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1 Einleitung

Die Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechnologien erfolgte in den letzten
Jahren rasant. Zudem stieg die Anzahl der Bildschirmarbeitsplatze in den letzten Jahren stark
an, was die Arbeitszeit im Allgemeinen digitaler gemacht hat.! Durch die Ende 2019 ausge-
brochene Corona-Pandemie wurden die digitalen Mdglichkeiten der Unternehmen auf die
Probe gestellt und ein weiterer starker Digitalisierungsfortschritt konnte verzeichnet werden.
In einer der bedeutsamsten Wirtschaftszweige in Deutschland, der Versicherungsbranche,
konnte die Akzeptanz der rund 498.000 Mitarbeiter? fir digitale Technologien verbessert
werden und Mitarbeiter fordern nun bereits weitere digitale Unterstiitzung.* Im ersten Lock-
down Ende 2020 waren rund 90% der Mitarbeiter aus den Home-Offices am arbeiten, was
bedeutet, dass fast alle Prozesse wahrend der Arbeitszeit digital ablaufen und komplexe Sys-

teme benétigt werden, um weiterhin die Absicherung der Kunden zu gewahrleisten.*

Die Arbeitsaufgaben, -ressourcen und -anforderungen verschieben sich und eine Entgrenzung
zwischen Berufs- und Privatleben findet statt. Basierend darauf besteht das Risiko, dass Mit-
arbeiter durch die Dauerprasenz der Technologien und den verénderten Arbeitsbedingungen
mehr digitale Belastungen empfinden.’ Diese Belastungen kénnen langfristig zu gesundheit-
lichen Beschwerden fiihren, durch die die Mitarbeiter 6fter nicht zur Arbeit erscheinen kon-
nen. Dem Unternehmen geht dadurch das Risiko erhohter Kosten durch Lohnfortzahlungen
und UmsatzeinbufRen ein — denn der Mitarbeiter ist im Unternehmen eine der wichtigsten

Ressourcen.®

Um die Mitarbeiter langfristig vor digitaler Belastung zu schitzen und ein gesundes Arbeits-
klima zu fordern, beschaftigt sich diese Arbeit mit der wahrgenommenen Belastung durch
digitale Belastungsfaktoren bei Erwerbstatigen der Versicherungsbranche. Das Ziel besteht
darin, die Hauptbelastungsfaktoren herauszufiltern und festzustellen, wie diese gehemmt
werden konnen. Zudem soll aufgezeigt werden, welche Faktoren die digitale Belastung posi-
tiv oder negativ beeinflussen. Im zweiten Schritt werden praventive Handlungsempfehlungen
fur Unternehmen der Versicherungsbranche aufgezeigt, um digitale Belastungen weitestge-

hend zu vermeiden.

Lvgl. Herter (2018), S. 137.

2 In dieser Arbeit wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit das generische Maskulinum verwendet. Weibliche
und anderweitige Geschlechteridentitaten werden dabei ausdriicklich mitgemeint, soweit es fiir die Aussage
erforderlich ist.

®Vgl. GDV e.V. (Hrsg.) (2020a), S. 10 f.; GDV e.V. (Hrsg.) (2020b), S. 1.; GDV e.V. (Hrsg.) (2021a).

*Vgl. 0.V. (2020a).

®>Vqgl. Fischer u.a. (2021) S. 1 f.; Gimpel u.a. (2020) S. 18.

®Vgl. Herter (2018), S. 144.



Dafiir werden zuerst die Griinde fur die Verdnderungen der Arbeit im Rahmen der Digitali-
sierung und Globalisierung sowie dem demografischen Wandel vorgestellt. Daraufhin wer-
den theoretische Hintergriinde zum Thema Gesundheit und Stress im Unternehmen aufberei-
tet. Im Kapitel 3.3 wird das Thema Gesundheit und Gesundheitspravention im Allgemeinen
erlautert sowie daraufhin mit der Corona-Pandemie in VVerbindung gebracht. Darauf folgt das
Kapitel 3.4, in dem Stress definiert und Stresspréaventionsmalnahmen im Unternehmen erl&u-
tert werden. Im weiteren Verlauf werden digitale Belastungen sowie deren Ursachen und
maogliche gesundheitliche Beeintrachtigungen in Kapitel 3.5 néher betrachtet. Danach werden
die Forschungsfrage und die Hypothesen untersucht. Mit der Methodik der empirischen For-
schung (Kapitel 5) wird das Untersuchungsdesign, die Stichprobe, die Versuchsmaterialien,
der Versuchsverlauf und die Datenauswertung vorgestellt. Darauf folgt Kapitel 6, in dem die
die deskriptiven- und inferenzstatistischen Ergebnisse sowie weitere Analysen vorgestellt
werden. Nach Vorstellung der Forschungsergebnisse folgt die kritische Betrachtung dieser
durch die Diskussion in Kapitel 7. Daraufhin werden die Ergebnisse in Bezug zu Theorie und
zu vorherigen Studien gesetzt sowie reflektiert und diskutiert. AuRerdem werden die Hypo-
thesen verifiziert oder falsifiziert und die Forschungsfrage beantwortet. Die Diskussion bein-
haltet die Interpretation der vorgestellten Ergebnisse, Handlungsempfehlungen und eine kriti-
sche Wuirdigung der empirischen Forschung. Danach folgt das Fazit inklusive eines Aus-
blicks auf die Entwicklung des Themas. Die vorliegende Arbeit beruht auf einer umfassenden

Literaturrecherche und empirischer Forschung.

2 Aktueller Stand der Forschung

Im Jahr 1982 hat Craig Brod, ein klinischer Psychologe, den Begriff "Technostress", tber-
setzt ,,digitale Belastung®, in den allgemeinen Wortgebrauch etabliert. Er beschrieb das Phéa-
nomen als moderne Krankheit, die durch die Unfahigkeit entsteht, mit neuen Informations-
und Kommunikations-Technologien gesund umzugehen. Er begriindete dies mit einer miss-
gluckten Anpassung an die unternehmensinternen technischen, sozialen und kognitiven An-
forderungen, die durch die Nutzung neuer Technologien entstanden sind.” Darauf aufbauend
folgten Forschungen von Tarafdar u.a. (2011), einer Professorin der Universitat Lancaster,
die funf Faktoren als Ursache fiir digitale Belastungen untersuchte. Diese flinf Belastungsfak-

toren stellten wiederum die Grundlage fiir weitere Forschungen dar.

"Vgl. Fischer u.a. (2021), S. 3.



Die Untersuchung von Ragu-Nathan u.a. (2008) widmete sich den Auswirkungen durch digi-
talen Belastungsfaktoren. Im Jahr 2018 wurden von Brivio u.a. praventive Malinahmen vor-
gestellt. Bisherige Studien stammen weitestgehend aus England, Spanien, Italien, Deutsch-
land und Osterreich. Die bekanntesten Publikationen zum Thema stammen von Tarafdar u.a.
(2011), Ragu-Nathan u.a. (2008), Gimpel u.a. (2018, 2019, 2020), Riedl u.a. (2020) und Fi-
scher u.a. (2021). Im Laufe der Zeit wurde ein weiterer Belastungsfaktor identifiziert, so dass
weitere Forschungen auf sechs Belastungsfaktoren basieren. Die Forschungsgruppe rund um
Gimpel u.a. (2018), finanziert von der Hans-Béckler-Stiftung, untersuchte die Belastungsfak-
toren in Deutschland. Dafur wurde eine groRangelegte Studie durchgefiihrt, die die Belas-
tungsfaktoren mit verschiedenen sozio-demografischen, privaten und beruflichen Faktoren in

Verbindung brachte.

Basierend darauf wurde eine weitere Studie der Fachhochschule Oberdsterreich rund um das
Forschungsteam von Riedl| u.a. (2020), die zum ersten Mal die Personlichkeitstypen des Big-
Five-Modells mit digitaler Belastung in Verbindung brachte. Im Jahr 2020 wurde von Gim-
pel u.a. (2020) eine weitere Forschung veroffentlicht, die vom Bundesministerium fir Ar-
beitssicherheit und Arbeitsschutz mit einer Unterstiitzung von zwei Millionen Euro gefordert
wurde. Diese untersuchte die Veranderungen im Privat- und Berufsleben durch die Corona-
Pandemie im ersten Lockdown. Es wurden weitere Belastungsfaktoren identifiziert, aus de-
nen sich digitale Belastungen entwickeln, somit existieren nun zwolf Faktoren. Des Weiteren

wurden Faktoren herausgefiltert, die digitale Belastungen vermindern.

Fur die Anschauung und Erklarung der belastenden, hemmenden und weiteren Faktoren, die
einen Einfluss auf digitale Belastungen haben, wurden das Job-Demand-Resources-Modell®
und das Work-Home-Relation-Modell° verwendet. Diese beiden theoretischen Modelle wer-
den im weiteren Verlauf der Arbeit vorgestellt. Das Projekt wurde ,,Pravention fiir sicheres
und gesundes digitales Arbeiten* genannt und hat Anfang 2021 basierend auf der Forschung
von Gimpel u.a. (2020) PraventionsmaBnahmen publiziert.’® Diese wurden in einem Pilot-
projekt an drei Unternehmen erfolgreich getestet (Bisher wurden die Studien ausschlieBlich
auf die Gesamtheit der Erwerbstétigen bezogen. Daher wird in dieser Arbeit die digitale Be-
lastung der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche in Deutschland genauer betrachtet und

analysiert.

8 \gl. Bakker / Demerouti (2006), S. 313.
° Vgl. ten Brummelhuis / Bakker (2012) S. 6.
%vgl. PraDiTec (2021) S. 24.



3 Theoretischer Hintergrund

Im folgenden Kapitel soll der theoretische Hintergrund und Ist-Zustand zur Wissensbasis
uber digitale Belastungen prasentiert werden. Dieses Kapitel zielt darauf ab, einen Uberblick
uber die Veranderungen der Arbeitswelt und der Mitarbeitergenerationen im Unternehmen zu
schaffen. Daraufhin wird gezielt auf Gesundheit und Stress im Unternehmen eingegangen,
um eine Basis fur das nachste Kapitel der digitalen Belastungen zu schaffen.

3.1 Veranderungen der Arbeitswelt

Die Digitalisierung

Die Welt veréndert sich zunehmend in Richtung neuer Technologien und digitaler Prozesse.
Der Digitalisierung kommt eine immer grolRer werdende Bedeutung zu, gleichwohl im Ar-
beits- als auch im Privatleben. Seit 2011 werden die stetig steigenden digitalen Prozesse und
Automatisierungen im Produktionsgewerbe mit dem Begriff ,,Industrie 4.0“ umschrieben.
Durch individuelle Technologien werden neue Geschaftsmodelle und neue Perspektiven der
Arbeit erschaffen. Durch Inhalte wie Cloud, Big Data, Internet of Things, Robotik, 3D/4D-
Druck, Blockchain, Smarte Industrie oder KI werden die enormen Mdglichkeiten angeschnit-
ten.™* Es entstehen neue Wertschopfungsketten, die durch intelligente, selbst organisierende
und optimierende Prozesse einhergehen. Gesamte Wirtschaftszweige verandern sich stark
und Unternehmen missen sich neuen Herausforderungen stellen und ihre Geschaftsmodelle
an die digitale Welt anpassen.’? Diese Prozesse wirken sich global stark auf das Konsum-
und Arbeitsverhalten aus. Allerdings geht es nicht nur um die Einfuhrung neuer Technolo-

gien, sondern auch um die Erschaffung der Arbeit 4.0.

1 vgl. Kretschmer (2020), S. 7; Tewes / Tewes (2020), S. 23.
2 \/gl. Kretschmer (2020), S. 7.
Bvgl. Bosse / Zink (2019), S. 1; Tewes / Tewes (2020) S. 22.



Die Arbeit 4.0

Der Begriff Arbeit 4.0 hat sich aus dem Begriff Industrie 4.0 entwickelt, der die vierte indust-
rielle Revolution wiedergibt. Da nicht nur Industrieunternehmen, sondern auch Klein-, Mit-
telstands- und Grof3unternenmen ein Wandel der Arbeit bevorsteht, entstehen VVeranderungen
in Organisationen, die dazu fiihren, dass das Arbeitsumfeld angepasst wird.** Der Verband
Deutscher Maschinen und Anlagenbau sieht Arbeit 4.0. als eine ,,Aufforderung an uns alle,
Themen neu zu buchstabieren“.™ Es beschreibt die Entwicklung der Arbeit, ausgehend von
der Digitalisierung, hinsichtlich ihrer Veranderungen der Kommunikation, der Zusammenar-
beit, den Arbeitsprozessen und der neuen Kompetenzanforderungen.

Die Kommunikation hat sich von einer analogen hin zu einer bergreifend digitalen Kommu-
nikation Uber soziale Medien oder Multimediasysteme entwickelt. Eine Zusammenarbeit
zwischen Menschen, Maschinen oder weiteren intelligenten Produkten wurde durch die Digi-
talisierung ermdglicht. Generell werden Unternehmen agiler, was die rdumliche, zeitliche
und inhaltliche Flexibilitat der Arbeit verbessert. Eingebettet in den Begriff Arbeit 4.0 ist
auch die Entwicklung agilerer Flihrungskulturen in Organisationen sowie eine verstarkte In-
terdisziplinaritat der Prozesse. Eine Erklarung fur die Entwicklung der Arbeit 4.0 kann von
den urspriinglichen Megatrends der heutigen Zeit abgeleitet werden.'® Weitere Einflussfakto-

ren auf die Entstehung der Arbeit 4.0 sind die Globalisierung und der demografische Wandel.

Die Globalisierung

Globaler Handel ist seit der Antike bekannt. Erst als die Industrialisierung und die Verbrei-
tung von Technologie, die Digitalisierung, entstand, breitete sich der globale Handel massiv
aus. VVon Globalisierung wird gesprochen, wenn sich Waren-, Dienstleistungs-, Kapital- und
Personenverkehr rasant weltweit beschleunigen. Wachsende digitale Stréme von Informatio-
nen und Daten gewinnen an Bedeutung. Prozesse sind wissensbasierter, digitale Infrastruktur
und Kleinunternehmen spielen eine wichtigere Rolle, Informationen sind global und unmit-
telbar abrufbar und die Einbeziehung von Schwellen- und Entwicklungslandern wird deutlich
erleichtert.” Durch die Digitalisierung verschwimmen Zeitzonen und Landergrenzen ver-
mehrt, so dass eine Zusammenarbeit aller Lander untereinander vereinfacht wird. Dadurch ist

es moglich jederzeit, an jedem Ort miteinander zu kommunizieren, was wiederrum zu einer

“\vgl. Bosse / Zink (2019), S. 1; BuR (2020), S. 329.

1> Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2016), S. 18 (Zitat von Verband Deutscher Maschinen-
und Anlagenbau).

16 \/gl. Cutmore / Niggemann (2018), S. 247.

7vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2016), S. 27.



Dauererreichbarkeit bzw. Dauerbelastung durch die digitalen Medien fiihren kann.'® Zum
Beispiel wurde es mdglich, dass Unternehmen ein Netzwerk rund um die Welt aufbauen
kénnen. Dies fordert allerdings eine Anpassung der Arbeitsprozesse und der Organisation.*
Nicht ausschliellich die Digitalisierung und Globalisierung wirkt als Treiber fur Verénde-

rungen, sondern auch der demografische Wandel.

Der Demografische Wandel

Der demografische Wandel beschéftigt sich mit der immer gréRer werdenden Weltbevolke-
rung und der Alterung dieser. Dahingegen schrumpft die westliche Bevolkerung, die Migra-
tionsrate steigt und demografischen Veranderungen, die nach neuen Handlungen der Politik,
Wirtschaft und Gesellschaft verlangen.?> Dadurch, dass das Altersniveau, besonders in der
Arbeitswelt hoch ist, werden jlngere Arbeitnehmer infolge des demografischen Wandels
weniger nachkommen. So entstand der Begriff ,,War for Talents*, ein Kampf um junge und
intelligente Talente.?" Ein weiterer Aspekt des demografischen Wandels spielt die hohe Mig-
rationsrate der letzten Jahre. Diese wird durch die hohen Zuwanderungen und der Fluchtmig-
ration gepragt. Hierdurch konnte sich die erwerbstatige Bevoélkerung in Deutschland erho-
hen.?? Um junge und intelligente Talente zu rekrutieren, ist es relevant, deren Bediirfnisse
und Wunsche bezuglich ihres Arbeitsumfeldes zu berticksichtigen. Besonders wichtig emp-
finden die jlngeren Generationen eine sinnstiftende Tatigkeit, die mit ihren Vorstellungen
und Uberzeugungen Ubereinstimmt. Hierfiir kann der Megatrend New Work die Grundlage

bieten.
New Work

Der Begriff New Work basiert auf einem humanistischen Arbeitskonzept, das den Menschen
ermdoglichen soll, der Tatigkeit nachzugehen, von der sie tberzeugt sind. Der Fokus wird auf
freie Ressourcen der Arbeit, wie zum Beispiel Zeit und Raum, gelegt, die dem Mitarbeiter
und der Gesellschaft nutzen konnen. Gepréagt wurde der Begriff vom Sozialphilosophen und
Philosophieprofessor Fritjof Bergmann.?® Die Grundidee der Erwerbsarbeit soll nach Berg-

mann durch ein Beschaftigungsmodell abgeldst werden, das vorsieht, dass jeder Mitarbeiter

18 \/gl. Schonert-Hirz / Liinendonk (2017), S. 5.

9'vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2016), S. 27.
2 \/gl. Berlin-Institut fiir Bevélkerung und Entwicklung (Hrsg.) (2019).
2L ygl. Schroder-Kunz (2019), S. 187.

22'\/gl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2016), S. 29 f.
2 v/gl. Jobst-Jiirgens (2020), S. 2.



die Kklassische Erwerbsarbeit reduziert und zu einem Teil der Arbeit nachgeht, die er wirklich

will und sich zu einem weiteren Teil mit der Hightech-Eigenproduktion beschaftigt.?

Heutzutage wird New Work in einem allgemeineren Sinne verstanden und steht fir eine
grundlegende, nachhaltige Veranderung des Arbeitsumfeldes.? Die Kernwerte des Konzep-
tes New Work sind Autonomie, Freiheit und Partizipation im Arbeitsumfeld und in der Ge-
meinschaft. Auf diese Weise wird komplette Handlungsfreiheit mdglich. Das Konzept von
New Work ist es daher, Raum fir Motivation und Leistung durch Kreativitat und Selbstver-

wirklichung zu schaffen.?®

All diese Megatrends sind durch die Digitalisierung gepragt und wurden durch sie erschaffen.
Damit geht einher, dass die Nutzung von Technologien steigt. Die Megatrends begrinden

vermehrte digitale Belastungen der Erwerbstéatigen.
3.2 Generationen

Der Generationenbegriff wird in verschiedenen wissenschaftlichen Bereichen und im
Sprachgebrauch unterschiedlich verwendet. Fir diese Arbeit wird der Generationenbegriff
nach dem Soziologen Francois Hopflinger zugrunde gelegt. Der Soziologe pragte eine histo-
risch-gesellschaftliche Definition, die auf kollektiven-historischen und/oder sozialen Grup-
pieren basiert. Diese Gruppierungen zeichnen sich durch ein gemeinsames Leben im histori-
schen Raum, gemeinsam pragende Erfahrungen und dhnliche Verarbeitungs- und Handlungs-

formen von Individuen aus.?’

