastenden Wirkung interpretieren.

Das Modell zu den physiologischen Stressreaktionen ist hingegen nicht signifikant (F
(8,49) = 1.65, p = 0.126, adj. R? = 0.09). Somit kann die Nullhypothese hier nicht
verworfen werden.

Zusitzlich werden Variablenmodelle betrachtet, um weitere relevante soziale und ar-
beitsorganisatorische Faktoren zu beriicksichtigen.

Das Modell zur sozialen Einbindung ist signifikant (F(3,54) = 6.02, p = 0.001, R? =
0.25).

Hier zeigt sich insbesondere die ergonomische Ausstattung als signifikanter positiver
Regressor (B=0,29, p =0,033), wiahrend technische Probleme einen positiven, jedoch
nicht signifikanten Zusammenhang angibt (3 = 0,34, p=0,067).

Das Modell zu den Fair-Pay-Bewertungen ist ebenfalls signifikant (F(2,55) = 7,09, p
=0,002, R2= 0,21, adj, R2=0,18). Sowohl die durchschnittliche Arbeitszeit (3 = 0,40,
p =0,007) als auch die ergonomische Ausstattung (3 = 0,38, p=0,011) wirken hier als

positive und signifikante Einflussfaktoren.

Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass die Nullhypothese verworfen wird, da
mindestens ein signifikanter Einfluss auf das Stressempfinden nachgewiesen wurde.
Zudem verdeutlichen die Variablenmodelle, dass bestimmte Merkmale hybrider Ar-
beit, insbesondere Homeoffice-Tage, ergonomische Ausstattung und die Arbeitszeit
soziale Faktoren und Fair-Pay-Bewertungen beeinflussen. Auf Grundlage der Ergeb-
nisse schliet sich im folgenden Kapitel die Diskussion an, indem die Befunde im
Kontext des theoretischen Rahmens und bisheriger Forschung eingeordnet und kritisch

reflektiert werden.
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7 Diskussion

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Untersuchung diskutiert und in den For-
schungsstand eingeordnet. Das Kapitel gliedert sich in zwei Teile. Zundchst werden
die Ergebnisse in den Kontext der in Kapitel 1.2 formulierten Unterfragen und der
herangezogenen Literatur gestellt, sodass die Forschungsfrage differenziert beantwor-
tet werden kann. Im zweiten Teil erfolgt eine Diskussion der Methode und Ergebnisse,
in der die Reliabilitdt der Skalen, die angewandten Verfahren sowie zentrale Befunde

kritisch reflektiert werden.

7.1 Diskussion im Kontext der Literatur:

Ausgangspunkt der Arbeit war die zentrale Frage, wie hybride Arbeit das Stressemp-
finden von Berater*innen beeinflusst. Die Befunde zeigen ein differenziertes Bild. Fiir
die psychisch-korperliche Belastung ergibt sich ein signifikanter Zusammenhang mit
Merkmalen hybrider Arbeit. Das Modell zur physiologischen Stressreaktion war hin-
gegen nicht signifikant. Insbesondere die Anzahl der Homeoffice-Tage erwies sich als
signifikanter Belastungsfaktor. Mitsprachrecht zeigte einen entlastenden Trend, der
statistisch knapp abgesichert war. Damit lésst sich belegen, dass die Nullhypothese
(vgl. Kapitel 1.2). fiir die psychisch-korperliche Belastung verworfen werden kann,
jedoch nicht fiir die physiologischen Stressreaktion. Dies verdeutlicht, dass in dieser
Untersuchung hybride Arbeit einen Einfluss auf das Stressempfinden von Berater*in-
nen im Beratungssektor hat, jedoch nicht auf alle Aspekte des Stressempfindens.
Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse, dass insbesondere die Entgrenzung durch Ar-
beitszeitiiberschreitungen, stindige Erreichbarkeit und die Verlagerung von berufli-
chem Stress in die Freizeit das subjektive Belastungserleben der Befragten préigen.
Diese Variablen wiesen die hochsten Faktorladungen innerhalb der Skala psychisch-
korperliche Belastung auf und unterstreichen damit, dass zeitliche und rdumliche Ent-
grenzung die zentrale Quelle des erlebten Beanspruchungsniveaus darstellt. Damit
wird die erste Unterfrage beantwortet. Zu den wesentlichen Stressfaktoren hybrider
Arbeit zéhlen insbesondere Entgrenzung, standige Erreichbarkeit und zusétzlicher Ko-
ordinationsaufwand. Dies ldsst sich auch im Kontext der Literatur bestdtigen. Entgel-
meier et al. (2023, S. 1f) weisen darauf hin, dass hybride Arbeitsformen zwar Flexibi-
litdt bieten, gleichzeitig aber auch zu einer Verwischung der Grenzen zwischen Arbeit