Grundsatzlich wird zwischen funf Generationen unterschieden, den Traditionalisten, Baby-
boomern, der Generation X, Generation Y und der Generation Z. Die Generation der Traditi-
onalisten gilt als die &lteste und die Generation Z als die jiingste.?® In der Literatur ist eine
strenge Trennung nach genauen Geburtsjahren uneinheitlich und kann daher nicht genau
nach Geburtsjahren definiert werden.

In dieser Arbeit wird dem Generation-Begriff nach BuR (2020) nachgegangen und die Gene-
ration Traditionalisten wird nicht beachtet, da diese nicht mehr oder nur noch selten in einem
Arbeitsverhaltnis stehen. Nach BulR (2020) machen die Babyboomer, die Generation X, die
Generation Y jeweils 30 % der arbeitenden Bevolkerung aus. Zu den Babyboomern zdhlen

#vgl. Hackl u.a. (2017), S. 3.

2 vgl. Umbs (2020), S. 271

2 vgl. Helmold (2021), S. 1 f.

27'y/gl. Otto / Remdisch (2015), S. 49.
% \/gl. Sage (2019), S. 3.



die Geburtenjahrgédnge 1954 bis 1965, zu der Generation X, auch ,,Digital Immigrants* ge-
nannt, zéhlen Arbeitnehmer der Geburtenjahrgédnge 1966 bis 1980 und zur Generation Y,
auch ,,Digital Natives*“ oder ,,Millennials* genannt, zahlt die Arbeitsbevélkerung mit den
Geburtsjahrgangen 1981 bis 1995. Alle Teilnehmer, die ab Jahrgang 1996 geboren wurden,
werden nach Buf (2020) in die Generation Z eingeordnet.?

Demnach missen die Fuhrungskrafte der Unternehmen aktuell vier Generationen leiten. Die
Winsche und Erwartungen der Generationen unterscheiden sich, wodurch eine separate An-

schauung dieser Gruppen erforderlich ist.

Babyboomer streben nach einer offenen Kommunikation im Unternehmen, wiinschen sich
Flexibilitat fur ihre personlichen Bedurfnisse und eine Absicherung fir den moéglicherweise
bevorstehenden Ruhestand ist ihnen wichtig. Zudem wiinschen sie sich Weiterentwicklung,
sowohl personlich als auch beruflich, haben einen ausgepragten Teamgeist und ihre Gesund-
heit und ihr Wohlbefinden ist von Bedeutung. Sie werden als optimistische und antriebsstar-
ke Generation angesehen, was sich besonders durch ihre ausgeprégte Arbeits-, Dienstleis-
tungs- und Kundenorientierung widerspiegelt. Sie bevorzugen eine persénliche Kommunika-

tion oder ein Telefongesprach.

Die Generation X strebt nach einer Work-Life-Balance, einem Ausgleich zwischen Arbeit
und Freizeit.® Sie unterstiitzt Vielfalt, méchte eigenverantwortlich Arbeiten, méchte nicht
vollstdndig an Vorgaben gebunden sein und schatzt Individualismus. Als wichtigste und

meistgenutzte Kommunikationsquelle gilt die E-Mail und SMS.*

Sowohl die Generation X als auch die Babyboomer schéatzen eine ,,9 to 5 Arbeitszeit. Diese
beiden Generationen sind bekannt fur ihr spezialisiertes Fachwissen und ihnen féllt die Um-
setzung ihres Wissens leicht. Zudem weisen beide Generationen ein hohes Durchhaltevermo-

gen und eine besondere Stérke zur Problemldsung auf.*

Die Generation Y strebt nach rdumlicher und zeitlicher Flexibilitdat und wiinscht sich Auto-
nomie beziglich der Arbeitsgestaltung. Auch sie strebt nach Individualismus, der allerdings

in dieser Generation ausgepragter ist als in Generation X. Die Generation Y schétzt Ehrlich-

2 vgl. BuR (2020), S. 331.

¥ v/gl. ebenda; Papmeyer (2018), S. 12.
1 vgl. BuR (2020), S. 331.

2 vgl. Schroder-Kunz (2019), S. 196.



keit und ein direktes Feedback nach Erledigung einer Aufgabe. Sie kommunizieren haupt-

sachlich tiber digitale Technologien und soziale Netzwerke.*

Auch die Generation Z kommuniziert hauptsdchlich Uber digitale Medien. Diese Generation
ist sehr sicherheitsbedacht, besonders hinsichtlich materiellen Wohlstands, und setzt ihren
Fokus auf Nachhaltigkeit. Fir sie ist Work-Life-Blending, die durchgéngige Vermischung
von Arbeit und Freizeit, Normalitat.>* Sie wiinschen sich enge und private Beziehungen am
Arbeitsplatz. Zudem sorgen sie mit ihrem Wissen fir Innovation und werden von geringen

Hierarchiestufen und antiautoritaren Fiihrungskréaften motiviert.®

Generation Y und Z haben bereits wahrend ihrer Kindheit Erfahrungen mit neuen Technolo-
gien sammeln konnen, weswegen sie die Nutzung gewohnt sind und sich besser in neue
Technologien eindenken koénnen. Im Allgemeinen fallt ihnen der Umgang mit Technologien
deutlich leichter als der Generation Babyboomer oder Generation X. Je jlinger ein Mitarbeiter
ist, desto leichter fallt ihm vermutlich der Umgang mit Technologien oder desto hoher ist die

Kompetenz im Umgang mit diesen.*®

Hinsichtlich der unterschiedlichen digitalen Erfahrungen, ergeben sich Unterschiede in Kom-
petenz, allgemeinem Verstandnis und Umsetzungsféhigkeit fir digitale Technologien. Durch
die Unterschiede der Generationen ergeben sich verschiedene Belastungsfaktoren, die im
betrieblichen Gesundheitsmanagement und der Gesundheitsférderung beriicksichtigt, durch

Préaventionsmalinahmen entgegengewirkt und entsprechend angepasst werden sollten.
3.3 Gesundheit

Der Begriff Gesundheit wird durch die Satzung der Weltgesundheitsorganisation WHO
(2018) als ,,Grundrecht jedes Menschen ohne Unterschied der Rasse, der Religion, der politi-
schen Uberzeugung, der wirtschaftlichen oder sozialen Lade, sich einer moglichst guten Ge-
sundheit zu erfreuen“®” beschrieben. Gesundheit ist nicht als eindeutiges Konstrukt definier-

bar. Die Gesundheit ist schwer erfassbar und lasst sich schwer beschreiben.®

Um die Mitarbeiter, als wichtigste Ressource in einem Unternehmen, bei Ihrer Gesundheits-
erhaltung zu unterstitzen und Krankheiten sowie Fehlzeiten vorzubeugen, gibt es Regelun-

gen im Arbeitsschutzgesetz. Demnach ist die Arbeit ,,50 zu gestalten, dass eine Gefahrdung

#vgl. BuRk (2020), S. 331 f.

¥ \gl. Schlotter / Hubert (2020), S. 2-4; Scholz (2018).

¥ \/gl. Schlotter / Hubert (2020), S. 2-4.

% vgl. Schroder-Kunz (2019), S. 187.

%7 Weltgesundheitsorganisation WHO (Hrsg.) (2018).

® Vgl. Bundeszentrale fiir gesundheitliche Aufklarung (Hrsg.) (2018).
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fiir das Leben sowie die physische und psychische Gesundheit moglichst vermieden und die
verbleibende Gefahrdung méglichst geringgehalten wird.*® Auch die Gestaltung der Arbeit,
wie beispielsweise die Arbeitstatigkeit, Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation, der Arbeits-
platz und die Arbeitsmittel, kann durch eine korrekte Gestaltung technischer und organisato-
rischer Aspekte eine psychische Belastung und weitere Wechselwirkungen verringern.*
Aufgrund dessen haben viele Unternehmen ein betriebliches Gesundheitsmanagement und
eine betriebliche Gesundheitsforderung eingefihrt, um beispielsweise hohen Fehlzeiten ent-

gegenzuwirken.

Fehlzeiten durch gesundheitliche Beeintrachtigungen lassen sich auf sechs Arten von Diag-
nosen zuriickfihren: Muskel-Skelett-Erkrankungen verursachen die meisten Arbeitsunfahig-
keitstage, darauf folgen psychische Stérungen, Erkrankungen der Atemsysteme, Verletzun-
gen und Vergiftungen, Beeintrachtigungen durch das Verdauungssystem und Herz-Kreislauf-
Probleme. Im Fall von Arbeitsunfahigkeit verursachen allerdings psychische Stérungen mit
durchschnittlich 38,6 Tagen die langsten Arbeitsunfahigkeitsphasen. Darauf folgen Tumor-
bildungen, Erkrankungen des Herz-Kreislaufsystems, Verletzungen/ Vergiftungen, Erkran-
kungen des Muskel-Skelett-Systems, des Atmungssystems und des Verdauungssystems, die
geringsten Arbeitsunfahigkeitsphasen werden durch Infektionen verursacht.** In der Finanz-
und Versicherungsdienstleistungsbranche belduft sich die durchschnittliche Anzahl von Ar-
beitsunfahigkeitstagen auf 13,9 Tage je Beschéftigten. Davon begrinden psychische Stérun-
gen, Beeintrachtigungen des Atmungssystems und Muskel-Skelett-Erkrankungen die meisten
Arbeitsunfahigkeitstage.*?

Im folgenden Verlauf werden daher PraventivmalRnahmen, wie das betriebliche Gesund-
heitsmanagement und die Gesundheitsforderung genau definiert. Darauf folgt eine Vorstel-
lung der pandemiebedingten Veranderungen im Gesundheitsmanagement und der Gesund-
heitsforderung.

%84 Abs. 1 ArbSchG.

“0vgl. DIN EN ISO 10075-1:2018-01, in: Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.) (2010),
S. 39.

*1'\vgl. Renner u.a. (2020), S. 84 f.

*\/gl. ebenda, S. 119.
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3.3.1 Gesundheitspravention im Unternehmen

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement soll Strukturen und Prozesse dahingehend verbes-
sern, dass sie nachhaltig und systematisch die Gesundheit der Mitarbeiter fordern. Das Ge-
sundheitsmanagement bezieht sich auf die Tatigkeit im Unternehmen. ** Grundsatzlich wird
die Gesundheit der Mitarbeiter oder des gesamten Unternehmens nicht vorausgesetzt, son-
dern als Kapital und Produktionsfaktor angesehen. Dazu zahlen alle Gesundheits-, Vitalitats-
und Leistungsprozesse eines Menschen, die auf personlicher und betrieblicher Eben auftre-
ten. Das Betriebliche Gesundheitsmanagement wird heutzutage als systemisches Manage-
ment verstanden. Es soll die Mitarbeiter bei ihrem eigenen Gesundheits-Selbstmanagement
unterstiitzen und die geistige und soziale Fitness stiitzen.** Als organisatorische Rahmenbe-
dingungen fiir ein funktionierendes BGM wird ein abgesteckter Handlungsrahmen vorausge-
setzt, der Uber die Mallnahmen der direkten Gesundheitsférderung hinaus geht. Gleichzeitig
wird die Nutzung von Synergien und die Setzung von Impulsen in der Personal- und Organi-
sationsentwicklung als sinnvoll betrachtet. Diese Aktivitdten sollten langfristig gesetzt sein
und bestimmte Ziele, wie die Gestaltung der Arbeit, Work-Life Balance oder einen vertrau-
ensvollen Umgang, beriicksichtigen.”> Das BGM umfasst demnach nicht nur eine Beriick-
sichtigung von Sicherheitsausriistung, sondern besonders durch die digitaler werdende Ar-
beitswelt Malinahmen zu einem gesunden Umfang mit digitalen Technologien sowie eine
Anpassung der Arbeitsplatze.*°

Eingebracht wird das Betriebliche Gesundheitsmanagement im Unternehmen explizit, in der
Gesundheitsentwicklung und integriert im Rahmen der Unternehmensfiihrung. Das explizite
BGM kimmert sich um die Steuerung und Gestaltung von Arbeit- und Gesundheitsschutz
durch Malinahmen wie Angebote zur Gesundheitsanalyse, Aufbau von Gesundheitsorganisa-
tionen oder der Einrichtung von gesundheitsunterstiitzenden Aktivitaten. Durch die Unter-
nehmensfiihrung wird das betriebliche Gesundheitsmanagement lediglich gepflegt und orga-

nisiert.*’

*vgl. Uhle / Treier (2019), S. 36.
*Vgl. Decker / Decker (2015), S. 148.
**Vgl. Neuner (2019), S. 104.

6 \/gl. Herter (2018), S. 151.

*"'\Vgl. Decker / Decker (2015), S. 148.
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Betriebliche Gesundheitsforderung

Die Gesundheitsforderung hingegen kiimmert sich um MalRnahmen, die fur die Férderung
und den Erhalt der individuellen Gesundheit eines Mitarbeiters im Unternehmen relevant
sind. Diese MaRnahmen sind ohne konkreten Bezug zu der beruflichen Tatigkeit des Mitar-
beiters. Hierbei geht es darum, dass die Mitarbeiter dem Unternehmen langfristig erhalten
bleiben. Hierzu kdénnen Malinahmen angeboten werden, die bestimmte Krankheiten oder
Krankheitsbilder vorbeugen, wie beispielsweise die Raucherentwdhnung, die Rickengym-
nastik oder eine gesunde Erndhrung. Dieser Bereich wird eher als Unterstiitzung zu einem
gesunden Leben gesehen, der ohne die Verantwortungsiibernahme der einzelnen Mitarbeiter
wenig nitzt. Es werden keine psychischen Belastungen abgefangen, die im beruflichen Be-
reich entstehen, sondern es wird lediglich eine Prévention fur physische Belastungen angebo-

ten. Demnach sollte die Gesundheit, der anwesenden Mitarbeiter stark geférdert werden.*®
3.3.2 Gesundheitspravention zur Einddmmung der Corona-Pandemie

Durch die weltweite Corona-Pandemie, die Anfang 2020 begann, musste sich die Weltwirt-
schaft sehr schnell auf neue Rahmenbedingungen einstellen. Um der Fiirsorgepflicht* fir die
Arbeitnehmer gerecht zu werden und die Gesundheit der Mitarbeiter zu schitzen sowie einen
Beitrag zur Pandemie-Bekampfung zu leisten wurden deutsche Unternehmen dazu aufgefor-
dert, ihre Mitarbeiter, sofern maoglich, von zu Hause arbeiten zu lassen. Die Corona-
Pandemie wurde damit zu einem starken Treiber der Digitalisierung.”® Selbstverstandlich
hatte die Veranderung der Rahmenbedingungen auch physische, psychische, monetére und
zeitliche Auswirkungen auf die Mitarbeitenden. Den meisten Mitarbeitern fehlte ein ergono-
mischer Arbeitsplatz oder die geeignete Technik.”* Die Arbeitnehmer betatigten sich korper-
lich weniger und die Angst vor einer Ansteckung mit dem Virus besteht weiterhin bis heute.
Diese Dauerbelastung kann durch die Ausschittung von Stresshormonen zu langfristigen
korperlichen und psychischen Schaden fiihren.> Auch der Wegfall von personlicher Kom-
munikation zwischen den Arbeitskollegen, der erhdhte Druck sowie die Verschmelzung von
Privat- und Berufsleben kénnen zu Vereinsamung, Uberforderung und Stress fiihren.*® Hin-
zukommt, dass die Vermischung des Berufs- und Privatlebens haufig zu einer Uberarbeitung,
einem fehlenden Freizeitausgleich, einer komplexen Koordination verschiedener Lebensbe-

8 \/gl. Neuner (2019), S. 104.

“9§618 BGB i.V.m. § 3 ArbSchG.

*%\/gl. Hofmann u.a. (2020), S. 9.

*Lvgl. Kolthoff (2020).

32\/gl. Haus (2020).

¥ Vgl. IHK Miinchen und Oberbayern (Hrsg.) (2020); Li, S. u.a. (2020), S. 6.
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reiche, wie der Kinderbetreuung, fuhren kann. Bedingt ist dies auch durch zeitweise ge-

schlossene Kitas oder Schulen.>

Einige Unternehmen wurden durch die Corona-Krise gezwungen Arbeitsplatze abzubauen,
Kurzarbeit einzufiinren oder Mitarbeiter zu unbezahltem Urlaub zu verpflichten. Die Mitar-
beiter der betroffenen Unternehmen haben trotz allem weitestgehend gleichbleibende fixe-
und variable Kosten, die gedeckt werden missen. Aufgrund dessen haben die betroffenen
Arbeitnehmer mit Existenzangsten zu kampfen, die die psychische Situation weiter ver-

schlechtern.>®

In Unternehmen wurde innerhalb einer kurzen Zeit, anstatt personlicher Meetings, Video-
und Webformate genutzt. Die Kommunikation der Mitarbeiter im Home-Office wurde auf
Social-Media-Kanile und unternehmensinterne Kommunikationsplattformen verlegt.*® Ein
wichtiger Teil der Personalentwicklung- und Organisation, das betriebliche Gesundheitsma-
nagement, musste von breit gefacherten analogen Angeboten auf digitale Angebote fir die
Mitarbeiter umsteigen. Eine Studie vom Bundesverband Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment e.V. (2020) zeigt, dass 77% der befragten Unternehmen (N = 94) neue Leistungen im
Rahmen des BGM entwickelt haben. Hierzu wurden beispielsweise digitale BGM-Beratung,
Programme zur Gesundheitsforderung und Prévention, Analysen im Rahmen eines BGM,
Filhrungsprogramme oder Firmenfitness digital angeboten.” Um zu verhindern, dass Mitar-
beiter im Home-Office an einem erhdhten Stresserleben leiden, ist es relevant, dass die Ar-
beitsplatze gesundheitsfordernd gestaltet werden. Durch die schnelle Umsetzung der neuen
Home-Office-Situation liegt es nahe, dass es keine vertragliche Vereinbarung gibt, wie der

Arbeitsplatz eingerichtet sein muss.*®

Fur die Mitarbeiter, denen es nicht moglich ist, im Home-Office zu arbeiten, mussten um-
fangreiche Infektionsschutzkonzepte im Rahmen des BGM erarbeitet und umgesetzt werden.
So wurden zum Beispiel zeitweise ganze Firmen aufgrund zu hoher Fallzahlen geschlossen,
um die Ansteckungsgefahr innerhalb des Unternehmens zu senken.*® Grundsatzlich gilt, dass
der Arbeitgeber alle technischen und organisatorischen Mallnahmen zu treffen hat, um die
Kontakte im Unternehmen zu reduzieren. Dabei ist eine stetige Evaluation dieser Konzepte
notig, um sie zu verbessern. Die Regelungen sowohl fir Mitarbeiter im Home-Office als

> \/gl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) (2021).
% V/gl. Kaufmannische Krankenkasse (Hrsg.) (2020).

*%\/gl. Hofmann u.a. (2020), S. 9.

*"\/gl. Bundesverband Betriebliches Gesundheitsmanagement (Hrsg.) (2020), S. 3 f.
%8 \/gl. Mojtahedzadeh u.a. (2021), S. 1.