und Privatleben fithren, wodurch es schwieriger wird, sich zu entspannen und
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abzuschalten. Zudem wird betont, dass die erhohte Verfiigbarkeit und die Schwierig-
keit, sich mental von der Arbeit zu l6sen, zu den zentralen Spannungsfeldern hybrider
Arbeit zdhlen (Tegtmeier & Althammer, 2024, S. 3). Dariiber hinaus wird darauf hin-
gewiesen, dass standige Verfligbarkeit und verldngerte Arbeitszeiten die Schlafqualitét
und Regeneration beeintrachtigen kdnnen (Grant et al., 2013, S. 532). Mit subjektiver
Belastungswahrnehmung ist das individuell erlebte Beanspruchungsniveau gemeint,
also wie stark sich jemand durch Zeit- und Erwartungsdruck, sténdige Erreichbarkeit,
Arbeitszeitiiberschreitungen oder in die Freizeit hineinreichenden Stress belastet fiihlt.
Die Ergebnisse verdeutlichen zudem, dass mit steigender Anzahl an Homeoffice-Ta-
gen die psychisch-korperliche Belastung zunimmt. Besonders problematisch wird
dies, wenn ein Grof3teil der Arbeitszeit zu Hause verbracht wird, da der Austausch tiber
Teamgrenzen hinweg abnimmt (Maikovic et al., 2023, S. 16). Je flexibler Arbeitszeit
und -ort gestaltet sind, desto stirker verschwimmen zudem die Grenzen zwischen Ar-
beit und Freizeit (ebd., S. 14). Rein virtuelle Einarbeitungen verstiarken diesen Effekt,
da personliche Kontakte eingeschrinkt sind (Maikovic et al., 2023, S. 21; Keller et al.,
2024, S. 6). Eine hohe Arbeitsdichte, unzureichende Kommunikation und schlecht
strukturierte Meetings erhdhen zusitzlich die emotionale Erschopfung (Keller et al.,
2024, S. 7). Belastungen lassen sich daher weniger auf den Arbeitsort selbst als viel-
mehr auf die Rahmenbedingungen wie soziale Kontakte, Kommunikation und klare
Strukturen zuriickfiihren (Kugler & Neumiiller, 2020, S. 1). Damit ist die zweite Un-
terfrage adressiert. Die univariaten Ergebnisse liefern weiteren Kontext. Die Mehrheit
der Befragten arbeitet drei bis vier Tage pro Woche im Homeoffice. Dies erleichtert
zwar die Organisation des Alltags und verbessert fiir viele die Work-Life-Balance, zu-
gleich berichten rund 70 % von zunehmender sozialer Isolation. Hybrides Arbeiten
wirkt somit ambivalent. Es bietet Flexibilitdt und Ressourcengewinne, kann aber auch
neue Belastungen erzeugen. Im Einklang mit dem Forschungsstand zeigt sich, dass
Arbeitszeit-Autonomie nur dann entlastend wirkt, wenn sie durch klare Regeln und
ausreichende Ressourcen abgesichert ist (Wohrmann & Brauner, 2020, S. 69, 93). Ei-
nerseits werden Zeit- und Kosteneinsparungen, Flexibilitit und eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben berichtet, andererseits steigen mit wachsendem
Homeoffice-Anteil die Anforderungen an Koordination und Erreichbarkeit (Breisig et
al., 2023, S. 5; Maikovic et al., 2023, S. 12ff). In der vorliegenden Erhebung bestétigen
dies 72,4 % mit verbesserter Vereinbarkeit, wihrend 70,6 % soziale Isolation erleben.

Damit wird die dritte Unterfrage beantwortet: Die Work-Life-Balance wird ambivalent
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erlebt, einerseits profitieren viele, andererseits fithlen sich ebenso viele belastet und
isoliert (Entgelmeier et al., 2023, S. 116, 127; Hofmann & Rief, 2023, S. 5ff).
Besonders hervorzuheben ist der Zusammenhang zwischen ergonomischer Ausstat-
tung, sozialer Integration und fairer Bezahlung in den Ergebnissen. Wéhrend die Ge-
staltung hybrider Arbeit weitgehend von organisatorischen Bedingungen beeinflusst
wird (Entgelmeier et al., 2023, S. 116), zeigen die Studien, dass soziale Integration
erheblich zur Arbeitszufriedenheit beitrdgt und dass angemessene Ressourcen auch als
Ausdruck organisatorischer Unterstiitzung und Fairness wahrgenommen werden (Gar-
nitz et al., 2024, S. 53; Hofmann & Rief, 2023, S. 27f.). Dieses Muster lasst sich so
deuten, dass Ressourcenausstattung und sichtbare Beitragsgelegenheiten die Anbin-
dung an das Team sowie die Wahrnehmung von Bezahlungsgerechtigkeit begiinstigen
konnen. Gleichzeitig ist eine alternative Erkldrung moglich. In der Stichprobe arbeiten
viele Beschiftigte bereits seit mehreren Jahren hybrid, sodass die ergonomische Aus-
stattung auch Erfahrungs- oder Zugehorigkeitsunterschiede widerspiegeln konnte. Da
langere Betriebszugehorigkeiten oder mehr Hybrid-Erfahrungen auch mit einer besse-
ren Ausstattung einhergehen und mit sozialer Einbindung zusammenhdngen kann.
Eine kausale Interpretation ist jedoch aufgrund des Querschnittdesigns nicht moglich,
die gefundenen Zusammenhinge liefern jedoch Ansatzpunkte, die fiir weitere For-
schungen interessant sein konnen. Hierauf bezogen, zeigt sich, dass die hybride Arbeit
aufgrund Vorteile, wie mehr Familienzeit oder dem Wegfall von Pendeln zu einer Zeit-
und Kosteneinsparung fiihren kann, was wiederrum als Aspekt fairerer Verglitung in-
terpretiert werden konnte (Maikovic et al., 2023, S. 12f).

Die bivariate Analyse ergab eine unerwartete Korrelation. Technische Probleme stan-
den in einem negativen Zusammenhang mit Uberlastung. Dieses Ergebnis lisst sich so
interpretieren, dass technische Schwierigkeiten zwar Arbeitsprozesse unterbrechen
und kurzfristig die Produktivitit verringern, aber auch dazu fithren konnen, dass Mit-
arbeitende ihre Arbeitsintensitit reduzieren oder erzwungene Pausen einlegen, was
subjektiv als geringere Uberlastung empfunden werden kann. Diese Ergebnisse kon-
nen jedoch im Kontext der Literatur differenziert betrachtet werden. Studien zeigen,
dass unzureichende technische Ausstattung und schwieriger Zugang zu Informationen
in der hybriden Arbeit allgemein als stressig empfunden werden und mit emotionaler
Erschopfung verbunden sind (Keller et al., 2024, S. 6). Zudem wird betont, dass orga-
nisatorische Bedingungen und Ressourcen wie funktionierende technische Ausstat-

tung zentrale Voraussetzungen fiir die Reduzierung von Stress in der hybriden Arbeit
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sind (Entgelmeier et al., 2023, S. 116). Die vorliegenden Ergebnisse konnten daher
darauf hindeuten, dass technische Probleme zwar Stress verursachen, in einzelnen Si-
tuationen jedoch zu einer Entlastung im Sinne einer geringeren Arbeitsdichte fiihren
konnen, da Arbeitsprozesse verlangsamt oder unterbrochen werden.

Die Befunde lassen sich abschlieend im transaktionalen Stressmodell von Lazarus
einordnen (vgl. Kapitel 2.6). Nach diesem Ansatz hingt das Stressempfinden nicht al-
lein von objektiven Arbeitsbedingungen ab, sondern davon, wie diese in einer pri-
méren und sekundiren Bewertung eingeschitzt werden. Belastungsfaktoren wie Ent-
grenzung, stindige Erreichbarkeit, hohe Homeoffice-Anteile und Koordinationsauf-
wand werden in der primédren Bewertung eher als Bedrohung wahrgenommen, wih-
rend Entscheidungsspielraume, soziale Einbindung oder eine gute Ressourcenausstat-
tung in der sekundéiren Bewertung als entlastende Faktoren wirken kénnen. Auch un-
erwartete Ergebnisse, wie der negative Zusammenhang zwischen technischen Proble-
men und Uberlastung, lassen sich in diesem Rahmen interpretieren. Sie kénnen einer-
seits als Stressoren erlebt werden, andererseits aber kurzfristig auch zu einer Reduk-
tion der Arbeitsintensitdt fithren. Dariiber hinaus beriicksichtigt das Modell den Pro-
zess der Neubewertung, bei dem Erfahrungen mit Bewéltigungsstrategien zu einer er-
neuten Einschétzung fithren konnen. Dies erklért, warum hybride Arbeitsbedingungen
nicht als unveridnderlich erlebt werden, sondern im Verlauf wiederholt neu bewertet
werden konnen, je nachdem welche Bewiltigungsstrategien eingesetzt und welche Er-
fahrungen gemacht werden. Damit bietet das Modell einen theoretischen Rahmen, um
die ambivalenten Wirkungen hybrider Arbeit auf das Belastungserleben zu erklédren
und verstdndlich zu machen, warum dhnliche Rahmenbedingungen unterschiedlich

viel Stress auslosen.

7.2 Diskussion der Methode und Ergebnisse

Die Ergebnisse dieser Untersuchung sind aufgrund der spezifischen Stichprobe nicht
ohne Weiteres auf andere Branchen oder Sektoren iibertragbar. Die Skalenentwicklung
basieren auf zuverldssigen Methoden der explorativen Faktorenanalyse (EFA) und
weist eine klare Faktorstruktur auf. Die Reliabilitdten sind hoch und die Modellannah-
men wurden Ulberpriift, was die Validitit der Schlussfolgerungen untermauert (siche
Abschnitte 5.2 und 6.2). Insbesondere die Skala fiir psychisch-korperliche Belastung
erwies sich mit o = 0,91 als sehr zuverldssig. Dies unterstreicht die Robustheit der

Skala, ist aber auch darauf zuriickzufiihren, dass die Items (Uberstunden, stindige
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Erreichbarkeit, beruflicher Stress in der Freizeit) thematisch eng miteinander verbun-
den sind. Die Skala fiir physiologische Stressreaktionen zeigte eine gute, aber etwas
geringere Reliabilitit mit o = 0,79. Angesichts der geringen Anzahl von Items ist dies
zu erwarten, deutet aber auch auf eine begrenzte Messbreite hin. Dariiber hinaus waren
die Mittelwerte fiir physiologische Symptome in der Stichprobe eher niedrig, was die
Wahrscheinlichkeit signifikanter Effekte verringert.

Die Regressionsanalysen ergaben Zusammenhinge, die in der Praxis relevant sind.
Ergonomische Ausstattung korrelierte positiv mit sozialer Integration und fairer Ent-
geltbewertung. Dies deutet darauf hin, dass die Bereitstellung von Ressourcen sowohl
einen praktischen Nutzen hat, die Arbeitsbedingungen zu verbessern, als auch zugleich
als Zeichen der Wertschétzung durch das Unternehmen wirken kann und damit soziale
Integration und Fairnesswahrnehmung fordern kann. Dennoch ist zu beachten, dass
diese Zusammenhénge in einem Querschnittsdesign erhoben wurden und daher nicht
als kausal interpretiert werden konnen. Alternativ konnte beispielsweise eine langere
Betriebszugehdrigkeit mit einer besseren Ausstattung und gleichzeitig einer stirkeren
sozialen Integration verbunden sein. Eine unerwartete Erkenntnis war, dass Mitbestim-
mungsmdglichkeiten mit einer hoheren Wahrnehmung von Konflikten am Arbeitsplatz
verbunden waren. Methodisch ist hier anzumerken, dass Konflikte in Selbstbewertun-
gen ambivalent beurteilt werden konnen. Einerseits als Belastung, andererseits als
Ausdruck aktiver Verhandlungsprozesse innerhalb des Teams. Dies erschwert die In-
terpretation. Die methodischen Voraussetzungen der Modelle waren weitgehend er-
fiillt, auch wenn vereinzelte Ausreiller im Q-Q-Plot und leichte Abweichungen von der
Normalverteilung sichtbar wurden. Diese beeintriachtigen die Validitdt nicht grund-
satzlich, verdeutlichen aber die Notwendigkeit robuster Verfahren in kiinftigen Analy-
sen. Neben diesen Stdrken gibt es auch Einschrankungen. Die Stichprobengréfie und -
zusammensetzung schrinken die Generalisierbarkeit der Ergebnisse ein. Durch die
eingesetzten multivariaten Verfahren konnten zwar Zusammenhénge zwischen den be-
trachteten Variablen differenziert aufgezeigt und deren Richtung im statistischen Sinne
(positiv oder negativ) bestimmt werden. Dennoch erlaubt das gewidhlte Querschnitts-
design keine eindeutigen kausalen Schlussfolgerungen. Es bleibt unklar, ob die beo-
bachteten Effekte ursdchlich auf Merkmale hybrider Arbeit zurlickzufiihren sind oder
ob umgekehrt bestimmte Belastungserfahrungen die Wahrnehmung hybrider Arbeits-
formen beeinflussen. Dariiber hinaus basiert die Umfrage auf Selbstauskiinften der