*vgl. 0.V. (2020b).
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auch Mitarbeiter an der Arbeitsstatte werden in der Corona-Arbeitsschutzverordnung proto-

kolliert.®
3.4 Stress

Der Begriff Stress stammt urspringlich aus dem physikalisch-technischen Bereich, und zwar
aus der sogenannten Elastizitatstheorie fiir Festkdrper. Diese folgt einer funktionalen Abfol-
ge, die beginnend mit der einwirkenden, aufleren Kraft auf einen Festkdrper, eine innere
Spannung auslést, die in einer Verformung resultiert. Diese Kréfte verursachen Anspannun-
gen, Verzerrungen oder Verbiegungen am Festkorper. Walter B. Cannon, ein Professor fur
Psychologie an der Harvard University, war der Erste, der den Begriff Stress in Zusammen-
hang mit der Psychologie brachte. Die beschriebene dufiere Kraft stellt eine Belastung dar,
die innere Spannung eine Beanspruchung und die Verformungen sollen den daraus resultie-

renden Stress verdeutlichen.®

Um den Begriff Stress zu erléutern, ist es notwendig, die Begriffe Belastung- und Beanspru-
chung, Stressoren und Stressreaktion zu definieren. Belastungen werden als objektive Fakto-
ren und GroRen definiert, die von aullen auf Personen einwirken. Sie zeigen ihre Auswirkun-
gen im und auf den Menschen. Die Auswirkungen, die eine Belastung zeigt, werden Bean-
spruchung genannt. Belastungen kdnnen in unterschiedlichen Formen auftreten, beispielswei-
se als Larm, Zeitdruck oder Stérungen im Arbeitsablauf. Dahingegen zeigen Beanspruchun-
gen die Folgen, die ein Mensch durch die Belastungen spurt, wie beispielsweise Mudigkeit,
Gereiztheit oder mangelnde Konzentration. Sie kdnnen korperlich, mental und auch emotio-
nal auftreten und Korperfunktionen verandern. Nicht nur die Dauer und Hohe der Belastung
bestimmt das Ausmal} der Beanspruchung, sondern auch die individuellen Merkmale des
Individuums und der Umgang mit der Belastung. Belastung und Beanspruchung werden h&u-
fig mit Stressoren und Stressreaktionen gleichgesetzt, allerdings korrespondieren die beiden

Konzepte nur miteinander und sind nicht synonym zu verwenden.®

Stressoren sind externe und interne Stimuli, die mit einer hohen Wahrscheinlichkeit zu einer
Stressreaktion fuhren. Diese kann als psychischer Zustand oder Verhaltensweise auftreten.
Die durch Stressoren ausgeldste Empfindung unangenehmer Spannungszustdnde werden als
Kern von Stress einer Person definiert. Konkretisiert wird der Begriff Stress tber die Quali-

tat, die Intensitat und die Dauer der subjektiven Empfindungen und Erwartungen, die durch

% \/gl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2021); 0.V. (2020c).
&1 vgl. Wolf (2019), S. 35.
82 v/gl. Nerdinger u.a. (2019), S. 575.
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Stressoren ausgeldst werden.®® Haufig stehen ausschlieRlich negativ getdnte Stresszustande
im Fokus, obwohl es sowohl negative (Hyperstress/Distress) als auch positive (Eustress) An-
sétze in der Stressforschung gibt. Ein moderates Stresslevel zeichnet den Eustress aus und ein
zu niedriges und zu hohes Stresslevel fallt in den Bereich Disstress. Die Leistungsfahigkeit
ist am hdchsten, wenn positiver Stress empfunden wird. Stress und Stressoren fokussieren die
unangenehmen Aspekte. Belastung und Beanspruchung hingegen gelten als neutralere Kon-

zepte, da sie sich sowohl auf angenehme als auch unangenehme Ausléser beziehen.®

McGrath greift eine Vielzahl von Faktoren, die die Wahrscheinlichkeit Stress zu empfinden
erhoéhen, auf und klassifiziert diese in drei Bereiche. Der erste Bereich bezieht sich auf die
Faktoren aus dem materiell-technischen System, wie beispielsweise La&rm oder Zeitdruck.
Der zweite Bereich beschaftigt sich mit dem sozialen System, die zum Beispiel auf Familien-
konflikten basieren. Personliche Dispositionen wie zum Beispiel Angstlichkeit werden im
dritten und letzten Bereich, dem personalen System, fokussiert. Hinsichtlich Belastungen der
Arbeitswelt haben Richter und Hacker die auslésenden Stressfaktoren konkretisiert. So er-
weiterten sie die Stressfaktoren um Belastungen aus der Arbeitsaufgabe, aus der Arbeitsrolle
und der materiellen sowie sozialen Umgebung. Zusétzlich werden Belastungen aus den per-
sonlichen Praferenzen der Arbeit und dem Personensystem beriicksichtigt. ES kann jedoch
nicht verallgemeinert werden, weshalb einige Personen bei bestimmten Stressoren gestresst
reagieren oder nicht. Daher wurde eine Vielzahl von Stressmodellen entwickelt, die sich auf

die Entstehung und Wirkung von Stress fokussieren.®

Im weiteren Verlauf wird das Anforderungs-Belastungs-Konzept, das Job-Demand-

Resources-Modell und das Work-Home-Resources-Modell noch einmal genauer betrachtet.
3.4.1 Grundlegende Stressmodelle

Die grundlegenden Stressmodelle unterscheiden sich in reizorientierten, reaktionsorientierten
und kognitiven Ansétzen. Im Folgenden wird das Anforderungs-Belastungskonzept vorge-
stellt, darauf folgt das Job-Demand-Resources-Modell. AnschlieBend wird das das Work-
Resources-Modell naher erlautert. Diese Modelle bilden die Grundlage fir die Erklarung von
digitaler Belastung und werden im spéteren Verlauf in Kapitel 7.1 mit den Ergebnissen der

empirischen Forschung dieser Arbeit in VVerbindung gebracht.

Das Anforderungs-/Belastungs-Konzept

% vgl. Nerdinger u.a. (2019), S. 574 f.
% \Vgl. ebenda, S. 575.
% vgl. ebenda.
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Das Anforderungs- und Belastungskonzept nach Oesterreich und Volpert gilt als reizorien-
tiertes Stressmodell, das sich mit den Belastungsfaktoren beschéftigt, die Stress ausldsen.
Stress ist hierbei eine unabhangige Variable, die durch Belastungsfaktoren aus der Umwelt
konkretisiert wird. Als Belastungsfaktoren der Umwelt kdnnen beispielsweise unterschied-
lichste Lebenssituationen, kritische Ereignisse oder auch der Arbeitsinhalte fungieren, die auf
eine Person einwirken. Das Konzept unterscheidet zwischen psychischen Anforderungen und
Belastungen. Psychische Anforderungen sind Kennzeichen fur positive Aspekte von Arbeits-
bedingungen. Hierzu z&hlen Entscheidungsspielrdume sowie Verbesserung der beruflichen
Weiterbildung. Diese sollen das selbststdndige Denken und Planen fordern und die Moglich-
keit er6ffnen die personlichen, beruflichen Qualifikationen einzusetzen, zu evaluieren und zu
modifizieren. Hierbei spielt zudem die Kommunikation der Arbeitsaufgabe eine entscheiden-
de Rolle, um das gemeinsame Handeln abzustimmen, zu kooperieren und direkt zu kommu-
nizieren. Anforderungen sollten hoch gesetzt sein, indem Entscheidungsspielraume und

Kommunikationschancen grotmoglich bestehen.®®

Dahingegen fuihren Oesterreich und Volpert die psychischen Belastungen als negative Aspek-
te von Arbeitsbedingungen auf, die bei der Erledigung der Arbeitsaufgabe entstehen. Diese
kénnen als Hindernisse auftreten, die einen weiteren Aufwand erzwingen oder als Uberforde-
rungen empfunden werden, wenn die Arbeitsbedingungen oder der Zeitdruck zu monoton
sind. Diese psychischen Belastungen lassen sich durch technisch-organisatorische Maf3nah-
men eliminieren. Wenn eine Eliminierung nicht kurzfristig moglich ist, kann wenigstens die
Intensitat der Belastung oder die Zeit der Belastung reduziert werden. Mdgliche MaRnahmen
zur Eliminierung oder Reduzierung von digitaler Belastung werden in Kapitel 3.5.4 vorge-
stellt. Da Belastungen grundsatzlich als tberflussig und schéadlich eingestuft werden, liegt das
Belastungsoptimum bei null. Die erlduterten Anforderungen und Belastungen sind voneinan-
der unabhdngig, was bedeutet, dass die Hohe der Anforderungen nicht mit der Belastungsho-

he korreliert und umgekehrt.®’

Das Job-Demand-Resources Model

Das Job-Demand-Resources Modell nach Bakker und Demerouti (2006), ist ein heuristisches
Rahmenmodell, dem die Annahme zugrunde liegt, dass jeder Beruf seine eigenen spezifi-
schen Risikofaktoren aufweist, die mit Arbeitsstress verbunden sind. Ungeachtet der jeweili-

gen Anforderungen und Ressourcen, kann dieses Modell auf verschiedene berufliche Kontex-

% Vgl Leitner (1998), S. 61 f.
%7 vgl. ebenda.
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te angewandt werden. Diese Risikofaktoren lassen sich zwei Kategorien, den Arbeitsanforde-
rungen und den Arbeitsressourcen, zuordnen (siehe Abbildung 1). Die Kategorie Arbeitsan-
forderungen bezieht sich auf physische, psychische, soziale oder organisatorische Aspekte
der Arbeit, die anhaltende physische oder psychische (emotionale oder kognitive) Anstren-
gungen oder Fahigkeiten erfordern.®®

Physisch

Anforderungen

Ressourcen

Belastung

Organisatorische
Auswirkungen

Support
Feedback
1

Etc.

Abbildung 1 Job-Demand-Resources Model

Quelle: In Anlehnung an: Bakker / Demerouti (2006), S. 313.

Sie sind verbunden mit bestimmten physiologischen und/oder psychologischen Kosten. Das
kdnnen beispielsweise Arbeitsdruck, eine unglnstige physische Umgebung oder emotional
anspruchsvolle Interaktionen mit Kunden sein. Arbeitsanforderungen sind nicht unbedingt
negativ, konnen allerdings zu Stressoren werden, wenn die Erflillung der Anforderungen eine
hohe Anstrengung erfordert. Die Arbeitsressourcen hingegen beziehen sich auf die physi-
schen, psychischen, sozialen oder organisatorischen Aspekte der Arbeit. Diese kdnnen ent-
weder funktional bei der Arbeitszielerreichung sein oder die Arbeitsanforderungen und die
damit einhergehenden physiologischen und psychologischen Kosten reduzieren. Gleichzeitig
kann das personliche Wachstum, das Lernen und die Entwicklung stimuliert werden. Diese

% \/gl. Bakker / Demerouti (2006), S. 313
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Ressourcen sind nicht nur wichtig, um die Arbeitsanforderungen zu erfullen, sondern auch

fur die personliche Weiterentwicklung.®®

Eine weitere Voraussetzung dieses Modells ist, dass zwei verschiedene zugrunde liegende
psychologische Prozesse eine Rolle bei der Entwicklung von Arbeitsbelastung und Motivati-
on spielen (siehe Abbildung 1).

Der erste Prozess beriicksichtigt zeigt die Folgen von mangelhaft gestalteten Arbeitsplatzen
oder chronischer Uberforderung. Diese Faktoren konnen zu einer Uberlastung und erhohtem
emotionalem Druck fuhren. Dadurch kénnen psychische und physische Ressourcen der Mit-
arbeiter erschopft werden und zu Energieverlust und Gesundheitsproblemen fiihren.™

Der zweite Prozess, der durch das Job-Demand-Resources Modell aufgezeigt wird, ist ein
motivationaler Prozess. Bei diesem wird davon ausgegangen, dass Arbeitsressourcen ein mo-
tivierendes Potenzial haben und folgend zu einer hohen Performance, hohem Engagement,
geringem Zynismus und hervorragender Leistung fiihren. Arbeitsressourcen kdnnen entweder
intrinsisch oder extrinsisch motivieren. Intrinsisch, weil sie die Weiterentwicklung der Mitar-
beiter fordern und extrinsisch, weil sie zur Zielerreichung erforderlich sind. Die beschriebe-
nen Arbeitsressourcen, wie in Abbildung 1 dargestellt, erfullen das grundlegende menschli-
che Bediirfnis, wie Autonomie, Kompetenz oder Verbundenheit.”

Das Work-Home-Resources Model:

Ten Brummelhuis und Bakker (2012) entwickelten das Work-Home-Resources-Model, um
den Zusammenhang zwischen der beruflichen- und privaten Situation zu untersuchen. Gerade
in der Corona-Pandemie, in der viele Beschéftigte von zu Hause arbeiten und das Berufs- und
Privatleben enger zusammenriicken, spielt dieses Modell eine bedeutende Rolle. Mitarbeiter
lesen wéhrend der Arbeitszeit private Nachrichten und sind daher bereit auch auBerhalb der

Arbeitszeit fiir berufliche Angelegenheiten zur Verfiigung zu stehen.™

Im Fokus dieses Modells steht die Annahme, dass jedes Individuum eine zweifache Rolle
zwischen dem Austausch von beruflichen und privaten Ressourcen einnimmt. Ten Brummel-
huis und Bakker (2012) haben untersucht, wie diese beiden Rollen miteinander zusammen-
héngen. Sie haben herausgefunden, dass negative Beeinflussungen, durch Erschépfung von
Ressourcen in dem einen Bereich die Ergebniserzielung des anderen Bereichs hindert. Positi-

%9 v/gl. Bakker / Demerouti (2006), S. 312.
\/gl. ebenda, S. 313.

™ vgl. ebenda.

2\/gl. Herter (2018), S. 147.
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ve Beeinflussungen hingegen, demnach die Erhéhung von Ressourcen in dem einen Bereich,
erhdhen die Leistung im anderen Bereich. Es wird davon ausgegangen, dass Ressourcen, die
in einem Bereich erworben wurden, Zusammenschlisse generieren kdnnen, die die Leistung
in dem anderen Bereich wiederum verbessern. Dieser Prozess wird auch Work-Home-
Enrichment genannt, da kontextuelle Ressourcen aus dem beruflichen und privaten Umfeld
zu einer Entwicklung personlicher Ressourcen fiihren. Als kontextuelle Ressource kann bei-
spielsweise die emotionale Unterstiitzung durch den Ehepartner verstanden werden, die wie-
derum zu einer positiven Stimmung und einem gesteigerten Selbstwertgefiihl fiihrt. Das kann
daraufthin im beruflichen Kontext genutzt werden und zu einer besseren Arbeitsleistung und
Belastbarkeit fihren. Demnach stellen die kontextuellen Faktoren und Ressourcen die Ursa-
chen fiir eine Bereicherung oder einen Konflikt dar. Die personlichen Ressourcen hingegen
stellen die Verbindung zwischen dem beruflichen sowie privaten Umfeld heraus (siehe Ab-
bildung 3).”

Arbeit - zu - Privat - Prozess -

Arbeitsleistung Individuell Private Leistung

Arbeitsanforderungen Private Leistung

Arbeitsressourcen

Persoénliche Ressourcen

Private Anforderungen

Arbeitsleistung Private Ressourcen

4 Privat - zu - Arbeit - Prozess

Abbildung 2: Work-Home-Resources Model

Quelle: In Anlehnung an: ten Brummelhuis / Bakker (2012), S. 6.

Dieses Modell gilt im Kontext von digitaler Belastung als Erganzung zum Job-Demand-
Resources-Modell. Nicht nur Belastungsfaktoren aus dem Arbeitskontext sind fir gesund-

heitliche Auswirkungen durch digitale Belastungen relevant, sondern auch private Fakto-

" vgl. ten Brummelhuis / Bakker (2012), S. 5f.
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ren.’* Wie Stress der Arbeitnehmer im Unternehmen verhindert werden kann, wird im fol-

genden Abschnitt vorgestellt.
3.4.2 Stresspravention im Unternehmen

Wie bereits beschrieben, kann Stress sowohl im beruflichen als auch im privaten Kontext
durch unterschiedliche Stressoren entstehen. Allerdings kdnnen arbeitsbezogene Stressfakto-
ren dann zur Geltung kommen, wenn sie zusatzlich mit privaten Stressfaktoren zusammen-
treffen (siehe Kapitel 3.4.1).

Durch eine neue Qualitdt von Arbeit wahrend des umfassenden Digitalisierungsprozesses
sind die klassischen gesetzlichen Vorschriften zur Arbeitssicherung, um die Prévention und
Bekampfung von Stress zu erweitern. Arbeitsmedizinischen Studien zufolge kénnen Ausfall-
zeiten und Erkrankungen h&ufig mit den Auswirkungen von Stress erkléart werden. Das Ziel
des Managements sollte es daher sein, das betriebliche Gesundheitsmanagement so zu konzi-
pieren, dass unnétiger Stress vermieden wird und gute Arbeitsbedingungen vorherrschen.”
Stress soll als Schutzfunktion agieren, um Gefahrdungen der personlichen Ziele aufzuzeigen.
In einer Stresssituation sollen die Kréfte des Korpers aktiviert werden, um einer Gefahr ent-
gegenzuwirken.”® Zudem kann die sich die Leistungsfahigkeit in einer kurzen Stressphase
erhohen. Ist Stress allerdings im Korper ein Dauerzustand, wird der Kérper in einen chroni-
schen Alarmzustand versetzt, der langfristig zu Gesundheitsbeeintrachtigungen fiihren

kann.”’

Als Stresspravention werden alle MalRnahmen bezeichnet, die dazu fuhren sollen, dass ge-
sunde Mitarbeiter gesund und ausgeglichen bleiben sowie bereits betroffenen Mitarbeitern
geholfen wird, das Problem einzudammen. Es gibt zwei Stufen der Stressprévention, die
wiederum in drei Arten von MalRnahmen eingeordnet werden. Die erste Stufe der Pravention
(Priméarpréavention) umfasst alle MalRnahmen, die gesunde Mitarbeiter dabei unterstiitzen,
weiterhin keine Auffélligkeiten oder Probleme zu entwickeln. In vielen Firmen sind damit
75% der Mitarbeiter einbezogen. Die dazugehdérigen MalRnahmen sind vielfaltig und kénnen
sich Uber das klassische Stress-, Selbst- und Zeitmanagement hin zu Veranderungen in den
internen Strukturen ziehen. Die zweite Préventionsstufe inkludiert MalRnahmen, die bei der
Friherkennung von psychischen Belastungen und Beanspruchungen unterstiitzen sollen (Se-

kundérpravention). Dies kann durch Mitarbeitergesprache, Fuhrungskrafte-Trainings, be-

™ \gl. ten Brummelhuis / Bakker (2012), S. 5f.

" vgl. Lippe-Heinrich (2019), S. 284

6 \/gl. Techniker Krankenkasse Hrsg.) (2019), S. 3.
"\vgl. ebenda, S. 5.
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triebsérztliche Untersuchungen oder regemafige Gesundheitszirkel erfolgen. Zudem beinhal-
tet diese Stufe auch MalRnahmen, die den Umgang mit bereits betroffenen Mitarbeitern regu-
lieren sollen (Tertiarpravention). Damit werden in den meisten Firmen die restlichen 25% der
Mitarbeiter inkludiert. Das kann durch ein professionelles Eingliederungsmanagement, der
Anpassung von Arbeitsplatzen oder auch durch Flexibilisierung der Arbeitszeit umgesetzt

werden.

Um eine konkrete Umsetzung im Unternehmen zu gewadbhrleisten, eignen sich je nach Bedarf
arbeitsplatzbezogene praktische Anleitungen, Kursprogramme, Gruppenschulungen, Semina-
re, Trainings, Workshops, Vortrdge, Tagungen, individuelle Beratungen, Coaching, Organi-

sationsberatung und -entwicklung sowie Gesundheitstage oder Aktionswochen.

Konkrete Ideen zu den einzelnen Umsetzungsmaglichkeiten werden in den Handlungsemp-
fehlungen dieser Arbeit auf die Versicherungsbranche und die Umsetzung in der Corona-

Pandemie erldutert.
3.5 Digitale Belastung

Herkunft und Beqriff

Die zunehmende Digitalisierung beschleunigt die Veranderung der Arbeitswelt und Tatigkei-
ten. Es entsteht eine neue Dynamik, die neuartige digitale Nutzungspotenziale eroffnet. Aber
aus der Nutzung digitaler Technologien kann eine Belastung resultieren. Begriindet wurde
der Begriff ,, Technostress®, hdufig mit ,,digitaler Stress* in Deutsch Ubersetzt, durch den kli-
nischen Psychologen Brod, der ihn als Unfahigkeit eines Individuums, mit neuen Technolo-
gien gesund und achtsam umzugehen, definiert. Anders als in vorherigen Studien wird in
dieser Arbeit der Begriff ,,digitale Belastungen* als Synonym fur digitalen Stress verwendet.
Damit ist die individuelle Wahrnehmung der Belastung durch Belastungsfaktoren gemeint.
Diese Unfahigkeit im Umgang mit Technologien kann sich in einer Belastung ausdriicken.”
Allerdings war der Begriff damals deutlich negativer belastet und wurde als ,,die Krankheit*
beschrieben ,,die auftritt, wenn das empfindliche Gleichgewicht zwischen Menschen und
Computern verletzt wird [...] Technostress kann unser Uberleben als Spezies bedrohen*.%°
Heutzutage sind digitale Belastungen weit verbreitet, wurden aber noch nicht von der Welt-
gesundheitsorganisation als offizielle Krankheit erklart.®* Ausléser fiir das Empfinden von

8 \gl. Scharnhorst (2019), S. 146 f..

" Vvgl. Gimpel u.a. (2018), S. 13; Fischer / Riedl (2020), S. 218.

8 Brod, Technostress: The Human Cost of the Computer Revolution, Reading, 1984, in: Riedl (2020), S. 19.
8 vgl. Riedl (2020), S. 19.
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Belastungen ist die standige Nutzung und Allgegenwartigkeit von digitalen Technologien.
Hinzukommt die Abh&ngigkeit des Individuums von diesen Technologien sowohl im Berufs-
als auch Privatleben. Riedl (2013) bemerkte hierzu, dass der Fokus nicht nur auf den direkten
Interaktionen liegen soll, sondern auch ,,...Wahrnehmungen, Emotionen und Gedanken be-
zuglich der Implementierung von Informations- und Kommunikationstechnologien in Orga-

«82

nisationen und deren Durchdringung in der Gesellschaft im Allgemeinen*“®“ einbezogen wer-

den sollen. Digitale Belastung gilt als latentes Konstrukt, das aus vielen Stressoren besteht.

In einer Organisation wird digitale Belastung durch verschiedene Belastungsfaktoren verur-
sacht, die im folgenden Verlauf n&her erlautert werden (siehe Abbildung 3). Neben diesen
Belastungsfaktoren, die von der Organisation abhdngen, spielen auch die Arbeitszufrieden-
heit und die Unternehmensbindung eine bedeutende Rolle. Eine Reduktion der verschiedenen
Auswirkungen von digitaler Belastung kann durch unterschiedliche organisatorische MaR-
nahmen erreicht werden. Diese wiederum konnen sich durch bereits vorhandene digitale Be-

lastungen auch verschlechtern.

Besonders innerhalb einer Organisation spielen hierbei mehrere Faktoren eine Rolle, die zu
negativer Beanspruchung filhren.®* Dazu zahlen Unzuverlassigkeit, Uberflutung, Jobunsi-
cherheit, Verunsicherung, Komplexitat und Omnipréasenz (siehe Abbildung 3). Weitere Fak-
toren sind durch mehrere Studien hinzugekommen, dazu zahlen die Glaserne Person, Unter-
brechungen, Leistungsiiberwachung, Nicht-Verflgbarkeit und ein mangelndes Erfolgserleb-

nis durch digitale Technologien.®

% Riedl (2013), S. 18.

& vgl. Ragu-Nathan u.a. (2008), S. 421-424.
8 vgl. Adam u.a. (2016), S. 277.

8 vgl. Gimpel u.a. (2020), S. 30-33.
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Arbeitsanforderungen
Hammende. Faktoren am « Arbeitszeit
Arbeitsplatz « Beschaftigungsanzahl
Sozio-demografische + IT-Support + Arbeitsbelastung
Merkmale + Einbindung (qualitativ und
= Kompetenzforderung emotional)
+ Geschlecht ~ + Flihrungsverantwortung
= Alter \
Bildung AN i . i
+ Haushaltsgrofe - + Organisatorische Auswirkungen
\ + Unternehmensbindung
. + Arbeitszufriedenheit
- L. + Work-Life-Conflict
Kompetenz - Digitale Belastung + Emotionale Erschépfung
; + Gesundheitiche Beschwerden
yd s + Produktivitat
P . [ + Fehltage
Digitalisierungsgrad am -~
Arbeitsplatz :

Belastungsfaktoren

« Omniprisenz Private Anforderungen
+ Uberflutung + Kinderbetreuung

+ Komplexitat + Pflege von Angehdrigen
= Verunsicherung + Behinderung

+ Job-Unsicherheit + Chronische Krankheit

» Unzuverlassigkeit
Abbildung 3: Variablen digitaler Belastung

Quelle: In Anlehnung an: Ragu-Nathan u.a. (2008), S. 421.

Die Faktoren aus Abbildung 3 werden im folgenden Abschnitt n&her erldutert.
3.5.1 Belastungsfaktoren

(1) Komplexitat: Technologien sind haufig komplex und kénnen dem Anwender das Gefunhl
vermitteln, dass seine Kompetenzen zur Nutzung nicht ausreichen. Sind die Kompetenzen
des Anwenders tatsachlich nicht ausreichend, muss viel Zeit aufgebracht werden, um die

Nutzung der komplexen Technologien zu erlernen.

(2) Verunsicherung: Standig werden neue Updates und somit neue Funktionen und Nut-
zungsoberflachen eingefiihrt, die dazu fuhren, dass die Anwender sich stetig weiterentwi-
ckeln und anpassen missen. Die standigen Erneuerungen und Modifikationen kénnen bei den

Anwendern zu Verunsicherungen fiihren.

(3) Jobunsicherheit: Der Kompetenz-Vergleich mit den Kollegen kann Mitarbeiter verunsi-
chern. Es besteht die Angst, den Arbeitsplatz aufgrund von - im Vergleich zu Kollegen - ge-
ringeren technischen Kompetenzen, zu verlieren.®® Zusitzlich besteht die Angst, von den

Technologien selbst ersetzt zu werden.®

(4) Unzuverlassigkeit: Haufig sind Technologien und Medien bedingt durch Fehlfunktionen
oder instabile Systeme unzuverlassig, was bei den Mitarbeitenden digitale Belastungen ver-

8 vgl. Gimpel u.a. (2019), S. 18.
8 vgl. Riedl u.a. (2020), S. 8.
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ursachen kann.® Mitarbeiter sehen die Unzuverlassigkeit von Systemen und die Bekampfung

von Problemen als Arbeitszeitverschwendung.®

(5) Uberflutung: Durch den Einsatz digitaler Technologien kann es zu einer Uberflutung mit
Meldungen oder Informationen kommen. Das fiihrt beim Anwender zu einem erhohten
Stressempfinden und dem Gefiihl unter Zeitdruck zu stehen und noch mehr Arbeit leisten zu
miissen.® Dieser Faktor wird auch durch die Nutzung verschiedener digitaler Gerate beein-

flusst, denn (iber jedes Gerat erhalt der Nutzer unterschiedliche Mitteilungen.®*

(6) Omniprasenz: Mitarbeitern wird eine standige Erreichbarkeit ermdglicht bzw. zugemutet,
die dazu fiihren kann, dass diese sich auch auBerhalb der Arbeitszeit verpflichtet fuhlen, er-
reichbar zu sein und beispielsweise E-Mails zu beantworten.®? Der Mitarbeiter fuhlt sich un-

ter Druck gesetzt schnellstmdglich zu reagieren und sich jederzeit prasent zu zeigen.*®

Diese genannten Faktoren werden in der empirischen Forschung dieser Arbeit als Grundlage
zur Ermittlung der digitalen Belastung der Erwerbstétigen der Versicherungsbranche dienen.

Besonders die erlduterten Stressoren Komplexitat, Verunsicherung, Jobunsicherheit, Unzu-
verlassigkeit, Uberflutung und Omniprasenz sind haufig in der Literatur vertreten. Spéter

hinzu kamen die Glaserne Person, Unterbrechungen und Unklarheit der Rolle.*

(7) Glaserne Person: Die Nutzung von digitalen Technologien kann Angst vor Privatsphére-
Verletzungen hervorrufen und den Nutzern das Gefiihl geben, eine zu transparente Person zu

sein.

(8) Unterbrechungen: Standige Mitteilungen durch neue E-Mails oder Informationen des PCs
fihren zu Ablenkung und Konzentrationsminderung, die wiederum in digitaler Belastung

resultieren.®

(9) Unklarheit der Rolle: Das Empfinden der Arbeitnehmer, dass mehr Zeit in Technologien

eigebracht werden muss als in die urspriingliche Erledigung Arbeitstatigkeit.”

8 \/gl. Gimpel u.a. (2019), S. 18.

8 vgl. Riedl u.a. (2020), S. 8.

% \/gl. Gimpel u.a. (2019), S. 18; Ragu-Nathan (2008), S. 427.
L \/gl. Herter (2018), S. 141.

% vgl. Gimpel u.a. (2019), S. 18.

% vgl. Ragu-Nathan (2008), S. 427.

*vgl. Ayyagari u.a. (2011).

% vgl. Gimpel u.a. (2019), S. 18.

% vgl. Gimpel u.a. (2019), S. 43.
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Weitere Faktoren wurden durch Experteninterviews und Fokusgruppen identifiziert, dazu
zahlt die Leistungsiberwachung, die Nicht-Verfiigbarkeit und das mangelnde Erfolgserleb-

nis.

(10) Leistungsuberwachung: Durch digitale Technologien sind Daten sehr einfach zu erfas-
sen, was zu einer erhohten Leistungserfassung sowie Leistungsvergleichen fuhren kann. Das
Gefiihl der durchgehenden Uberwachung und der standigen Vergleichbarkeit zwischen Kol-

legen kann als Belastungsfaktor agieren.

(11) Nicht-Verflgbarkeit: Digitale Technologien kdnnen allerdings auch unterstiitzend wir-
ken und Prozesse vereinfachen. Ist dem Nutzer bekannt, dass Systeme die Arbeitsabldufe
vereinfachen kénnen, dieses System aber beispielsweise aus Datenschutzgriinden nicht zur

Verfligung steht, kann diese Nicht-Verfligbarkeit eine Belastung ausldsen.

(12) Mangelndes Erfolgserlebnis: Mitarbeiter konnen durch die Nutzung digitaler Technolo-
gien nicht mehr auf einen Blick erfassen, welche Fortschritte sie erreicht haben und welche
Aufgaben erledigt wurden. Durch eine klassische Papierablage konnte der Mitarbeiter dies
besser einschatzen. Dies kann zu Verunsicherung fiihren, da der Nutzer eventuell davon aus-

geht, seine Arbeitszeit nicht optimal genutzt zu haben.?’

Weitere einflussnehmende Aspekte sind die hemmenden und organisatorischen Faktoren, die

im né&chsten Abschnitt genauer betrachtet werden.
3.5.2 Beeinflussende Faktoren

Es gibt weitere Faktoren, die die digitale Belastung beeinflussen kénnen. Die Arbeitszufrie-
denheit und die Unternehmensbindung kénnen sowohl als negative Auswirkung durch digita-
le Belastungen auftreten als auch als hemmender Faktor, sofern diese vom Mitarbeiter positiv
eingeschéatzt werden. Auch individuelle Faktoren, wie sozio-demografische Daten oder die
Kompetenz beeinflussen die Belastungsintensitat.*

(1) Arbeitszufriedenheit: Die Arbeitszufriedenheit ist fur die Hemmung von digitalem Stress
relevant. Diese haufig untersuchte Ergebnisvariable ist ein bedeutender Faktor, der sich so-
fort auf die Arbeitsleistung der Mitarbeitenden auswirkt. Ein Mitarbeiter bewertet seine eige-
ne Arbeit oder seine Arbeitserfahrungen und die Resultate 16sen in ihm einen positiven oder

negativen Zustand aus. Fur eine Organisation spart ein zufriedener Mitarbeiter erhebliche

7\/gl. ebenda, S. 18 f.
% Vgl. Gimpel u.a. (2018), S. 15 und S. 36.
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Kosten ein, da die Arbeitsleistung steigt. Die digitale Belastung kann wiederum dazu fuhren,

dass die Arbeitszufriedenheit sinkt.*®

(2) Unternehmensbindung: Wenn sich ein Mitarbeiter mit seinem Unternehmen identifiziert
und die Ziele und Werte vollistandig verfolgt und akzeptiert, kann sich das Engagement fir
den Arbeitgeber deutlich erhéhen. Diese positive Bindung kann zu Arbeitszufriedenheit fiih-
ren. Ist keine oder nur eine geringe Bindung an das Unternehmen vorhanden, so kann dieser

Faktor zu einer Erhdhung in digitaler Belastung resultieren.

(3) Einbindung: Besonders bei der Implementierung digitaler Technologien spielt die Ein-
bindung der Mitarbeiter von Anfang an eine entscheidende Rolle, da sie somit den Sinn und

das Verstandnis fir die Technologien entwickeln.

(4) 1T-Support: Auch die Unterstiitzung seitens des Unternehmens durch einen funktionie-
renden IT-Support hat einen Einfluss auf die digitale Belastung des Mitarbeiters. Hierbei
liegt der Fokus auf einer standigen Erreichbarkeit, einer ausreichenden Kompetenz und ei-

nem einfachen Zugang sowie Schnelligkeit bei der Beantwortung einer Anfrage.*®

(5) Kompetenzférderung: Die Férderung der Kompetenz im Umgang mit digitalen Technolo-
gien der Mitarbeiter spielt besonders bei der Implementierung der neuen Technologien eine
entscheidende Rolle. Hierzu zahlen Faktoren, wie Schulungen zum Umgang mit Technolo-
gien, Teamarbeit zum Ldsen technischer Probleme sowie eine klare Anleitung zur Nutzung
der neuen Technologien. Ist der Mitarbeiter mit der Nutzung Uberfordert oder fehlt ihm

schlichtweg die Kompetenz, so steigert dies die digitalen Belastungen.'®*

Individuelle Faktoren:

Neben den bereits erlduterten Belastungsfaktoren werden digitale Belastungen auch durch
individuelle Faktoren wie die demografischen Daten und die Kompetenz im Umgang mit
digitalen Technologien beeinflusst. Hierzu z&hlt beispielsweise das Alter, das Geschlecht und
die Bildung. Die Kompetenz im Umgang mit Technologien ist ebenfalls ein einflussreicher
Faktor, denn wenn ein Mitarbeiter sich sicher im Umgang mit digitalen Technologien fihlt

und auf seine Fahigkeiten vertraut, kann die digitale Belastung sich verringern. %2

% vgl. Gimpel (2020), S. 18.

1% v/gl. Gimpel u.a. (2018), S. 15 f.
101 \/gl. ebenda, S. 8 und S. 14.

192 v/gl. Gimpel u.a. (2018), S. 8.
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Durch die Corona-Pandemie hat sich die Nutzungszeit von digitalen Medien stark erhoht,
weswegen die Belastungsfaktoren hdchstwahrscheinlich eine noch bedeutendere Rolle spie-

len 103

3.5.3 Folgen fir die Gesundheit

Bereits in den 1980er Jahren beschrieben Experten das Problem: ,,Es ist wichtig zu erkennen,
dass die scheinbar kleinen Frustrationen, die Menschen jeden Tag erleben, kumulative nega-
tive Auswirkungen auf die psychologische und korperliche Gesundheit haben [...] der Blut-
druck steigt, der Schlaf ist gestort und die Leute schlucken Tabletten [...] Menschen und

Technologien sind wie Ol und Wasser: Sie lassen sich einfach nicht mischen*.**

Digitale Belastungen kdnnen Gesundheit und Wohlbefindens beeintrachtigen. Empfinden
Menschen starke digitale Belastung, so kann dies zu einer erh6hten Erschopfung, kognitiven
Irritation, emotionalen Irritation und einem allgemein schlechten Gesundheitszustand fiih-
ren.'®® Unter einer emotionalen Erschépfung wird ein affektiver Zustand von Energiemangel
und emotionaler Schwache bezeichnet, der sich durch Mudigkeit und Abgeschlagenheit be-
merkbar macht.'®® Eine Irritation ist meist eine eher kurzfristige Gesundheitsbeeintrachti-
gung, die sich emotional oder kognitiv zeigt. Eine kognitive Irritation beschreibt einen Zu-
stand, bei dem ein Individuum nicht mehr entspannen kann und somit durchgehend unter
Druck steht und/oder tiber die stressauslésenden Faktoren nachdenkt.’*” Die emotionale Re-
aktion wird durch eine wiederkehrende emotionale Gereiztheit beschrieben. Langfristig kon-
nen psychosomatische Beschwerden, also Beschwerden ohne organischen Befund, auftreten.
Dies zeigt sich haufig in Erschopfungszustanden, Magen-Darm-Beschwerden, Muskel-
Skelett-Beschwerden, Kopfschmerzen oder anderen somatischen Beeintrachtigungen. Auf
Dauer konnen diese Beeintrachtigungen zu psychischen oder physischen Krankheiten fiih-
ren.'® Auch Herz-Kreislauf-Erkrankungen, neurologische und sensorische Erkrankungen
sind maoglich. Wie stark die Gesundheitsbeeintrdchtigungen eines Individuums durch digitale
Belastungen ausgepragt sind, hangt vom allgemeinen Gesundheitszustand ab und davon,

welche Coping-Strategie sie anwenden.'®

193 \/gl. GlobalWeblndex (2020), S. 68.

1% Weil / Rosen, Technostress: Coping with Technology @Work @Home @Play. Hoboken, 1997, in: Ried|
(2020), S. 19.

195 vgl. Gimpel u.a. (2019), S. 35; Variya / Patel (2020), S. 493.

1% v/gl. NuBbeck (2019), S. 118.

197 v/gl. Tietze (2010), S. 176.

108 \/gl. Gimpel u.a. (2018), S. 39; Glaser / Seubert (2014), S. 58.

199 v/gl. Gimpel u.a. (2019), S. 36 f.
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In der Arbeitswelt kann sich digitale Belastung in Gereiztheit, Feindseligkeit gegentiber Kol-
legen, Ungeduld oder Mudigkeit ausdriicken. Experten gehen sogar davon aus, dass Arbeit-
nehmer durch die standige Konfrontation mit digitalen Technologien von ihren Kollegen
(unbewusst) erwarten, dass sie wie eine Technologie agieren. Es wird moglicherweise erwar-
tet, dass Kollegen sofort auf eine E-Mail reagieren und ihre Aufmerksamkeit sofort zur Ver-
fugung stellen.™ Neben diesen Beeintrachtigungen ist auch das Auge eine wichtige Kompo-
nente des Korpers, die durch Bildschirmarbeit negativ beeinflusst werden kann. Das Auge
wird durch die Nutzung verschiedener Technologien und damit unterschiedlichen Bild-
schirmgrofien, SchriftgrofRen und Inhalten stdndig belastet. Dieses Phdnomen wird digitaler
Sehstress genannt. Studien haben bewiesen, dass bereits zwei Stunden Bildschirmarbeit pro
Tag das Auge langfristig schadigen. Die Schadigung des Sehapparates in Form von gereizten,
geroteten und trockenen Augen kann zu Kopf-, Nacken- und Rickenschmerzen fuihren. Au-

Rerdem ist zu beachten, dass auch die Sehkraft darunter leidet. !