Teilnehmenden, sodass Verzerrungen aufgrund subjektiver Wahrnehmung,
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Erinnerungsfehlern oder sozialer Erwiinschtheit moglich sind. AuBerdem umfasst die
Stichprobe Berater*innen aus mehreren Stidten in Deutschland und deckt somit ein
grofles geografisches Gebiet ab. Sie ist jedoch nicht vollstdndig reprédsentativ fiir den
gesamten Beratungssektor, sodass die Ergebnisse nur in begrenztem Umfang verallge-
meinert werden konnen. Diese methodischen Einschrankungen unterstreichen die Not-
wendigkeit weiterer Forschung, die Liangsschnittdesigns, reprisentative Stichproben
und differenzierte Messinstrumente beriicksichtigt, um die komplexen Zusammen-

hénge hybrider Arbeit und dem Stressempfinden verlésslicher abzubilden.

Aus den dargestellten Ergebnissen und deren Einordnung in den Forschungsstand las-
sen sich konkrete Handlungsempfehlungen ableiten, die sowohl auf individueller
Ebene fiir Mitarbeitende als auch auf organisationaler Ebene fiir Unternehmen relevant

sind.
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8 Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse dieser Untersuchung verdeutlichen, dass psychisch-kdrperliche Belas-
tungen im hybriden Arbeiten vor allem durch Entgrenzung, stindige Erreichbarkeit
und Uberstunden entstehen. Daraus lassen sich sowohl fiir Mitarbeitende als auch fiir

Unternehmen praxisrelevante Handlungsempfehlungen ableiten

8.1 Handlungsempfehlung fiir Organisationen:

Auf organisationaler Ebene sind Unternehmen gefordert, Rahmenbedingungen zu
schaffen, die Belastungen minimieren und Ressourcen stirken. Wichtig ist, dass
Stresspriavention nicht vernachléssigt wird, da andernfalls krankheitsbedingte Fehlzei-
ten, erhohte Fluktuation und Attraktivitatsverluste drohen (BAuA, o. J. o. S.; Shvarts-
man & Beckmann, 2015, S. 1). Zudem sollen Unternechmen darauf achten, Mitarbei-
tende entsprechend ihrer Leistungsfihigkeit und Qualifikation einzusetzen, um Uber-
oder Unterforderung zu vermeiden (vgl. Stadler, 2000, S.7). Eine zentrale Maflnahme
ist die gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeitsbedingungen, die neben ergono-
mischer und technischer Ausstattung auch klare Strukturen fiir Kommunikation und
Zusammenarbeit umfasst. Ergéinzend sollten gesundheitsforderliche Ausstattungen,
wie ergonomische Stiihle und héhenverstellbare Tische etc. mitfinanziert oder bereit-
gestellt werden. AuBlerdem konnen gezielte Workshops durch z.B. Praventionsfach-
kréfte, Mitarbeitende im Umgang mit digitaler Erschopfung, den korrekten Umgang
mit digitalen Tools und der Wahrnehmung eigener Stresssignale schulen, bereitgestellt
werden, um Arbeitsabldufe zu erleichtern und Belastungsquellen zu minimieren. Ver-
bindliche Regeln zu Arbeitszeiten und Erreichbarkeit konnen die Entgrenzung begren-
zen und Uberlastungen vorbeugen (vgl. Wohrmann & Brauner, 2020, S. 69, 93). Be-
lastungen konnen verringert werden, indem Arbeitszeiten klar erfasst, Erreichbarkeits-
regeln verbindlich festgelegt und Arbeitszeit sowie Arbeitsort besser planbar gemacht
werden. Beispielsweise konnten verbindliche digitale Detox-Zeiten, wie keine inter-
nen E-Mails zwischen 19:00-07:30 Uhr oder ein digitalfreier Vormittag pro Woche,
klare Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit sichern. Des Weiteren sollte Homeoffice
freiwillig angeboten werden, sodass flexible Arbeitsformen den individuellen Bediirf-
nissen der Mitarbeitenden entsprechen und negative Auswirkungen vermieden werden
konnen. Zudem sollten Unternehmen die regelmiBige Integration von Erholungspau-
sen im Arbeitsalltag fordern, z.B. durch feste Zeitfenster im Kalender, um Uberlastung

und Ermiidung préiventiv entgegenzuwirken. Ergéinzend empfiehlt sich die Einfiihrung
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taglicher, ungestorter Arbeitsphasen von z.B. einer Stunde ohne Meetings, die als Puf-
ferzeit zur Bearbeitung laufender Aufgaben, zum Abbau von Arbeitslast und zur Vor-
bereitung zukiinftiger Tétigkeiten dienen konnte. Ebenso wichtig ist es, Mitarbeitende
in Entscheidungen einzubeziehen und ihnen fachliche sowie soziale Unterstiitzung be-
reitzustellen, um Ressourcen zu starken und Konflikte konstruktiv zu bearbeiten (Stad-
ler, 2000, S. 7; Hofmann & Rief, 2023, S. 21). Fiihrungskrifte sollten in gesundheits-
bewusstem Fiihren gezielt geschult werden, um Stresssignale zu erkennen, eine Feed-
back- und Vertrauenskultur zu etablieren und Mitarbeitende aktiv zu unterstiitzen
(Greiner et al., 2011, S. 75). Solange Belastungen nicht sichtbar sind, bleibt Unterstiit-
zung aus (Hofmann & Rief, 2023, S.21). Um Uberlastungen friihzeitig zu erkennen,
konnen niedrigschwellige digitale Stimmungsbarometer genutzt werden, wie z.B.
kurze Check-ins im Teamchat in Form eines Ampelsystems. Dadurch kénnen Belas-
tungssituationen sichtbar gemacht werden, ohne dass diese explizit angesprochen wer-
den miissen und friithzeitig Unterstiitzung angeboten werden. Alternativ kénnen ano-
nyme wochentliche Kurzbefragungen iiber Tools wie ,,Mentimeter* eingesetzt werden,
um Belastungen zu erfassen, Ursachen zu analysieren und geeignete Maflnahmen ab-
zuleiten. Ergénzend tragen Mallnahmen wie regelméfige Teamtage, hybride Teame-
vents oder digitale Austauschformate dazu bei, sozialer Isolation im Homeoffice vor-
zubeugen. Zudem wiirde sich die Implementierung eines virtuellen ,,Kaffeekanals® in
Form eines Always-on-Videoraums eignen, der von den Mitarbeitenden spontan ge-
nutzt werden kann, um besonders Isolation zu vermeiden. Eine weitere Mallnahme
stellt die Einfithrung einer wochentlichen ,,gesunde Viertelstunde* dar, die im Kalen-
der fest eingeplant, aber freiwillig genutzt werden kann. In diesem 15-miniitigen For-
mat konnen z.B. Priventionsfachkrifte oder rotierende Teammitglieder*innen einfa-
che gesundheitsforderliche Ubungen wie Dehnungen, Yoga, Atem- oder Entspan-
nungsiibungen anleiten. Die hybride Durchfiihrung kann das Wohlbefinden stérken,
Bewegung fordern und eine kurze stressfreie Auszeit bieten. Unternehmen sind daher
gefordert, ein ganzheitliches Konzept umzusetzen, das psychische wie physische As-
pekte gleichermal3en beriicksichtigt und sowohl Préavention als auch friihzeitige Inter-

vention ermdglicht.

8.2 Handlungsempfehlungen fiir Mitarbeitende
Mitarbeitende sollten eigenverantwortlich Mallnahmen zur Stresspravention und Res-

sourcenstiarkung ergreifen. Dazu gehort die konsequente Einhaltung von Arbeits- und
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Ruhezeiten sowie eine klare Abgrenzung zwischen Arbeits- und Privatleben, um Uber-
stunden und stindige Erreichbarkeit zu vermeiden. Im Homeoffice kann es hilfreich
sein, Arbeits- und Wohnbereiche rdumlich zu trennen, um Erholungsphasen nicht zu
beeintridchtigen. Ergénzend tragen regelmifBige Pausen, kurze Bewegungseinheiten
sowie achtsamkeitsbasierte Ubungen und eine kontinuierliche Selbstreflexion dazu
bei, die Wahrnehmung eigener Stresssignale zu fordern und Belastungen frithzeitig
entgegenzuwirken. Dariiber hinaus kénnen auch kurze, individuell gestaltete ,,Micro-
Detox-Rituale* von wenigen Minuten hilfreich sein, in denen bewusst auf digitale Ge-
rite verzichtet wird. Solche kurzen Unterbrechungen dienen der Selbstwahrnehmung,
reduzieren die stindige Erreichbarkeit und ermdglichen eine kurze mentale Distanzie-
rung vom Arbeitskontext. Auf diese Weise lassen sich stressbelastete Situationen friih-
zeitig abmildern. Auch priventive Angebote wie Workshops oder gesundheitsforderli-
che Routinen sollten aktiv genutzt werden, um individuelle Stressbewéltigungskom-
petenzen auszubauen. Im Sinne des transaktionalen Stressmodells von Lazarus und
Folkmann, kénnen diese MaBBnahmen dazu beitragen, Stressoren in der priméren Be-
wertung als weniger bedrohlich einzuschitzen und gleichzeitig durch Ressourcen wie
Selbstregulation, Erholung und soziale Unterstiitzung die sekundire Bewertung zu
starken. Auf diese Weise wird sowohl problemfokussiertes als auch emotionsfokus-
siertes Coping gefordert, was langfristig zur Reduktion arbeitsbedingter Belastungen
beitragen kann.

Insgesamt lassen sich die vorgeschlagenen Maflnahmen gut am Lazarus-Modell orien-
tieren. Digitale Detox-Zeiten, klare Pausen und die rdumliche Trennung von Arbeit
und Privatleben konnen Mitarbeitenden helfen, Stressoren als weniger bedrohlich ein-
zuschétzen. Schulungen, ergonomische und technische Unterstiitzungen und soziale
Integration konnen die Ressourcen und Handlungsmoglichkeiten der Individuen erho-
hen. Individuelle Ubungen wie Achtsamkeit, oder Micro-Detox-Rituale kénnen prob-
lemfokussiertes und emotionsfokussiertes Coping erhéhen. Zudem kénnen Regelma-
Bige Reflexionen, eine Neubewertung der Situation und der eigenen Strategien ermdg-
lichen, wodurch Stress reduziert und zukiinftigen Belastungen vorgebeugt werden

konnen.

Neben den abgeleiteten Handlungsempfehlungen gilt es jedoch die Grenzen der vor-
liegenden Untersuchung zu beriicksichtigen. Diese werden im weiteren Verlauf darge-

stellt und in Limitationen der Methode sowie der Ergebnisse unterteilt.
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9 Limitationen und Implikationen

Diese Untersuchung weist bestimmte Begrenzungen auf, die sowohl methodische As-
pekte als auch inhaltliche Interpretationen der Ergebnisse betreffen. Diese Einschrin-
kungen sind bei der Einordnung der Befunde zu beriicksichtigen und bilden zugleich

die Grundlage fiir das anschlieBende Kapitel zu Implikationen fiir weitere Forschung.