Diese Gesundheitsbeeintrachtigung kénnen dazu fuhren, dass die Arbeitsleistung sinkt und
die Krankheitstage der Mitarbeiter steigen. Um die Gesundheitsbeeintrachtigungen zu ver-

hindern, gibt es verschiedene MalRnahmen, die im folgenden Abschnitt vorgestellt werden.
3.5.4 Pravention digitaler Belastungen

Es gab bereits mehrfache Versuche digitale Belastungen einzuschrénken, die sich aber groR-
tenteils als nicht wirksam erwiesen haben. Fir die Pravention digitaler Belastung eignet sich
verschiedene Herangehensweise. Heutzutage liegt der Fokus nicht mehr ausschlieBlich auf
der Betrieblichen Gesundheitsforderung, sondern gleichzeitig auf der Préavention. Begrindet
wird dies dadurch, dass Praventivmalinahmen besser und billiger fiir Unternehmen sind als
das Heilen der Mitarbeiter. Eine wichtige Rolle spielt hierbei auch der Kostenfaktor. Ist ein
Mitarbeiter bereits erkrankt trégt er nicht mehr zum Umsatz des Unternehmens bei und das
Unternehmen muss trotzdem den Lohn fortzahlen. Eliminiert man die Ursachen der Krank-
heitsentstehung im Vorhinein, sinkt der Kostenfaktor fiir die Bekdmpfung einer bereits ent-

standenen Krankheit.

Werden die individuellen Bedirfnisse und Risikofaktoren der Mitarbeiter betrachtet, anstatt
aller Mitarbeiter gleichzeitig, kénnen PraventionsmaBnahmen Vorteile bringen.**?

19v/gl. Laudon u.a. (2010), S. 188.
11 v/gl. Herter (2018), S. 140.
12 v/gl. Herter (2018), S. 143 f.
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Als Pravention eigenen sich beispielsweise Malinahmen die positive Psychologie einsetzen.
Im Kontext wurde daraus der Begriff positive Technologie. Positive Psychologie beschreibt,
dass die eigenen personlichen Erfahrungen der Vergangenheit dazu beitragen kénnen, um
Wachstum und Wohlbefinden zu verbessern. Positive Technologie hingegen wird als ,,...die
wissenschaftliche und angewandte Herangehensweise fir die Nutzung von Technologie zur
Verbesserung der Qualitat unserer personlichen Erfahrungen“*® definiert. Hierfiir wurden

drei Ebenen definiert, die die Qualitat dieser personlichen Erfahrungen beschreiben.

Die erste Ebene, die hedonistische Ebene, beschreibt, wie Technologien eingesetzt werden
kénnen, um daraus positive Erfahrungen zu erzeugen. Die Umsetzung erfolgt tiber gut gestal-
tete Technologien, die mit der Arbeitstatigkeit des Nutzers kompatibel sind. Gleichzeitig sol-
len die Technologien an die Bedurfnisse und die Arbeitsanforderungen des Mitarbeiters an-
gepasst werden und eine positive, technologiebasierte Kultur schaffen, indem positive Emo-
tionen bei der Nutzung von Technologien erzeugt werden. Damit soll erreicht werden, dass
etwaige anfingliche Angstgefiihle bei der Nutzung sowie die Uberflutung mit Informationen

reduziert werden.**

Die eudamonistische Ebene, die zweite Ebene, mdchte durch Technologieeinsatz erreichen,
dass Individuen unterstiitzt und in ihrer personlichen Weiterentwicklung gefordert werden.
Zur Umsetzung werden MalRnahmen implementiert, die die Mitarbeiter schulen und die eine
Balance zwischen den Fahigkeiten und den Technologien schaffen sollen. Wie in der hedo-
nistischen Ebene, stehen auch hierbei die Bedurfnisse der Mitarbeiter im Fokus. Die Techno-
logien sollen daher kollaborativ gestaltet werden und an Arbeitsprozesse angepasst werden.
Dafiir sollen aktuelle Arbeitsprozesse zundchst bewertet werden, um daraufhin neue Ar-
beitsweisen und entsprechende Technologien kollaborativ zu entwickeln. Diese Malinahmen
sorgen dafur, dass die Implementierung neuer Technologien reibungsloser ablauft und die
Mitarbeiter weniger Schwierigkeiten bei der Einarbeitung haben. Durch Technologien, die
auf die Arbeitsanforderungen und Prozesse angepasst sind, sind weniger Mitarbeiterschulun-
gen erforderlich. Die empfundene Komplexitat sowie die Verunsicherung durch Technolo-
gien kann verringert werden. Gleichzeitig kann die Abhédngigkeit von Technologien vermie-

den werden.**®

3 Riva u.a.: Positive technology: using interactive technologies to promote positive functioning, 2012, in: Bri-
vio u.a. (2018), S. 3, libersetzt von Englisch in Deutsch.

14 vgl. Brivio u.a. (2018), S. 3 f.

15 vgl. Brivio u.a. (2018), S. 3 f
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Die letzte Ebene beschreibt soziale bzw. zwischenmenschliche Prozesse. Hier soll der Tech-
nologieeinsatz dafur sorgen, die Verbundenheit von Gruppen und Einzelpersonen innerhalb
des Unternehmens herzustellen. Daflr werden Kommunikationsregeln und -grenzen definiert
und ein Kommunikationsmanagementsystem eingebettet, um die interne Sicherheitskultur zu

starken und dadurch die Uberflutung mit Informationen zu stoppen.

Jede der vorgestellten MaRnahmen kann praventiv oder korrigierend angewendet werden. Als
Praventivmalnahmen koénnen sie leicht in die Unternehmenskultur des Unternehmens und
somit in den Alltag der Mitarbeitenden integriert werden, weswegen sie als wirkungsvoller
und nachhaltiger angesehen werden. Griinde hierfiir sind die Einbindung mehrerer Aspekte,
wie der Respekt aller Mitarbeiter, der Respekt vor allen Mitarbeitenden, Respekt vor Geset-
zen und Vorschriften sowie das unbedingte Ziel der Verbesserung der Unternehmenskultur.
Zusétzlich fordert die Sicherheitskultur die Gesundheit und Wohlbefinden der Mitarbeiter.
Die vorgestellten MalRnahmen sollen im Allgemeinen daflr dienen, dass die Mitarbeiter
glucklich, gesund und zufrieden sind. Im Rahmen dessen kommt hinzu, dass die Mitarbeiter

weniger digitale Belastung empfinden und die Belastungsfaktoren verringert werden.*°

Weitere Mallnahmen zur Pravention von digitaler Belastung wurden von PraDiTec (2021)
vorgestellt. Die im weiteren Verlauf vorgestellten Malinahmen wurden bereits in einem Pi-
lotprojekt evaluiert. PraDiTec (2021) betrachtet die Wirkweise verschiedener Malinahmen
mittels des TOP-Prinzips. Das TOP-Prinzip beschreibt, dass technische MalRnahmen vor or-
ganisationalen Malinahmen und dieser wiederum vor personlichen MalRnahmen préferiert
werden sollen. Gleichzeitig sollen die Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter angepasst werden,
um eine Veranderung des Grundverhaltens der Mitarbeitenden zu bewirken. Zusatzlich zu
den bereits vorgestellten Kommunikationsrichtlinien und der Unternehmens- bzw. Sicher-
heitskultur, sollen innerhalb des Unternehmens Vertrauenspersonen ausgebildet werden, die
als Motivatoren und Ansprechpartner fir digitale Belastungen zur Verfugung stehen. Diese
sollen zusétzlich dafur verantwortlich sein, digital belastete Mitarbeiter zu identifizieren und

geeignete MaRnahmen einzuleiten.**’

Zusatzlich soll ein Verstandnis der Mitarbeitenden und Fiihrungskrafte zu digitaler Belastung
durch Online-Schulungen geschaffen werden. Hierfiir wurden verschiedene Themenbereiche
vorgeschlagen, wie Monotasking, Mobile Arbeit oder Workshops zum Thema Selbstreflexi-

on in der digitalen Arbeitswelt. Wichtig bei der Einfiihrung der Malinahmen ist eine Vorer-

116 \/gl. ebenda.
Y17 vgl. PraDiTec (2021), S. 19-21.
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hebung des IST-Stands. Daraufhin kénnen die Malinahmen etabliert und umgesetzt und an-

hand einer Nachbefragung evaluiert werden.*®

Die genauen Mdglichkeiten und Anwendungen werden im weiteren Verlauf in Kapitel 7.2 als

Handlungsempfehlungen fur die Versicherungsbranche verfasst.

4 Fragestellung und Hypothesen

Die vorliegende Arbeit soll die folgende Forschungsfrage beantworten: Wie hoch ist der
Grad digitaler Belastung der Erwerbstétige der Versicherungsbranche und welche beladenen
und hemmenden Faktoren beeinflussen die digitale Belastung? Zusatzlich soll beleuchtet
werden, wie sich die vermehrte Home-Office Tétigkeit und der damit verbundene Work-
Home-Conflict der Erwerbstatigen in der Versicherungsbranche auf digitale Belastungen

auswirkt und wie sich dieser auf gesundheitliche Faktoren der Teilnehmer auswirkt.

Diese Fragestellung wird im folgenden Verlauf durch die nachfolgend erlduterte quantitative
Studie untersucht. Das Ziel ist es, herauszufinden, in welchem Mal} die Versicherungsbran-
che von digitalen Belastungen betroffen ist und inwieweit sich die belastenden und hemmen-
den Faktoren durch die neuen Arbeitsbedingungen vor und wahrend der Corona-Pandemie in

der Versicherungsbranche verandert haben.

Um die Forschungsfrage zu beantworten und die Ziele dieser Arbeit zu erreichen, werden
fiinf ,,Je-Desto-Hypothesen® aufgestellt, die im folgenden Abschnitt vorgestellt werden. Die-
se Hypothesen beziehen sich sowohl auf die Generationen der Erwerbstatigen der Versiche-
rungsbranche, auf den Digitalisierungsgrad und die Kompetenz. Zusétzlich untersuchen sie
die Auswirkungen bezlglich digitaler Belastung auf den Work-Home-Conflict und die ge-

sundheitlichen Beschwerden.

Bisherige Studien haben aufgefuhrt, dass jlingere Personen im Alter von 25-34 Jahren mehr
digitale Belastungen empfinden als altere Personen.*® Um zu beweisen, dass dies in der Ver-

sicherungsbranche umgekehrt ist, wird folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 1: Je &lter die Generation der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche, desto

hoher die digitale Belastung.

118 \/gl. PraDiTec (2021), S. 22-27.
119 vgl. Gimpel u.a. (2018), S. 6.
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Des Weiteren haben bisherige Studien den Digitalisierungsgrad am Arbeitsplatz sowie die
Kompetenz im Umgang mit digitalen Technologien in Verbindung mit digitaler Belastung

120

untersucht™", weswegen mit den folgenden Zusammenhangshypothesen geprift wird, ob

diese auch fur die Versicherungsbranche gelten:

Hypothese 2: Je héher der Digitalisierungsgrad am Arbeitsplatz, desto héher die digitale

Belastung der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche.

Hypothese 3: Je geringer die eigene Kompetenz im Umgang mit digitalen Technologien, des-
to hoher die digitale Belastung der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche.

Durch die Corona-Pandemie leisten viele Mitarbeiter ihre Arbeit aus dem Home-Office.
Dadurch haben sich die Anforderungen und Ressourcen verschoben und ein Work-Home-
Conflict kann entstehen. Um herauszufinden, ob digitale Belastungen durch den vermehrten

Work-Home-Conflict beeinflusst werden, wird folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 4: Je héher der Work-Home-Conflict ist, desto hoher die digitale Belastung der

Erwerbstatigen der Versicherungsbranche.

Des Weiteren sollen die gesundheitlichen Auswirkungen der digitalen Belastungen in der
Corona-Pandemie in der Versicherungsbranche untersucht werden. In vorherigen Studien
wurden diese bisher nur ohne den Einfluss der Corona-Pandemie untersucht.'?! Dafiir wurde

folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 5: Je hoher die digitale Belastung, desto hoher die gesundheitlichen Auswirkun-
gen auf die Erwerbstatigen der Versicherungsbranche in der Corona-Pandemie.

Die vorgestellten Hypothesen werden in Kapitel 6.2 gepruft, um die Zusammenhange der
Variablen zu bewerten. Die Zusammenhange werden daraufhin in Kapitel 7 interpretiert.

Darauf aufbauend werden Handlungsempfehlungen fir die Versicherungsbranche abgeleitet.
5 Methodik

Im folgenden Teil dieser Arbeit werden das Untersuchungsdesign, die Stichprobe, die Ver-
suchsmaterialien sowie der Versuchsverlauf der empirischen Forschung genau erlautert. Die-

ser Teil ist fur die Replikation der Untersuchung fir weitere Forschungen relevant.

120\/gl. ebenda, S. 36.
121 v/gl. Gimpel u.a. (2019), S. 35 f.



33

5.1 Untersuchungsdesign

Im Anschluss an die Vorstellung der theoretischen Grundlagen sowie der Forschungsfrage
und Hypothesen, wird im folgenden Abschnitt die methodische Vorgehensweise ausfuhrlich
aufgezeigt. Zur Kl&rung der Forschungsfrage und Prifung der Hypothesen wurde eine quan-
titative Studie durchgefuhrt. Die Forschungsmethode wurde gewéhlt, um mdglichst viele
standardisierte Daten zu erhalten und die Ergebnisse der Falle miteinander vergleichen zu
kénnen. Gleichzeitig ist die Anonymitat der Antworten gewahrleistet und die Gefahr sozial
erwinschter Antworten abgeschwécht. Zudem ist die Datengenerierung schnell und kosten-

gunstig.

Fur die Entwicklung der Studie wurde auf ein deduktives VVorgehen zurlickgegriffen, da sie
auf bereits existenten Theorien und Studien aufbaut. Darauf basierend wurde ein Fragebogen
uber das Online-Umfragetool ,,s0Sci-Survey* entwickelt. Das Umfrage-Tool bietet die M6g-
lichkeit, vorgefertigte Formate fur die Fragenerstellung zu nutzen. Der vollstandige Fragebo-
gen ist in Anhang | dargestellt. AuBerdem kdnnen Filterfragen eingebaut werden, was bedeu-
tet, dass der Teilnehmer nur Fragen beantworten muss, die auf seinen vorherigen Antworten
basierend sinnvoll sind. Die Umfrage dauerte durchschnittlich 14 Minuten. Der Teilnehmer
wurde nur informiert, dass es um die Abfrage digitaler Belastungen geht. Damit wurde die
Beeinflussung des Teilnehmers auf einzelne Items minimiert. Die Teilnehmer konnten tber
ein beliebiges internetfahiges Endgerat teilnehmen. Der Download der Datensatze fur die
Ergebnisauswertung konnte direkt iber ein .sav-Format passend fiir SPSS erfolgen. Die Da-
ten mussten demnach nicht handisch bertragen werden, so dass Fliichtigkeitsfehler in den
Datensatzen ausgeschlossen wurden. Uber SPSS Version 27 erfolgte die Auswertung der

Daten.
5.2 Stichprobe

Um Daten generieren zu kénnen, war es notwendig zuerst die Zielgruppe der quantitativen
Befragung festzulegen. Diese beschrankt sich auf Erwerbstatige der Versicherungsbranche
mit einer Hauptarbeitsstétte in der Bundesrepublik Deutschland. Laut des GDV e.V. (2020)
arbeiten in der Versicherungsbranche in Deutschland um die 498.000 Personen.'?* Auf Basis
dieser Grundgesamtheit wird die MindeststichprobengroRe berechnet. Mit einem Konfidenz-
niveau von 90 % und einer Fehlerspanne von 5% liegt diese bei 271 Teilnehmern. Bei einem

Konfidenzniveau von 95% hatten 384 Teilnehmer eine reprasentative Stichprobe abgegeben.

122 \/gl. GDV e.V. (Hrsg.) (2020a), S. 11.
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Die Geburtsjahre der Teilnehmer liegen zwischen 1954 und 2002. Basierend auf den Ge-
burtsjahren wurden die Teilnehmer in vier Generationen gemal? Kapitel 3.2 eingeteilt. Inner-
halb der Zielgruppe wurde unterschieden zwischen Angestellten, Auszubildenden und Stu-
denten eines Erst- oder Ruckversicherungsunternehmens, selbststandigen Versicherungsver-
mittlern/-beratern und Angestellten, Auszubildenden und Studenten bei einem Versiche-

rungsvermittler/-berater.

Die Stichprobe gilt als Gelegenheitsstichprobe und zé&hlt damit zu den nicht-probabilistischen
Stichproben. Die Félle wurden demnach willkirlich nach Verfugbarkeit und geringstem
Aufwand ausgewahlt.”® Um Ergebnisse zu erhalten, wurde der Hyperlink der Online-
Umfrage Uber soziale Netzwerke und per E-Mail an potenzielle Teilnehmer verteilt. Daftr
wurden die sozialen Netzwerke XING, LinkedIn, Facebook und WhatsApp genutzt. Dieses
Verfahren bei der Verteilung der Umfrage wird Schneeballverfahren genannt. Dadurch wird
die Kontrolle abgegeben, an wen die Umfrage letztendlich gelangt. Vorteile des Schneeball-
verfahrens sind eine groRe Reichweite und ein geringer Aufwand. Ein Schneeballverfahren
birgt jedoch die Gefahr, dass durch die Auswahl der ersten personlichen Kontakte eine Ver-
zerrung der Stichprobe entsteht. Daher ist die Reprasentativitat der Umfrage nicht messbar
und es kann nicht von einer reprasentativen Umfrage gesprochen werden, wodurch im weite-

ren Verlauf keine Riickschliisse auf die Grundgesamtheit gezogen werden kénnen. %
5.3 Versuchsmaterialien
Im folgenden Abschnitt werden die genutzten Versuchsmaterialien genau erléutert.

Die Online-Umfrage war in finf Seiten untergliedert (siehe Anhang I). Die erste Seite be-
stand aus einem Einleitungstext, der den Teilnehmern die Rahmenbedingungen, wie Voraus-
setzungen zur Teilnahme, Anonymitat und Dauer der Umfrage naherbrachte. Die VVorausset-
zung zur Teilnahme wurde auf Erwerbstétige der Versicherungsbranche beschrénkt (siehe
Kapitel 5.2).

Darauffolgend begann die Datengenerierung. Die erste Seite beinhaltete Fragen zu soziode-
mografischen Daten. Zu diesen zahlten das Geburtsjahr, das Geschlecht, der bisher héchste
erreichte Bildungsabschluss und die Anzahl der Haushaltsmitglieder. Darauf folgten Fragen
zur aktuellen privaten Situation, bei der die Teilnehmer angeben sollten, wie viele Stunden

sie pro Woche im Haushalt arbeiten, ob in ihrem Haushalt Kinder unter 18 Jahren leben, ob

123 \/gl. Déring / Bortz (2016), S. 305.
124 \/gl. ebenda, S. 309.
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sie Angehorige pflegen und ob Sie einer chronischen Krankheit oder Behinderung ausgesetzt
sind. Bis auf die Abfrage des Geburtsjahres und der Stundenanzahl beziiglich der Hausarbeit,
wurden die Antwortmoglichkeiten vorgegeben. Die Merkmale wurden entweder dichotom
oder polytom abgefragt und Mehrfachantworten waren nicht méglich. Das Geburtsjahr und
die Stundenanzahl fir die Hausarbeit konnte in einem Freitextfeld mit beschréankter Einga-
bemoglichkeit eingetragen werden. Die Fragen zur Sozio-Demografie wurden selbst erstellt,
die zur aktuellen privaten Situation wurden aus einer Studie der Universitat St. Gallen adap-

tiert (siehe Anhang 1).°

Die dritte Seite diente dazu, die berufliche Situation besser einordnen zu kdnnen. Nach der
privaten Situation wurden die Teilnehmer bezlglich ihrer beruflichen Situation befragt, die
zuerst das Bundesland der Hauptarbeitsstatte (mittels Drop-Down-Auswahl) und die berufli-
che Stellung in der Versicherungsbranche mittels drei vorgegebener Antwortmdoglichkeiten
abfragte.'?® Diese Daten waren nominal skaliert. Daraufhin sollten die Teilnehmer in einem
Freitextfeld mit beschréankter Eingabemdglichkeit, angeben, ob und wenn ja, wie viele weite-
re Beschaftigungen sie neben ihrer Hauptbeschéftigung ausiiben (metrisch skaliert). Darauf
folgte die Angabe, ob die Teilnehmer in einer Fiihrungsposition tatig sind mit einer dichoto-
men nominalen Merkmalsabfrage (siehe Anhang I). Im n&chsten Schritt wurden Angaben zur
Wochenarbeitszeit laut Arbeitsvertrag, zur tatsachlichen Wochenarbeitszeit vor- und wéhrend
der Corona-Pandemie verlangt. Diese sollten in ein Freitextfeld eingetragen werden.*?’ Dann
wurde die Zeit, die aktuell im Home-Office verbracht wird, erfasst. Demnach war hier ein
metrisches Messniveau gegeben. Der letzte Schritt dieser Seite des Fragebogens erfasste die
genutzten Technologien im Arbeitsalltag mittels vorgegebener Antwortmdglichkeiten und
einem Freitextfeld fir weitere genutzte Technologien mithilfe einer nominalen Abfrage. Hier
war eine Mehrfachauswahl moglich. Diese Frage wurde operationalisiert in das ordinalska-
lierte Konstrukt Digitalisierungsgrad.'?®

Auf Seite vier folgte die Abfrage von insgesamt 56 Items, die die belastenden und hemmen-
den Faktoren sowie organisatorischen Auswirkungen digitaler Belastung mittels 5er-Likert-
Skalen messen sollten. Demnach weisen alle Items ein ordinales Messniveau auf. Die Teil-
nehmer wurden dazu aufgefordert ihre Zustimmung zu den 56 Aussagen anzugeben (siehe
Tabelle 1 und Tabelle 2).

125 vgl. Béhm u.a. (2017), S. 61.

126\/gl. GDV e.V. (Hrsg.) (2020a), S. 11.

127 \/gl. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.) (2018), S. 18.
128 \/gl. Gimpel u.a. (2018), S. 24.
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Der erste Abschnitt beinhaltete acht Items, die die emotionalen und quantitativen Arbeitsan-

129 Aus den acht Items

forderungen vor und seit der Corona-Pandemie untersuchen sollten.
wurden vier Konstrukte mit jeweils zwei Items gebildet. Die zwei Konstrukte zu emotionalen
Arbeitsanforderungen waren nicht reliabel genug, um sie weiter als Konstrukte zu verwenden
(siehe Anhang I1). Das Reliabilitatsniveau wurde fur alle Konstrukte auf > .600 festgelegt.
Darauf folgten vier Items, die einzeln verwendet wurden, mit denen die Teilnehmer ihre Zu-
stimmung zu den Auswirkungen und ihrer Zufriedenheit durch die Corona-Pandemie mittei-

len sollten (siehe Anhang I).

Der nachste Abschnitt gab ebenfalls Aussagen vor, zu denen die Teilnehmer ihre Zustim-
mungsintensitat angeben sollten. Hierdurch wurde die Auspragung der Faktoren digitaler
Belastung gemessen. Die Faktoren wurden mittels 26 ordinalskalierter Items abgefragt, die
im weiteren Verlauf zu sieben Konstrukten operationalisiert wurden. Diese Konstrukte stel-
len die Omniprasenz, die Uberflutung, die Verunsicherung, die Job-Unsicherheit, die Unzu-
verléssigkeit, die Komplexitat digitaler Technologien sowie die Kompetenz der Teilnehmer
im Umgang mit digitalen Technologien dar. Die Konstrukte Omniprasenz, Uberflutung, Ver-
unsicherung, Job-Unsicherheit, Unzuverléssigkeit und Komplexitat bilden das Gesamtkon-
strukt der digitalen Belastung. Digitale Belastung ist demnach ebenfalls ordinalskaliert und

wird aus den 23 Items der genannten Konstrukte abgeleitet (siehe Tabelle 1).

Der letzte Abschnitt der Seite 4 verlangt nach der Zustimmungsintensitat weiterer 18 Items,
die sich mit hemmenden Faktoren sowie organisatorischen Auswirkungen digitaler Belastung
auseinandersetzen. Hieraus wurden weitere funf Konstrukte gebildet, die die Zustimmung
bezliglich der Arbeitszufriedenheit, der Unternehmensbindung, die Kompetenzférderung, die
Einbindung und den IT-Support im Unternehmen abfragten. Ein Item wurde nicht weiterver-
wendet, wéhrend die restlichen 17 ordinalskalierten Items operationalisiert wurden (siehe
Tabelle 2).

129 v/gl. Béhm u.a. (2017), S. 62.
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Tabelle 1: Konstrukte, Item-Anzahl und Quellen (Fragebogen, Seite 3)

Konstrukt Items Quelle Skalen

Omniprasenz 3

Uberflutung

Ragu-Nathan u.a.,

Komplexitat (2008), S. 426 f.

2 = stimme eher nicht zu

4
5

Verunsicherung 4 1 = stimme gar nicht zu
4 3 = kann ich nicht beurteilen

Job-Unsicherheit

Ayyagari (2011) und 4 = stimme eher zu

Unzuverlassigkeit 3 Gimpel u.a. (2018), S. | 5 = stimme voll zu
49
GESIS - Leibniz-
Kompetenz 3 Institut fir Sozialwis-
senschaften (Hrsg.)
(2012), S. 22
Digitale siche vorherige Konstrukte Omniprasenz, Uberflutung,

23 Komplexitat, Verunsicherung, Job-Unsicherheit und Unzu-

Belastung verlassigkeit

Quelle: Eigene Darstellung, siehe Items Anhang I, S. 104-109.

Tabelle 2: Konstrukte, Item-Anzahl, Skalen und Quellen (Fragebogen, Seite 4)

Konstrukt Items | Quelle Skalen

Arbeitszufriedenheit 3

Unternehmensbindung 4 1 = stimme gar nicht zu

Ragu-Nathan | 2 = stimme eher nicht zu

Kompetenzforderung 4 u.a., 2008, S. 3 = kann ich nicht beurteilen
e 426 f. 4 = stimme eher zu

Einbindung 3 5 = stimme voll zu

IT-Support 3

Quelle: Eigene Darstellung, siehe Items Anhang I, S. 104-109.

Auf der néchsten Seite wurde der allgemeine Gesundheitszustand der Teilnehmer naher the-
matisiert. Hier wurden ebenfalls ausschlieBlich ordinalskalierte Ser-Likert-Skalen verwendet.
Die genauen Kodierungen und Skalenauspragungen sind Tabelle 3 zu entnehmen. Zuerst
wurden die Teilnehmer aufgefordert, 16 Items hinsichtlich ihrer persénlichen Zustimmung zu
bewerten. VVon den 16 Items wurden zwolf Items in vier Konstrukte operationalisiert, die den
Work-Home-Conflict und die emotionale Erschopfung sowohl vor als auch seit der Corona-
Pandemie messen sollten (siehe Tabelle 3). Die restlichen vier Items bilden das allgemeine
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Stressempfinden und die Verschlechterung der gesundheitlichen Beschwerden durch Stress

vor und seit der Corona-Pandemie ab.**

Tabelle 3: Konstrukte, Item-Anzahl, Skalen und Quellen (Fragebogen, Seite 5)

Konstrukt Items | Quelle Skalen
Work-Home-Conflict vor 3 .
der Corona-Pandemie 'g‘gflf_ga” ua.,
Work-Home-Conflict seit 3 Kreiner, 2006, % ; :{:mmg gﬁgp:ﬁgafgu
der Corona-Pandemie S. 489 _ S .

3 = kann ich nicht beurteilen
Emotionale Erschopfung 3 4 = stimme eher zu
vor der Corona-Pandemie Bohm, 2017, | 5= stimme voll zu
Emotionale Erschopfung 3 S.29
seit der Corona-Pandemie

Quelle: Eigene Darstellung, siehe Items Anhang Il, S. 104-109.

Durch die nachste Frage wurden konkrete Gesundheitsbeschwerden ermittelt, die mit Mehr-
fachauswahlmdglichkeit von den Teilnehmern ausgewahlt werden sollten. Hier wurden 20
Antwortmoglichkeiten und ein Freitextfeld fiir sonstige Beschwerden vorgegeben, die dem-
nach nominal skaliert sind. Diese Mdglichkeiten wurden als Konstrukt gesundheitliche Be-
schwerden weiter genutzt. Darauf folgte die Frage, ob sich die gesundheitlichen Beschwer-
den seit der Corona-Pandemie verschlechtert haben. Zuletzt sollten die Teilnehmer ihre Ein-
schatzung abgeben, ob sie finden, dass die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf ver-
schiedene berufliche und private Bereiche hoch, eher hoch, neutral, eher gering oder gering

sind. Diese Skalen weisen ein ordinales Messniveau auf.**

Alle Fragen des Fragebogens waren so eingestellt, dass Sie beantwortet werden mussten.

Damit war die Umfrage fiir die Teilnehmer nach durchschnittlich 14 Minuten beendet.
5.4 Versuchsverlauf

Bevor die Umfrage Uber die sozialen Netzwerke und per E-Mail verteilt wurde, wurde ein
Pretest durchgefiihrt, um inhaltliche Fehler sowie Verstandnisfehler zu vermeiden. Durchge-
fihrt wurde der Pretest von 16 Testern, die zum Teil aus der Versicherungsbranche kamen
oder die sich mit wissenschaftlichen Forschungsmethoden auskannten. Die Tester wurden
demnach vom durchfiihrenden Forscher ausgewéhlt. Hierdurch konnten Rechtschreib- und

Grammatikfehler sowie unverstdndliche Fragen eliminiert oder angepasst werden. Auch

B30 v/gl. Gimpel u.a. (2018), S. 50; Anhang I, S. 88-103.
Blyvgl. ebenda, S. 21.
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Mdoglichkeiten zur  Vereinfachung der Auswahlmdglichkeiten, wie Drop-Down-
Auswabhlfelder oder die Anpassung von Tabellen wurden dadurch offensichtlicher. Nachdem
der Pretest und die Uberarbeitung der Anmerkungen abgeschlossen waren, wurde die Umfra-
ge zun&chst in den sozialen Medien (XING, LinkedIn, Facebook und WhatsApp) geteilt und
per E-Mail an personliche Kontakte versendet. In jeder E-Mail wurde dazu aufgefordert, die
Umfrage an maglichst viele weitere Kontakte der Versicherungsbranche weiterzuleiten, um
das Schneeballsystem ins Rollen zu bringen. Zudem wurde die Umfrage in fachspezifischen
Versicherungsgruppen mehrfach im Befragungszeitraum veroffentlicht. Die Umfrage konnte
vom 22.02.2021 — 11.03.2021 bearbeitet werden. Es haben insgesamt 293 Erwerbstétige der
Versicherungsbranche die Umfrage vollstdndig abgeschlossen. Die beantworteten Fragen der
nicht abgeschlossenen Umfragen wurden nicht betrachtet. Die Teilnehmer haben vor Beginn
der Umfrage ausschlieBlich mitgeteilt bekommen, dass es sich um eine Umfrage zum Thema
Digitaler Stress in der Versicherungsbranche handelt. Innerhalb des Fragebogens wurden die
Konstrukte nicht beschriftet, so dass keine Riickschliisse auf den Nutzen der Items gezogen
werden konnte. Nachdem der Befragungszeitraum abgelaufen war, wurden die Auswahlkrite-
rien fur glltige Féalle festgelegt und in SPSS exportiert. Hier wurden die Daten bereinigt, be-
schriftet, richtig gepolt und das Messniveau bestimmt. Daraufhin konnte die Auswertung
begonnen werden. Hierfir wurden zuerst die deskriptiven Statistiken berechnet und danach

konnten die Hypothesenprifung sowie weiterfiihrende Analysen erfolgen.
5.5 Datenauswertung

Fur die Auswertung der Ergebnisse wurde SPSS Version 27 verwendet. Hierfur wurden im
Online-Umfragetool zunéchst die Auswahlkriterien fiir giltige Falle festgelegt. Daflr wurde
der offizielle Befragungszeitraum gewahlt und festgelegt, dass ausschlie3lich Falle herunter-
geladen werden sollen, die vollstandig abgeschlossen wurden. Daraufhin wurden die Félle
heruntergeladen und in SPSS importiert. Im ersten Schritt wurden die Daten bereinigt, so
dass unpassende Angaben und AusreiBer eliminiert werden konnten. Die Variablen-Namen
wurden geandert und so benannt, dass sie einem Konstrukt zugeordnet werden konnten. Da-
raufhin wurden die Messniveaus verandert, sofern notig. Es folgte die Umpolung des Kon-
struktes Zuverlassigkeit, deren Items falsch herum gepolt waren. Um die Datensétze zu ana-
lysieren, wurden zuerst die deskriptiven Daten aller Items ermittelt. Daraufhin wurde getes-
tet, ob die verwendeten Konstrukte reliabel sind. Wenn der Test einen Wert < .600 anzeigte,
wurde dieses Konstrukt nicht verwendet, sondern die Aussagen auf die einzelnen Items des

Konstrukts bezogen. Nachdem die Reliabilitat bestimmt wurde, wurden Tests auf Normalver-
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teilung nach Shapiro-Wilk durchgefiihrt. Diese ergaben keine Normalverteilung, weswegen
die darauffolgenden Korrelationsberechnungen nach Spearman erfolgten. Die Interpretation
der Effektstarke des Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman erfolgt anhand Cohens
Definition (rs =.10 - .30 (schwach); rs = .30 - .50 (mittel); rs > .50 (stark)).** Mittelwertver-
gleiche wurden je nach Anzahl der Gruppen mit dem Mann-Whitney-U-Test oder dem
Kruskal-Wallis-Test durchgefuhrt, die als nicht parametrische Tests gelten. Die genauen Er-

gebnisse der empirischen Forschung werden im néchsten Kapitel (Kapitel 6) aufgefiihrt.

6 Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse, unterteilt nach den deskriptiven, inferenzstatis-

tischen und weiterfiihrenden Auswertungen, aufgezeigt.
6.1 Deskriptive Auswertung

Im folgenden Abschnitt dieser Arbeit werden die Ergebnisse der Online-Befragung dargelegt.
Insgesamt haben 293 Erwerbstétige der Versicherungsbranche teilggnommen. Die Umfrage
begonnen, aber abgebrochen, haben 398 Personen. Die htéchste Abbruch-Quote lag bei der

Umfrage auf Seite 3 (siehe Anhang I11). Der Umfragelink wurde insgesamt 947-mal geklickt.

Zu Beginn wurden die demografischen Merkmale der Teilnehmer abgefragt. Die Ergebnisse
zeigen, dass 162 ménnliche (55,5 %) und 131 weibliche (44,5 %) Personen an der Umfrage
teilgenommen haben. Des Weiteren ergab sich, dass das Geburtsjahr der Befragten zwischen
1954 und 2002 liegt. Die Geburtsjahre wurden in vier Generationen eingeteilt, so dass fol-

gende Generationen-/Geschlechterverteilung festgestellt werden konnte.

Laut Abbildung 4 haben 46 Personen (15,7 %) aus der Generation Babyboomer, 122 Perso-
nen (41,6%) aus der Generation X, 88 Personen (30,0 %) aus der Generation Y und 37 Per-
sonen (12,6 %) der Generation Z teilgenommen. Aus der Generation Babyboomer sind 35
Teilnehmer mannlich (21,6 %) und elf Teilnehmer weiblich (8,4 %). Die Generation X be-
steht aus 70 mannlichen Teilnehmern (43,2 %) und 52 weiblichen Teilnehmern (39,7 %). In
Generation Y waren 47 mannliche Teilnehmer (29,0 %) und 41 weibliche (31,3 %) vertreten
und in Generation Z waren es zehn mannliche Teilnehmer (6,2 %) und 27 weibliche Teil-
nehmer (20,6 %).

32 \/gl. Cohen (1988), S. 79-81.
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Abbildung 4: Haufigkeitsverteilung der Geschlechter in Generationen

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293

Zu weiteren demografischen Merkmalen zahlten die HaushaltsgréfRe und der Bildungsstand.
Die Ergebnisse zeigen, dass 39 Personen allein leben (13,31 %), 121 Personen leben mit ei-
ner weiteren Person zusammen (41,29 %), 59 Personen leben mit zwei weiteren Personen
zusammen (20,14 %) und 74 Personen leben mit 3 oder mehr Personen in einem Haushalt
(25,26 %). Der Mittelwert liegt bei 2,63 Personen pro Haushalt.

Die Abfrage des Bildungsstands zeigte, dass 14 Teilnehmer (4,8 %) keinen beruflichen Bil-
dungsabschluss vorweisen kénnen, 45 Teilnehmer (15,4 %) haben eine Ausbildung ohne
vorheriges Abitur und 77 Teilnehmer (26,3 %) haben eine Ausbildung nach vorherigem Abi-
tur abgeschlossen. Zudem waren 44 Teilnehmer (15,0 %) mit einem Meister-, Techniker-,
Betriebswirt- oder gleichwertigem Abschluss vertreten. Weitere 57 Teilnehmer (19,5 %) ha-
ben ein Bachelorstudium, 50 Teilnehmer haben (17,1 %) ein Masterstudium und sechs Teil-
nehmer (2,0 %) konnten eine Promotion oder einen MBA aufweisen. Nach den demografi-

schen Merkmalen wurden die Teilnehmer nach ihrer aktuellen privaten Situation befragt.

Abbildung 5 zeigt, dass 97 Teilnehmer (33,1 %) mit Kindern unter 18 Jahren in einem Haus-
halt leben und acht Teilnehmer (2,7 %) pflegen als Hauptverantwortliche oder mit Hilfe eines
Pflegedienstes/ weiterer Angehoriger ihre Angehdrigen. 67 Teilnehmer (22,9%) leiden unter
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einer chronischen Krankheit und zehn Teilnehmer (3,4%) unter einer Behinderung nach § 2

Abs. 1 SGB IX. Zudem verbringen die Befragten durchschnittlich 9,07 Stunden in der Woche
mit Hausarbeit.

40%

33,1%

S 30% 22,9%
S 20%
3 100
= 10% 2,7% 3,4%
(b}
= 0%

Kinderbetreuung  Pflege von Chronische Behinderung

Angehorigen Krankheit
Private Situation

Abbildung 5: Private Situation der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293

Nach der privaten Situation wurde die berufliche Situation der Teilnehmer abgefragt. Hierbei
zeigte sich, dass die meisten Teilnehmer ihre Téatigkeit in der Versicherungsbranche in Nord-
rhein-Westfalen (31,1%), Hessen (17,4%) und Niedersachsen (15,7%) austben.