9.1 Limitationen der Methode

Die Befragung umfasst 58 vollstindig ausgefiillte Fragebdgen aus zwei Beratungsun-
ternehmen mit insgesamt sieben Standorten in Deutschland. Obwohl die Stichprobe
ein grof3es geografisches Gebiet abdeckt, bleibt die Stichprobengréfie begrenzt. Zudem
wurden nicht alle Bundeslénder beriicksichtigt, sodass die Ergebnisse nicht repréasen-
tativ flir den gesamten Beratungssektor sind und somit die Generalisierbarkeit auf an-
dere Branchen eingeschrinkt ist. Die Riicklaufquote fiel gering aus, was auf einen
moglichen Selbstselektionsbias hinweist. Demnach ist naheliegend, dass insbesondere
Personen teilgenommen haben, die sich durch die hybride Arbeitstitigkeit stirker be-
troffen fiihlten. Die eingesetzte Online-Befragung ermdglichte zwar eine anonyme Da-
tenerhebung, jedoch konnen Verzerrungen durch soziale Erwiinschtheit, subjektive
Wahrnehmungen, Erinnerungsfehler oder einer Tendenz zur Mitte nicht ausgeschlos-
sen werden. Dariiber hinaus wurde eine Unterscheidung nach spezifischen Home-
office-Varianten nicht vorgenommen, sodass Unterschiede zwischen festen, teilweisen
oder flexiblen Modellen in den Daten nicht abgebildet werden. Zudem zeigen sich in
den gebildeteren Skalen selbst Einschrinkungen. Wihrend die Skala ,,psychisch-kor-
perliche Belastung eine hohe Reliabilitit aufweist, ist die Skala ,,physiologische
Stressreaktionen‘ aufgrund der geringen Itemanzahl inhaltlich enger gefasst und bildet
nur einen Teilbereich des Stressempfindens ab.

Die Erhebung erfolgte als Querschnittsdesign zu einem bestimmten Zeitpunkt. Damit
lassen sich keine Aussagen liber Kausalzusammenhénge oder Entwicklungen im Zeit-
verlauf ableiten (Kopp & Louis, 2012, S.103; Backhaus et al., 2016, S.136). Zwar
konnten statistische Zusammenhédnge zwischen hybriden Arbeitsmerkmalen und den
Stressvariablen aufgezeigt werden, jedoch bleibt unklar, ob hybride Arbeitsbedin-
gungenursdchlich Belastungen verstirken oder ob umgekehrt belastete Beschiftigte
hybride Arbeit anders bewerten. Zudem bildet sie nur eine Momentaufnahme ab, die
sich mit Blick auf weitere zukiinftige Entwicklungen in der Beratungsbranche auch

verdndern kann und keine breitere oder lidngerfristiger Perspektive abbildet. Eine
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langere oder wiederholte Erhebungsphase, sowie eine grofere Stichprobe, hitte mog-

licherweise auch differenziertere Ergebnisse geliefert.

9.2 Limitationen der Ergebnisse

Auch die Ergebnisse selbst sind mit Einschrankungen zu betrachten. Es zeigten sich
zwar deutliche Zusammenhénge zwischen Entgrenzung, Erreichbarkeit und Belas-
tung, jedoch lassen sich einzelne Ergebnisse unterschiedlich interpretieren. Dies gilt
insbesondere fiir den negativen Zusammenhang zwischen technischen Problemen und
Uberlastung, der im Wiederspruch zu bisherigen Studien steht und méglicherweise
durch Stichprobenbesonderheiten oder kontextspezifischen Einfliissen bedingt ist.
Dariiber hinaus sind die Effekte in der Skala der ,,physiologischen Stressreaktionen*
schwicher ausgefallen, was die Interpretation erschwert. Die gefundenen Zusammen-
hénge zwischen ergonomischer Ausstattung, sozialer Integration und fairerer Entloh-
nung lassen sich zudem alternativ deuten, da ldngere Betriebszugehorigkeit und hyb-
ride Erfahrung diese Effekte mitbestimmen konnten. AuBerdem zeigt sich, dass die
Stichprobe nicht vollstindig ausgewogen ist, da insbesondere dltere Beschéftigte, Teil-
zeitkrifte sowie Diverse-Kategorien unterprésentiert sind. Dadurch bleiben bestimmte
Perspektiven des Stressempfindens unberiicksichtigt. Weiterhin ist zu beriicksichtigen,
dass die Mehrheit der Befragten regelmiBig mehrere Tage im Homeoffice tdtig ist,
wodurch sich die Ergebnisse stérker auf eine eingespielte Form hybrider Arbeit bezie-
hen und nicht auf Beschéftigte, die erst seit kurzen oder nicht so lange hybrid tétig
sind. Weitere potenziell relevante Einflussfaktoren, wie familidre Rahmenbedingun-
gen in Bezug auf beispielsweise Kinderbetreuung wurden nicht erfasst und konnten
das Stressempfinden zusétzlich beeinflussen. Schlielich zeigen die univariaten Er-
gebnisse die Vielsichtigkeit hybrider Arbeit. Wihrend viele Befragten von verbesserter
Work-Life Balance berichten, erleben ebenso viele soziale Isolation. Diese Gegensétz-
lichkeit macht die Ergebnisse schwer verallgemeinre und verweist somit auf die Not-

wendigkeit differenzierter Analysen in zukiinftigen Studien.