Anzahl Teilnehmer

1,4% 31, 1%
0,3% I
15, 7%
2,0%
0,3%
0.3% 1.7%
3,6%
8,2%
12,3%

Abbildung 6: Hauptarbeitsstatten der Teilnehmer in Deutschland

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293
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245 Teilnehmer (83,6%) sind bei einem Erst- oder Ruckversicherer angestellt, werden dort
ausgebildet oder studieren dort. 25 Teilnehmer (8,5%) sind bei einem selbststandigen Versi-
cherungsvermittler/-berater angestellt, werden dort ausgebildet oder studieren dort. Die Ubri-

gen 23 Teilnehmer (7,8%) sind als Versicherungsvermittler/-berater selbststandig.

Neben der Hauptarbeitsstatte haben 30 Teilnehmer (10,2%) einen weiteren Job und finf
Teilnehmer (1,6%) gaben an, dass sie 2 oder mehr Jobs neben ihrer Haupttatigkeit austben.

In einer Fuhrungsposition sind 86 Teilnehmer (29,4%) der 293 Befragten tatig.

Die Wochenarbeitszeit laut Arbeitsvertrag liegt bei durchschnittlich 36,6 Stunden (N = 288),
die tatsdchliche Wochenarbeitszeit vor der Corona-Pandemie lag bei 41,95 (N = 293) Stun-
den und die tatsachliche Wochenarbeitszeit seit der Corona-Pandemie liegt bei 41,72 (N =
292) Stunden.

Aktuell sind 276 Teilnehmer (94,2 %) zeitweise oder vollstandig im Home-Office tatig. 17
Teilnehmer (5,8 %) sind trotz der Corona-Pandemie vollstdndig an der Arbeitsstétte tatig.

60% 55,3%
50%

IS
)
X

30%

20%

Teilnehmer (%)

102%  106%  120%
10%  5.8% 6,1%

0%
kein Home 1bhis8 9bisl16 17 bis24 25bis32 mehrals 33
Office

Home-Office der Teilnehmer (Std.)

Abbildung 7: Home-Office-Anteil der Teilnehmer in Stunden

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293

Wahrend der Arbeitszeit nutzen Erwerbstétige der Versicherungsbranche durchschnittlich
5,13 verschiedenartige digitale Technologien. Zu den am haufigsten genutzten Technologie-
bereichen gehdren Technologien zur Kommunikation, Interaktion und Zusammenarbeit
(93,5%), Netzwerktechnologien (96,9%) und individuelle Hardware (93,5%). Zusétzlich
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werden Sicherheitstechnologien (79,9%), fachspezifische Entwicklungs- und Anwendungs-
programme (60,1%) sowie Management- und Unternehmensanwendungen (34,5%) héufig
genutzt. Weniger genutzt werden Technologien zur Zahlungsabwicklung und E-Commerce
Anwendung (18,8%), Trendige Technologien (17,1%), Technologien zur Umwelterfassung
(13,7%) oder fur Produktion und Logistik (0,7%).

Technologie
Kommunikation 96,9%
Netzwerke 96,2%
Individuelle Hardware 93,5%
Sicherheit 79,9%
Entwicklungs- & Anwendungsprogramme 60,1%

Management- &

0,
Unternehmensanwendungen 34.5%
Zahlungsabwicklung & E-Commerce 18,8%
Trendige Technologien 17,1%

Umwelterfassung 13,7%
Sonstiges | 2,0%
Produktion und Logistik ' 0,7%

0% 20%  40% 60%  80%  100%
Teilnehmer (%)

Abbildung 8: Technologienutzung am Arbeitsplatz / Digitalisierungsgrad

Quelle: Eigene Darstellung, Mehrfachauswahl méglich, N = 293

Neben der Auskunft Gber den Digitalisierungsgrad der Arbeitsplatze wurden die sechs
Hauptbelastungsfaktoren digitaler Arbeit abgefragt. Hier zeigte sich, dass Verunsicherung (M
= 2,81, Md = 2,75, SD = 0,87), Uberflutung (M = 2,74, Md = 2,75, SD = 0,99) und Omnipra-
senz (M = 2,38, Md = 2,33, SD = 0,97) die ausgeprégtesten Belastungsfaktoren digitaler Be-
lastung sind. Darauf folgen Unzuverlassigkeit (M = 2,34, Md = 2,00, SD = 0,86), Job-
Unsicherheit (M = 2,16, Md = 2,00, SD = 0,82) und Komplexitat (M = 2,11, Md = 2,00, SD =
0,85).
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Abbildung 9: Mittelwerte der Belastungsfaktoren

Quelle: Eigene Darstellung; 1 = stimme gar nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = kann ich nicht beurteilen,

4 = stimme eher zu, 5 = stimme voll zu.

Insgesamt liegt der Mittelwert flir das Konstrukt der digitalen Belastungen bei allen Befrag-
ten bei M = 2,42, der Md liegt bei 2,38 und die SD bei 0,59. Unterteilt in die Generationen
zeigt sich, dass Generation X am meisten digital belastet ist (M = 2,53, Md = 2,48, SD =
0,56). Danach folgt Generation Babyboomer (M = 2,41, Md = 2,49, SD = 0,73), Generation Y
(M =2,33, Md = 2,32, SD = 0,56) und Generation Z (M = 2,31, Md = 2,28, SD = 0,58). Diese
Mittelwertunterschiede sind allerdings nicht signifikant (siehe Anhang 11, Tabelle 19). Die
digitale Belastung zwischen mannlichen Teilnehmern (M = 2,45, Md = 2,40, SD = 0,59) und
weiblichen Teilnehmern unterscheidet sich ebenfalls nicht signifikant (M = 2,39, Md = 2,34,
SD = 0,61) (siehe Anhang Il1, Tabelle 18).

Neben den Belastungsfaktoren wurden mdogliche Faktoren abgefragt, die die Belastungen
durch digitale Technologien hemmen. Hierzu gehdren die organisatorischen Aspekte wie
Einbindung, IT-Support oder Kompetenzforderung sowie die personlichen Aspekte, wie die
Arbeitszufriedenheit, die personliche Kompetenz im Umgang mit digitalen Medien und die

Unternehmensbindung.

Die Ergebnisse in Abbildung 10 zeigen, dass die Arbeitszufriedenheit (M = 4,19, Md = 4,33,
SD = 0,91) der Teilnehmer sehr hoch ist. Die Kompetenz wird ebenfalls hoch eingeschatzt
(M = 3,95, Md = 4,00, SD = 0,86), genau wie die Leistung des IT-Supports (M = 3,86, Md =



46

4,00, SD = 0,89). Darauf folgt die Kompetenzférderung als unternehmensinterner Faktor (M
= 3,22, Md = 3,25, SD = 0,91), die Unternehmensbindung (M = 2,96, Md = 3,00, SD = 0,95)
und die Einbindung bei der Implementierung neuer Technologien (M = 2,22, Md = 2,00, SD
=0,99).

Arsstzutriesernei: [

g Kompetenz 3,95 A
é IT-Support 3,86 I
§ Kompetenzforderung 3,22 B
%Ea Unternehmensbindung  [N200Y ——————
Einbindung 2,22 I —
1 2 3 4 5

Zustimmung (M)
Abbildung 10: Mittelwerte und Standardabweichungen der hemmenden Faktoren und organisatorischen Aus-

wirkungen

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, dunkelgrau = organisatorische Auswirkungen, hellgrau = hemmende Fak-
toren; 1 = stimme gar nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = kann ich nicht beurteilen, 4 = stimme eher zu, 5 =

stimme voll zu

Die Teilnehmer sollten zudem angeben, wie stark sie die Auswirkungen und ihre persénliche
Zufriedenheit wéhrend der Corona-Pandemie einschatzen. Hier ergab sich, dass die Corona-
Pandemie eher starke Auswirkungen auf das Berufsleben (M = 3,68, Md = 4,00, SD = 1,24)
und sehr starke Auswirkungen auf das Privatleben (M = 4,34, Md = 5, SD = 0,94) der Teil-
nehmer hat. Trotzdem gaben die meisten Teilnehmer an, dass sie mit der aktuellen Situation
auf der Arbeit (M = 3,9, Md = 4, SD = 1,05) und im Privatleben zufrieden sind (M = 3,32, Md
= 4, SD = 1,28). Zudem schatzten die Teilnehmer ein, dass die Corona-Pandemie eher nega-
tive Auswirkungen auf die Finanzen der Teilnehmer (M = 2,96, Md = 3,00, SD = 0,93) und
die Flhrungsqualitat im Unternehmen hat (M = 2,68, Md = 3,00, SD = 1,18) (siehe Anhang
i,

Tabelle 24).

Tabelle 4 zeigt die Veranderungen der Arbeitsanforderungen seit der Corona-Pandemie. Die-

se bildet ab, dass sich die quantitativen Arbeitsanforderungen kaum verandert haben. Die
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emotionalen Arbeitsanforderungen und der Work-Home-Conflict sind im Vergleich hingegen

seit der Corona-Pandemie leicht gestiegen.

Tabelle 4: Anforderungen und Work-Home-Conflict vor und seit der Corona-Pandemie

vor der seit der
Konstrukt/ Items Corona-Pandemie Corona-Pandemie
M Md SD M Md SD

Quantitative

Arbeitsanforderungen 341 35 0,95 3,41 3,5 1,08

Emotionale
Arbeitsanforderungen 1 161 1 0,94 1,73 1 1,06
Emotionale
Avrbeitsanforderungen 2 3,00 3 1,17 3,43 4 1,24
Work-Home-Conflict 2,23 2 0,83 2,61 2,67 0,99

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, 1 = stimme gar nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = kann ich nicht
beurteilen, 4 = stimme eher zu, 5 = stimme voll zu

Das allgemeine Stressempfinden und die gesundheitlichen Beschwerden der Teilnehmer ha-
ben sich seit der Corona-Pandemie ebenfalls veréndert. Das allgemeine Stressempfinden, die
gesundheitlichen Beschwerden, die durch Stress ausgeldst werden und die emotionale Er-

schdpfung sind laut der Einschatzung der Teilnehmer deutlich gestiegen (siehe Tabelle 5).

Tabelle 5: Allgemeines Stressempfinden und gesundheitliche Beschwerden vor und seit der Corona-Pandemie

vor der seit der
Konstrukt Corona-Pandemie Corona-Pandemie
M Md SD M Md SD

Allgemeines 2,85 2 1190 | 317 4 1,284
Stressempfinden

Gesundheitliche

Beschwerden durch Stress: 2,53 2 1,218 2,65 2 1,304
Emotionale Erschopfung 2,62 2,67 1,065 2,9 3 1,178

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, 1 = stimme gar nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = kann ich nicht

beurteilen, 4 = stimme eher zu, 5 = stimme voll zu

Durchschnittlich gaben die Teilnehmer 3,94 verschiedene gesundheitliche Beschwerden
(min.: 1; max.: 15, N = 293) an. Am hé&ufigsten wurden Schmerzen im Rucken, Nacken-/
Schulter-/ und Kreuzbereich (60,8%), allgemeine Mudigkeit/ Mattigkeit/ Erschépfung
(44,4%) und Kopfschmerzen (43,3%) berichtet.
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6.2 Inferenzstatistische Auswertung

Im folgenden Abschnitt werden die Hypothesen geprift. Um die Hypothesen zu prifen, wur-
de zuerst die Reliabilitat der Konstrukte gepriift. Hierzu wurde Cronbachs o verwendet. Die
Analyse zeigte, dass alle Konstrukte ein hinreichendes Cronbachs o von mindestens .600
erreichten, mit Ausnahme von der emotionalen Arbeitsanforderung. Die Items fur die emoti-

onalen Arbeitsanforderungen wurden einzeln genutzt (siehe Tabelle 6).

Tabelle 6: Reliabilitatsanalysen der Konstrukte nach Cronbachs a.

Konstrukt o Items
Omniprasenz .606 3
Uberflutung .805 4
Komplexitat .840 5
Unsicherheit 799 4
Job-Unsicherheit .689 4
Unzuverlassigkeit .853 3
IT-Support .789 3
Einbindung 723 3
Kompetenzforderung 165 4
Kompetenz 870 3
Arbeitszufriedenheit .836 3
Unternehmensbindung .640 4
Quantitative Arbeitsanforderungen vor der Corona-Pandemie 626 2
Quantitative Arbeitsanforderungen seit der Corona-Pandemie .668 2
Emotionale Arbeitsanforderungen vor der Corona-Pandemie* .365 2
Emotionale Arbeitsanforderungen seit der Corona-Pandemie* 419 2
Work-Home-Conflict vor der Corona-Pandemie 616 3
Work-Home-Conflict seit der Corona-Pandemie .706 3
Emotionale Erschopfung vor der Corona-Pandemie .823 3
Emotionale Erschopfung seit der Corona-Pandemie .846 3
Digitale Belastung .882 23

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, * Items wurden einzeln genutzt

Daraufhin wurden die Konstrukte, die fur die Hypothesenprifung genutzt wurden, auf Nor-
malverteilung getestet. Hierfiir wurde der Shapiro-Wilk-Test herangezogen. Dieser indizierte,




49

dass keine Normalverteilung angenommen werden kann (siehe Tabelle 7). Daher wird in den

folgenden Ergebnissen mit dem Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman gerechnet.

Tabelle 7: Shapiro-Wilk-Test auf Normalverteilung

Konstrukt Gruppe Statistik df Sig.
Babyboomer 976 46 456
Generation X .963 122 .002
Digitale Belastung
Generation Y .975 88 .088
Generation Z .985 37 .881
Digitale Belastung 985 293 .003
Digitalisierungsgrad .958 293 .000
Kompetenz .906 293 .000
Work-Home-_Confllct vor der Co- 955 293 000
rona-Pandemie
Work-Home-Co_nfllct seit der 966 293 000
Corona-Pandemie
Emotionale Ersc_hopfung vor der 952 293 000
Corona-Pandemie
Emotionale Ersc_hopfung seit der 952 293 000
Corona-Pandemie
Allgemeines Stresse.mpflnden vor 931 293 000
der Corona-Pandemie
Allgemeines Stresse_mpflnden seit 861 293 000
der Corona-Pandemie
Gesundheitliche Beschwerden .870 293 .000
Verschlechterung gesundheitli-
cher Beschwerdt_an seit der 918 293 000
Corona-Pandemie

Quelle: Eigene Darstellung

Die Prufung der ersten Hypothese ergab, dass eine schwache negative Korrelation zwischen
den Variablen digitaler Belastung und Generationen vorliegt, die sich nicht signifikant von 0
unterscheidet (rs (293) = -.105; p > .05). Das negative Vorzeichen des Korrelationskoeffi-
zienten zeigt, dass der schwache Zusammenhang der beiden Variablen gegensinnig monoton
ist (siehe Tabelle 8).
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Tabelle 8: Korrelation zwischen dem Konstrukt digitale Belastung und den Generationen nach Spearman (Hy-

pothese 1)

Digitale Belastung

Generationen -.105

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, p = .074 (2-seitig)

Daraufhin wurde gepriift, ob die Variable Digitalisierungsgrad am Arbeitsplatz mit der Vari-
ablen digitaler Belastung positiv zusammenhéngt. Das Ergebnis aus Tabelle 9 zeigt, dass kein
nennenswerter Zusammenhang besteht und das Konstrukt digitale Belastung mit dem Digita-
lisierungsgrad nicht signifikant korreliert (rs (293) = .034; p > .05).

Tabelle 9: Korrelation zwischen den Konstrukten digitale Belastung und Digitalisierungsgrad nach Spearman
(Hypothese 2)

Digitale Belastung

Digitalisierungsgrad .034

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, p > .05 (2-seitig)

Daraufhin wurde Hypothese 3 geprift. Demnach wurde geprift, ob ein negativer Zusam-
menhang zwischen digitaler Belastung und der Kompetenz der Teilnehmer besteht. Der Kor-
relationskoeffizient zeigt einen mittleren gegensinnigen Zusammenhang der Variablen Kom-
petenz und digitale Belastung (rs (293) = -.317, p < .01). Der Zusammenhang ist zweiseitig
statistisch signifikant, da p < 0.01 (siehe Tabelle 10).

Tabelle 10: Korrelation zwischen den Konstrukten digitale Belastung und Kompetenz nach Spearman (Hypo-
these 3)

Digitale Belastung

Kompetenz -3177

uelle: Eigene Darstellung, N = 293, ** p <. -seitig
Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, ** p < .01 (2-seitig)

Tabelle 11 zeigt den Zusammenhang zwischen dem Work-Home-Conflict und der digitalen
Belastung vor und seit der Corona-Pandemie. Zwischen der Variable Work-Home-Conflict

vor der Corona-Pandemie und der digitalen Belastung besteht ein mittlerer gleichsinnig mo-
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notoner Zusammenhang (rs (293) = .348, p < .01). Der Zusammenhang zwischen dem Work-
Home-Conflict seit der Corona-Pandemie und der digitalen Belastung hingegen ist stark und

gleichsinnig monoton auf signifikantem Niveau (rs (293) = .516, p < .01).

Tabelle 11: Korrelation zwischen dem Work-Home-Conflict vor und seit der Corona-Pandemie und digitaler

Belastung nach Spearman (Hypothese 4)

Digitale Belastung

Work-Home-Conflict vor der Corona-Pandemie .348**

Work-Home-Conflict seit der Corona-Pandemie 516**

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, ** p < .01 (2-seitig)

Im Hinblick auf die gesundheitlichen Auswirkungen der digitalen Belastung in der Corona-
Pandemie zeigt Tabelle 12, folgendes: Das allgemeine Stresslevel vor der Corona-Pandemie
sowie das allgemeine Stresslevel seit der Corona-Pandemie ist auf einem signifikanten Ni-
veau gleichsinnig monoton mit digitaler Belastung (rs (293) = .255 und rs (293) = .385; p <
.01). Wahrend die Korrelation zwischen dem allgemeinen Stresslevel vor der Corona-
Pandemie schwach ist, ist der Zusammenhang zwischen digitaler Belastung und der emotio-

nalen Erschopfung seit der Corona-Pandemie auf einem mittleren Niveau.

Tabelle 12: Korrelation zwischen gesundheitlichen Auswirkungen und digitaler Belastung nach Spearman (Hy-

pothese 5)
Digitale Belastung

Allgemeines Stressempfinden vor der Corona-Pandemie .255**
Allgemeines Stressempfinden seit der Corona-Pandemie .385**
Emotionale Erschopfung vor der Corona-Pandemie 237 *
Emotionale Erschopfung seit der Corona-Pandemie 444>
Anzahl gesundheitlicher Beschwerden .358**
Verschlgchterung gesundheitlicher Beschwerden seit der Corona- 330%
Pandemie

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, ** p < .01 (2-seitig)

Eine weitere Korrelation besteht zwischen digitaler Belastung und emotionaler Erschopfung
vor und seit der Corona-Pandemie. Die Korrelation zwischen den Variablen emotionale Er-

schopfung vor der Corona-Pandemie besteht leicht gleichsinnig monoton (rs (293) = .237; p
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< .01). Im Vergleich zur Korrelation zwischen digitaler Belastung und der emotionalen Er-
schopfung seit der Corona-Pandemie besteht ein mittlerer gleichsinnig monotoner Zusam-
menhang, der statistisch signifikant ist (rs (293) = .444; p < .01). Hier ist der Zusammenhang
ebenfalls seit der Corona-Pandemie deutlich gestiegen. Zudem zeigt Tabelle 12 einen mittle-
ren Zusammenhang zwischen der Anzahl gesundheitlicher Beschwerden und digitaler Belas-
tung. Dieser ist gleichsinnig monoton auf statistisch signifikantem Niveau (rs (293) =.358, p
< .01). Darunter wird die Korrelation zwischen der Verschlechterung der gesundheitlichen
Beschwerden mit digitaler Belastung aufgezeigt. Zwischen den Variablen besteht ein mittle-
rer gleichsinnig monotoner und statistisch signifikanter Zusammenhang (rs (293) = .330; p <
.01).