Diese methodischen und inhaltlichen Einschrinkungen bieten auch Ansatzpunkte fiir
zukiinftige Forschungsarbeiten, die eine differenziertere und umfassendere Betrach-
tung hybrider Arbeitsformen ermoglichen kann. Im folgenden Kapitel werden auf die-

ser Grundlage Implikationen fiir die weitere Forschung abgeleitet
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9.3 Implikationen fiir die weitere Forschung

Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass hybrides Arbeiten sich auf das Stressemp-
finden von Beratern*innen auswirkt, dennoch bleiben einige Fragen offen. Zukiinftige
Forschungen sollten groBere, diversere und reprisentativere Stichproben berticksich-
tigen, die sowohl mehrere Beratungsunternehmen als auch unterschiedliche Branchen
und Unternehmensgréfen sowie verschiedene Altersgruppen abbildet, um die Gene-
ralisierbarkeit der Ergebnisse zu erhdhen. Dariiber hinaus erscheint es sinnvoll, die
Untersuchung nicht nur auf bestimmte Stiddte und Bundeslédnder zu beschrinken, son-
dern auch eine deutschlandweite Erhebung vorzunehmen, um regionale Unterschiede
erfassen zu konnen. Dariiber hinaus wére es sinnvoll, andere Arbeitsmodelle wie voll-
staindige Fernarbeit, mobile Arbeit oder kundenorientierte AuBlendienstleistungen zu
berticksichtigen, um die Stress- und Entlastungsfaktoren verschiedener Formen flexib-
ler Arbeit miteinander zu vergleichen. Aufgrund der mangelnden Differenzierung zwi-
schen verschiedenen Homeoffice-Modellen sind weitere Untersuchungen erforderlich.
Zukiinftige Studien sollten klarer zwischen festen, teilweisen und vollsténdig flexiblen
Homeoffice-Modellen unterscheiden, um deren spezifische Auswirkungen auf das
Stressempfinden zu erfassen. Auch familidire Umstdnde wie Kinderbetreuung oder
Pflegeaufgaben sollten gezielt beriicksichtigt werden, da diese einen erheblichen Ein-
fluss darauf haben konnen, wie hybride Arbeit erlebt wird. Dariiber hinaus wére es
sinnvoll, Langsschnittdesigns oder Mixed-Methods-Ansdtze zu verwenden, um Ver-
dnderungen im Zeitverlauf zu analysieren und tiefere Einblicke in die subjektive Wahr-
nehmung des Stressempfindens zu gewinnen. Ergéinzend konnten qualitative Metho-
den wie Interviews oder Fokusgruppen eingesetzt werden, um die quantitativen Ergeb-
nisse zu vertiefen und subjektive Erfahrungen der Mitarbeitenden besser zu erfassen.
Auch ein Vergleich vor und nach bestimmten strukturellen Verdnderungen, wie der
Einflihrung neuer Technologien oder organisatorischer Mafinahmen, konnte wertvolle
Hinweise liefern. Insbesondere die widerspriichlichen Ergebnisse dieser Studie, wie
z.B. der Zusammenhang zwischen Mitspracherecht und vermehrten Konflikten oder
der negative Zusammenhang zwischen technischen Problemen und Uberlastung ma-
chen deutlich, dass weitere Untersuchungen erforderlich sind, um ein differenzierteres
Verstindnis der komplexen Wechselwirkungen zwischen Ressourcen und Stressoren

in der hybriden Arbeitswelt in Bezug auf das Stressempfinden zu erlangen.
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Aus den skizzierten Forschungsbedarfen ergibt sich, dass hybride Arbeit ein dynami-
sches und vielsichtiges Feld bleibt. Im abschlieBenden Kapitel wird daher ein Fazit

gezogen, in dem die zentralen Erkenntnisse dieser Arbeit zusammengefasst werden.

10 Fazit

Ziel dieser Arbeit war es, die Auswirkungen von hybrider Arbeit, verstanden als Kom-
bination von Biiro- und Homeoffice-Tagen, auf das Stressempfinden von Berater*in-
nen in der Beratungsbranche zu untersuchen. Anhand einer quantitativen Untersu-
chung wurde gezeigt, dass hybride Arbeit das Belastungserleben in relevanter Weise
beeinflusst. Besonders deutlich wurden psychisch-korperliche Stressfaktoren, wie
Uberstunden, stéindige Erreichbarkeit und die Verwischung der Grenzen zwischen Ar-
beit und Freizeit, wiahrend fiir physiologische Stressreaktionen kein signifikanter Zu-
sammenhang nachgewiesen werden konnte. Dariiber hinaus zeigt sich, dass eine er-
hohte Anzahl an Homeoffice-Tage mit erhohter Belastung verbunden sein kann, ins-
besondere wenn soziale Kontakte eingeschrankt oder organisatorische Strukturen un-
zureichend sind. Gleichzeitig wirken Ressourcen wie ergonomische Ausstattung und
Entscheidungsspielrdume entlastend, auch wenn sie in einzelnen Fillen mit neuen Her-
ausforderungen, wie Konflikte im Team, einhergehen kdnnen. Die Befunde verdeutli-
chen, dass hybrides Arbeiten weder ausschlieflich belastet noch ausschlielich entlas-
tend wirkt, sondern in starkem Mafle von den Rahmenbedingungen abhédngt. Damit
liefert die Arbeit praxisrelevante Hinweise darauf, dass Strukturen, funktionierende
technische und ergonomische Ausstattung sowie soziale Integration entscheidend sind,
um Belastungen zu reduzieren und Ressourcen zu starken.

Insgesamt leistet die Untersuchung einen Beitrag zur wissenschaftlichen Auseinander-
setzung mit hybriden Arbeitsmodellen im Beratungssektor, insbesondere mit Blick auf

die Kombination von Biiro- und Homeoffice-Tagen.
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Anhang 2 Variablencodierung. (eigene Darstellung)

—

Frage Variablenname ® Typ Wertebereich
F1: Wie alt sind Sie? alter numerisch >18
F2Geschlecht geschlecht Faktor m/w/d
F3:Berufsbezeichnung berufsbezeichnung text, qualitativ
FA:FUhrungsposition? fuehrung dichotom (Faktor) Ja/ Nein
F5:Welche Beschéftigungsform (Vollzeit/Teilzeit/Selbst anstellungsart Faktor 1-3
F6:Wie sind Sie angestellt? (Vertrag) vertragsart Faktor 1-2
F7: Nettoeinkommen einkommen Faktor 5000 - 7000
F8:Wie lange arbeiten Sie bereits hybrid? hybrid_dauer ordinal 1-5
F9:Wie viele Tage/Woche Homeoffice? homeoffice_tage numerisch 1-5
F10: durchschnittliche woéchentliche Arbeitsstuden durchschn_arbeitsstunden ordinal 1-6
F11: ergonom. Ausstattung im Homeoffice ergo_ausstattung Likert-Skala 1-6
F12:technische Ausstattung im Homeoffice techn_ausstattung Likert-Skala 1-6
F13:Wie haufig behindern technische Probleme? techn_probleme Likert-Skala 1-5
F14:Wie wirden Sie |hre Tatigkeit beschreiben? arbeitstyp Faktor 1-4
F15:Wohlbefinden hybrid vs. Buro wohlbefinden ordinal 1-6
F16:Mitspracherecht bei Zeit/Ort mitspracherecht Likert-Skala 1-5
F17:Arbeitsziele im Homeoffice erreichbar ziele_homeoffice Likert-Skala 1-5
F18:Weniger Entwicklungsmaoglichkeiten entwicklung Likert-Skala 1-5
F19:Bevorzugung der Bliroarbeit buero_vorzug Likert-Skala 1-5
F20:Uberforderung Hybrides Arbeiten vs. Biiroarbeit ueberforderung Likert-Skala 1-5
F21:Konfliktwahrnehmung konflikte Likert-Skala 1-5
F22: Pendeln Hybrid. vs. Blro pendeln Likert-Skala 1-6
F23: Konzentrationsfahigkeit Hybrid. Vs. Biro konzentration Likert-Skala 1-5
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F24:Vereinbarkeit Beruf- und Privatleben work_life_balance
F25: Soziale Isolation im Homeoffice vs. Bliro isolation

F26: Stress Hybrid. vs.Bliro hybrid_stress
F27:Hybride Arbeit fuhrt zur erhéhten Arbeitsbelastunyarbeitsbelastung
F28:Ich fiihle mich oft unter Zeitdruck zeitdruck

F29:Die Anforderungen libersteigen haufig meine Kapa anforderungen
F30:Ich habe das Gefilihl, den Erwartungen nicht gerect erwartungsdruck
F31:Arbeitszeitliberschreitung

F32:Ich nehme beruflichen Stress mit in die Freizeit.  berufsstress_freizeit

F33:Ich kann nach der Arbeit schwer abschalten. abschalten
F34:Hybrides Arbeiten flihrt bei mir zu einem erhohter erreichbarkeit

F35:Ich erlebe Konflikte oder aggressives Verhalten am arbeitsplatz_konflikte

F36: Unterstlitzung Homeoffice vs. Biiro unterstuetzung
F37: sozial eingebunden im Unternehmen soziale_einbindung
F38:Meine Vergiitung steht in einem fairen Verhiltnis : fair_pay

F39: Uberlastungen werden erkannt

F41:Ich bin haufiger gereizt oder innerlich unruhig. gereiztheit
F42: Schlafprobleme aufgrund der Arbeitstatigkeit schlafprobleme

F43:Ich greife in Stressphasen zu Alkohol/Nikotin/Beru stressmittel _konsum

F44: Arbeitsstress Strategien strategien

F45:Welche Strategien nutzen Sie zur Stressbewaltigun stress_strategien_freitext

erkennt_ueberlastung
F40:Die hybride Tatigkeit fordert kérperliche Beschwer koerp_beschwerden

Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala

arbeitszeit_ueberschreitung Likert-Skala

Likert-Skala

Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala
Likert-Skala

text, qualitativ
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1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu, 6= NA
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu, 6= NA
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu

1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu
1 = stimme voll zu ... 5 = stimme gar nicht zu

1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu
1 = stimme voll zu

... 5 = stimme gar nicht zu
... 5 =stimme gar nicht zu
... 5 =stimme gar nicht zu
... 5 = stimme gar nicht zu
... 5 = stimme gar nicht zu
... 5 = stimme gar nicht zu
... 5 = stimme gar nicht zu
... 5 = stimme gar nicht zu
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Anhang 3: Auswertung der offenen Frage zu Ressourcen
, (eigene Darstellung)

Kurse

Unterstiitzung

Bewegung / Sport | Korperliche . .
W) SR r.p. by JSport”, Fitnessstudio®, ,Yoga“,
Aktivitat zur : : . 12x
; .Spazieren gehen®, ,Schwimmen
Regulierung
. . Grenzen & .Nach Feierabend nicht erreichbar”,
Arbeit- Privat- : s ;
Abgrenzun Erholung im JsegelmaBige Pausen®, ,Abschalten”, | 11x
9 Arbeitsalltag LBildschirm aus”
Sozuale" prsmscha JZeit mit Familie & Freunden®,
Unterstiitzung Nahe zu . . . 7x
.Kaffee-Calls mit Kolleg*innen
anderen
B Ablt.er?kung A .Musik hoéren“, ,Malen“, ,Lesen",
Hobbys / Freizeit positive Kochens. STIKTOWS tucken® 7x
Aktivitaten . e 9
Passives Belastungsfern " Gy L ;
Verhalten / e / Risiko- “f:a?r?;e;:;té"?;?t r}:‘chls IR 5x
Substanzkonsum Verhalten ! g
Rel,g,bs-splmuell Spiritualitéit ,Bete:\ 5 ,.fgste ('Sebetszelten , «Bibel 5x
Religion lesen”, ,Stillezeit"
ol Struktur & JListen fuhren*, ,Tagebuch®,
Selbstmanageme . Y . . 4x
nt Planung JZeitmanagement”, ,Nein sagen
Innere
Achtsamkeit / : e . s
s : Beruhigung / .Meditation", ,5-Minuten tief
Entspannung : : AR 3x
Emotionsregul durchatmen®, ,me time
ation
Schlaf / ‘ Schiaf & Ruhe Jmmer 8 Stunden schlfafen : o
Regeneration Jregelmagige Schlafzeiten®
Training /Hilfe ofessionelle .
IREBIUES Pl JAggressionskurs” 1x
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