6.3 Weiterfihrende Auswertungen

Im folgenden Abschnitt werden weitere Ergebnisse vorgestellt, die sich im Verlauf der Aus-
wertung als notwendig bewahrt haben. Zuerst wurde ein Test auf Normalverteilung nach
Shapiro-Wilk durchgefiihrt. Dieser ergab, dass fur alle Items und Konstrukte der folgenden

Analysen keine Normalverteilung angenommen werden kann (siehe Anhang I11, Tabelle 21).

Die folgende Tabelle (Tabelle 13) zeigt die Korrelationen der Belastungsfaktoren digitaler
Technologien untereinander. Zu erkennen ist, dass ein starker gleichsinnig monotoner Zu-
sammenhang zwischen der Job-Unsicherheit und der Komplexitat aufgefiihrt wird (rs (293) =
587**, p < .01). Auch die Job-Unsicherheit und die Uberflutung korrelieren moderat auf
einem gleichsinnig monotonen und signifikanten Niveau (rs (293) = .472, p <.01). AuBerdem
zeigt Tabelle 13 einen mittleren Zusammenhang zwischen der Komplexitat und Uberflutung,
der gleichsinnig monoton und statistisch signifikant ist (rs (293) =. .444, p < .01). Ein weite-
rer mittlerer Zusammenhang besteht zwischen der Uberflutung und Omniprasenz. Dieser ist
statistisch signifikant und gleichsinnig monoton (rs (293) = .436, p < .01). Daneben weisen
auch die Variablen Verunsicherung und Uberflutung einen mittleren gleichsinnigen Zusam-
menhang auf sowie die Job-Unsicherheit und die Verunsicherung. Diese Korrelationen haben
einen mittleren gleichsinnigen Zusammenhang auf statistisch signifikantem Niveau (rs (293)
= .349 und rs (293) = .394, p < .01). Zusétzlich betrachtet wird die gleichsinnig monotone
mittlere Korrelation zwischen Unzuverléssigkeit und Komplexitat, die statistisch signifikant
ist (rs (293) =.301, p <.01).
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Tabelle 13: Korrelation zwischen den Faktoren digitaler Belastungen nach Spearman

1) 2 3) (4) ®) (6)
Omniprasenz (1) --
Uberflutung (2) 436" --
Komplexitat (3) 208" 444" -
Verunsicherung (4) 204” 349”7 .189™ --
Job-Unsicherheit (5) 276" 4727 587" 3947 --
Unzuverlassigkeit (6) | .244" 281" 301" 121" 278" -

Quelle: Eigene Darstellung, N =293, * p <.05; ** p< .01

Tabelle 14 zeigt die Zusammenhange zwischen den hemmenden Faktoren und der digitalen
Belastung. Die Tabelle zeigt einen mittleren Zusammenhang zwischen digitaler Belastung
und der Arbeitszufriedenheit. Diese Variablen beeinflussen sich gegensinnig und sind statis-
tisch signifikant (rs (293) = .315, p < .01). Alle anderen Variablen, bis auf die Einbindung,
korrelieren ebenfalls gegensinnig schwach mit digitaler Belastung (siehe Tabelle 14). Die
Einbindung weist entgegen allen Erwartungen keinen signifikanten Zusammenhang auf (rs
(293) =-.038, p = .516).

Tabelle 14: Korrelation zwischen den hemmenden Faktoren und der digitalen Belastung nach Spearman

Digitale Belastung
IT-Support -.264**
Unternehmensbindung 242"
Einbindung -.038
Arbeitszufriedenheit -315"
Kompetenzforderung -.201**

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, ** p < .01 (2-seitig)

Des Weiteren wurden die Zusammenhénge zwischen den hemmenden und belastenden Fak-
toren digitaler Belastung Uberpruft. Die Korrelationstabelle ist aufgrund ihrer GréRe im An-
hang 111, Tabelle 23 zu finden. Hier ergab sich, dass die Variable Komplexitét stark mit der
Kompetenz zusammenhdangt. Dieser Zusammenhang besteht gegensinnig und ist statistisch

signifikant (rs (293) = -.547, p < .01). Zudem wurde ein mittlerer gleichsinniger Zusammen-
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hang zwischen der Kompetenz und der Unternehmensbindung nachgewiesen, der statistisch
signifikant ist (rs (293) = .311, p < .01). AuBerdem korreliert die Unzuverlassigkeit digitaler
Technologien sowohl mit dem IT-Support (rs (293) = -.311, p <.01) als auch mit der Kompe-
tenzférderung (rs (293) = - .352, p < .01) und der Arbeitszufriedenheit (rs (293) = - .383, p <
.01) auf mittlerem gegensinnigem Niveau. Es besteht statistische Signifikanz. Weitere
schwache statistisch signifikante Korrelationen der Variablen sind im Anhang verfiigbar (sie-
he Anhang I11, Tabelle 22).

Weitere Ergebnisse sollten die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf die Bereiche Ge-
meinschaftsgefuhl, soziale Konflikte, soziale Unterstiitzung, Fiihrungsqualitat und finanziel-
ler Sorgen aufzeigen. Hierfur wurden die Mittelwerte verglichen. Es ergab sich, dass alle
Bereiche eine leichte Tendenz zu negativen Auswirkungen durch die Corona-Pandemie auf-
weisen. Laut den Ergebnissen hat besonders das Gemeinschaftsgefuhl auf der Arbeit unter
der Corona-Pandemie gelitten (M = 2,39; Md = 2; SD = 1,170).

Die Einschatzungen der Teilnehmer beziglich der Auswirkungen auf Bereiche des Berufs-
und Privatlebens durch die Corona-Pandemie zeigt nur schwache statistisch signifikante Zu-
sammenhdange zu digitaler Belastung (siehe Anhang 11, Tabelle 24). Dahingegen zeigen die
Korrelationen zwischen den einzelnen Bereichen weitere mittlere bis starke Zusammenhange.
Das Gemeinschaftsgefiihl hangt stark mit der Fuhrungsqualitat zusammen. Dieser Zusam-
menhang besteht gleichsinnig und statistisch signifikant (rs (293) = .545, p < .01). AuBerdem
konnte gezeigt werden, dass die soziale Unterstiitzung gleichsinnig monoton auf mittlerem
Niveau mit den sozialen Konflikten (rs (293) = .410, p < .01), dem Gemeinschaftsgefuhl (rs
(293) = .418, p < .01) und der Flhrungsqualitat (rs (293) = .339, p <.01) einhergeht. Weitere
leichte Zusammenhange zwischen den Bereichen sind dem Anhang Ill, Tabelle 24 zu ent-

nehmen.

Hinzu kommt, dass der Work-Home-Conflict mit den quantitativen und emotionalen Arbeits-
anforderungen auf einem statistisch signifikanten Niveau (p < .01) zusammenhéngt. Der Zu-
sammenhang zwischen der Variablen quantitative Arbeitsanforderungen und dem Work-
Home-Conflict seit der Corona-Pandemie besteht schwach (rs (293) = .275, p < 0.01). Hohe
quantitativen Arbeitsanforderungen gehen daher mit hoheren Werten des Work-Home-
Conflict einher. Zwischen der Variable Emotionale Arbeitsanforderungen 1 und dem Work-
Home-Conflict besteht ein mittlerer gleichsinnig monotoner Zusammenhang (rs (293) = .305;
p < .01). Die zweite Variable der emotionalen Arbeitsanforderungen und der Work-Home-

Conflict seit der Corona-Pandemie weisen einen schwachen Zusammenhang auf, der eben-
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falls gleichsinnig monoton und statistisch signifikant ist (rs (293) = .260; p < .01) (siehe Ta-
belle 15). Sowohl hohe Werte der Variable 1 als auch der Variable 2 der emotionalen Ar-
beitsanforderungen gehen mit hohen Werten des Work-Home-Conflict einher. Zusétzlich
konnte nachgewiesen werden, dass der Belastungsfaktor Uberflutung einen gleichsinnig mo-
notonen starken Zusammenhang mit dem Work-Home-Conflict seit der Corona-Pandemie
aufweist. Der Zusammenhang ist statistisch signifikant (rs (293) = .526, p < .01). Auch die
Variable emotionale Erschépfung weist einen gleichsinnigen monotonen und signifikanten
Zusammenhang mit dem Work-Home-Conflict auf (rs (293) = .522, p < .01).

Tabelle 15: Korrelation zwischen den Konstrukten Work-Home-Conflict und Arbeitsanforderungen nach Spe-

arman
Work-Home-Conflict seit der
Corona-Pandemie

Quantitative Arbeitsanforderungen seit der Corona- D75 Rk
Pandemie '
Emotionale Arbeitsanforderungen seit der Corona- o

. .305
Pandemie 1
Emotionale Arbeitsanforderungen seit der Corona-

. .260**
Pandemie 2
Uberflutung 526**
Emotionale Erschopfung 500w
seit der Corona-Pandemie '

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, ** p < .01 (2-seitig)

Wie Tabelle 16 zeigt, besteht bei den Generationen Babyboomer, Generation X und Genera-
tion Y ein monoton gleichsinniger Zusammenhang mit digitaler Belastung. Die Ergebnisse
sind statistisch signifikant auf einem p < .01 Niveau. Die Korrelation zwischen den gesund-
heitlichen Beschwerden der Babyboomer mit digitaler Belastung weisen eine hohe Korrelati-
on auf (rs (46) = .531; p <,01). Generation X und Y weisen dahingehend einen geringeren
mittleren Zusammenhang auf (rs (122) = .356 und rs (88) = .304; p < .01). Die gesundheitli-

chen Beschwerden der Generation Z korrelieren nicht mit digitaler Belastung.
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Tabelle 16: Korrelation der gesundheitlichen Beschwerden verschiedener Generationen mit digitaler Belastung

nach Spearman

Digitale
Belastung
Babyboomer Korrelationskoeffizient 551
Sig. (2-seitig) p<.01
N 46
Generation X Korrelationskoeffizient 408
Sig. (2-seitig) p<.01
Gesundheitliche N e
Beschwerden Generation Y Korrelationskoeffizient .364
Sig. (2-seitig) p<.01
N 88
Generation Z Korrelationskoeffizient .004
Sig. (2-seitig) 980
N 37

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293

Nach Vorstellung der Ergebnisse folgt im néchsten Teil der vorliegenden Arbeit die Interpre-

tation und die genauere Betrachtung der in dieser Arbeit angestellten Forschungsfrage und

der Hypothesen.

7 Diskussion

7.1 Interpretation der Ergebnisse

Interpretation der deskriptiven Ergebnisse

Im folgenden Teil dieser Arbeit werden die zuvor aufgezeigten Ergebnisse der Feldforschung

interpretiert und mit der bereits vorgestellten Theorie und vorherigen Studien in Verbindung

gebracht.

Die Ergebnisse zeigen, dass die digitale Belastung der Erwerbstatigen der Versicherungs-

branche eher gering ist. Gebildet wird diese Aussage aus den sechs Hauptbelastungsfaktoren.
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Diese zeigen, in welchen Faktoren die hdochsten Risiken fur digitale Belastungen liegen. Hier
sticht besonders die Verunsicherung, Uberflutung durch Informationen und die Omnipréasenz
heraus (siehe Abbildung 9). Drei weitere Faktoren, die allerdings geringer ausgeprégt sind,
sind die Unzuverlassigkeit, die Job-Unsicherheit und die Komplexitét digitaler Technologien.
Die hohe Verunsicherung beim Umgang mit digitalen Technologien kdnnte darauf zuriickge-
fiihrt werden, dass immer mehr Technologien hinzukommen und Systeme, Hardware und die
Netzwerke standig verdndert werden. Daraus resultiert, dass die Mitarbeiter mit standigen
Veranderungen rund um ihre Arbeitsprozesse konfrontiert werden. Die Uberflutung durch
Informationen kann an dem hohen Digitalisierungsgrad erklart werden. Uber jedes genutzte
Programm erhalten die Mitarbeiter unterschiedliche Informationen, so dass hier schnell der
Uberblick verloren gehen kann. Zudem basieren fast alle Prozesse auf digitalen Technolo-
gien, so dass diese im Arbeitsalltag tberhand gewinnen. Besonders in Zeiten der Corona-
Pandemie, in der die personliche Kommunikation durch digitale Kommunikation ersetzt
wird, besteht eine Omniprasenz dieser. Anhand der geringen Unzuverlassigkeit der genutzten
Technologien l&sst sich erkennen, dass ein hoher und stabiler Standard der Hardware und der
Systeme und ein funktionierender I1T-Support gegeben ist. Zusatzlich empfinden die Teil-
nehmer der Umfrage die Job-Unsicherheit als geringe Belastung, was darauf schlief}en lasst,
dass in naher Zukunft nur eine geringe Gefahr besteht, dass beispielsweise Vertriebsmitarbei-
ter in der Versicherungsbranche vollstandig abgelést werden. Das Know-how, das Bauchge-
fuhl und auch die Kompetenz zum Einstufen und Abwickeln von Risiken der Mitarbeiter in
der Versicherungsbranche wird bendétigt. Die Komplexitdt der genutzten Technologien
schatzten die Teilnehmer ebenfalls gering ein, was vermuten lasst, dass die meisten Prozesse
vereinheitlicht und Systeme leicht und effizient zu bedienen sind. Es ist wenig Platz fur
Spielrdume, da die Systeme und Prozesse vorgeben, wie gearbeitet wird. So kénnen auch
Personen mit geringerer Kompetenz im Umgang mit digitalen Technologien diese ohne gro-
Re Probleme nutzen (siehe Abbildung 10).

Nach dem Anforderungs-/ Belastungskonzept nach Oesterreich und Volpert sind psychische
Anforderungen Kennzeichen fiir positive Aspekte der Arbeitsbedingungen. Psychische Be-
lastungen hingegen sind negative Aspekte von Arbeitsbedingungen, die durch die Erledigung
von Arbeitsaufgaben entstehen. An digitaler Belastung erklart, bedeutet es, dass die psychi-
schen Anforderungen, wie die Kompetenzférderung, die digitale Belastung des Mitarbeiters
hemmen und ihn bei der personlichen Weiterentwicklung unterstiitzen kénnen. Die Einbin-

dung der Mitarbeiter bei Implementierung neuer Technologien kann hierbei ebenfalls for-
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dernd wirken. Als psychische Belastung kdnnen die vorgestellten Belastungsfaktoren ver-
standen werden. Stlirzen Systeme oder Technologien wahrend einer Arbeitsaufgabe standig
ab, wird der Mitarbeiter bei der Arbeit unterbrochen. Diese Unterbrechung wird als Hindernis
gesehen, das einen weiteren Aufwand mit sich bringt. Die psychischen Belastungen lassen
sich durch organisatorische Malinahmen eliminieren (siehe Kapitel 3.4.1).

Das Job-Demand-Resources-Modell nach Bakker & Demerouti (2006) beinhaltet Arbeitsan-
forderungen und Arbeitsressourcen, die im weiteren Verlauf anhand der gewonnenen Ergeb-
nisse hinsichtlich ihrer Auswirkungen genauer erklart werden (siehe Kapitel 3.4.1) Zu den
Arbeitsressourcen zahlen vor allem die Kompetenz, die Zuverléssigkeit der Technologien
und ein funktionierender 1T-Support, falls Probleme bei der Technologienutzung auftreten.
Zusétzlich zéhlen zu den Arbeitsressourcen die Kompetenzférderungsmalinahmen zur Wei-
terbildung und die Einbindung bei der Implementierung neuer Technologien. Diese Faktoren
konnen die Mitarbeiter motivieren und vor digitalen Belastungen schiutzen. Die Teilnehmer
schatzen ihre Kompetenz im Umgang mit digitalen Technologien sehr gut ein, was sich da-
rauf zurlckfuhren l&sst, dass bereits viele digitale Technologien in der Versicherungsbranche
im Einsatz sind. Dazu zdhlen diverse Programme zum Einschétzen von Risiken, zum Kalku-
lieren von Pramien und zur Fihrung des Versicherungsbestands. Die Versicherungsbranche
gilt im Allgemeinen als eine sehr digitale Branche. Viele Erwerbstétige haben bereits Schu-
lungen und WeiterbildungsmalRnahmen fiir den Umgang mit digitalen Technologien mitge-
macht und fihlen sich daher vermutlich besser ausgestattet im Umgang mit diesen. Die Un-
zuverlassigkeit der genutzten Technologien in der Versicherungsbranche wurde als gering
beurteilt, was ein wichtiger Schritt zu weniger digitalen Belastungen darstellt. Dies kann da-
rauf zuriickzufiihren sein, dass die Versicherungsbranche bereits gut digitalisiert wurde.®
und auf neuere modernere Technik zurlickgreift. AuBerdem hat im Zuge dessen der IT-
Support im Unternehmen eine entscheidende Rolle. Sind die Mitarbeiter des IT-Supports und
zugleich die Systeme zuverléssig, sinkt damit die digitale Belastung. Ist der IT-Support we-
nig kompetent, schlecht erreichbar und unzuverlassig, sinkt damit auch die Einschétzung der
Unzuverléssigkeit der Technologien. Die Teilnehmer gaben an, dass sie Uberwiegend zu-
stimmen, dass der IT-Support kompetent, zuverlassig und gut erreichbar ist (siehe Abbildung
10). Der IT-Support stellt eine wichtige Ressource dar, um die Anspannung der Mitarbeiter
und das Gefuhl von Zeitverlust durch die Technologienutzung zu verringern. Die Kompe-

tenzférderung durch das Unternehmen wurde von den Teilnehmern ebenfalls gut beurteilt.

133 vgl. Gimpel u.a. (2018), S. 31.
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Hier wirden weitere Kompetenzforderungsmanahmen jedoch nicht schaden, sondern die
Mitarbeiter weiter bei ihrem Wunsch nach Weiterbildung unterstiitzen. Weiterbildungen
missen nicht nur tatigkeitsbezogen sein, auch FordermaBnahmen fiir den gesunden Umgang
mit Technologien und interaktive Workshops flr das Selbst-/ Zeit- und Stressmanagement
waren geeignet. Zusétzlich schatzen die Teilnehmer die in ihrem Unternehmen durchgefiihrte
Einbindung in neue Technologien verbesserungswirdig ein. Die Einbindung hinsichtlich
Gestaltung und Funktionalitat der Technologien hat keinen sichtbaren Einfluss auf die digita-
le Belastung der Mitarbeiter. Es ist somit anzunehmen, dass die Zuverlassigkeit der Techno-
logien, der IT-Support und die Kompetenzforderung einen hohen Einfluss auf die digitale

Belastung der Erwerbstatigen in der Versicherungsbranche haben.

Die Kompetenzforderung spiegelt sich im Wissen zu digitalen Technologien und im Umgang
mit diesen wider. Ressourcen, die negativ ausgepragt sind, beeinflussen die Motivation der
Mitarbeiter negativ und kénnen zu einer Belastung fiihren, die sich negativ auf die Organisa-
tion auswirkt (siehe Abbildung 9 und Abbildung 10).

Des Weiteren gibt es Arbeitsanforderungen, die sich positiv oder negativ auf die empfundene
Belastung des Mitarbeiters auswirken konnen. Dazu z&hlen beispielsweise eine mangelnde
Fuhrungsqualitat, emotionaler Druck, das Geflihl angegriffen oder bedroht zu werden, eine
mangelnde Balance zwischen Berufs- und Privatleben sowie die Arbeitsplatzgestaltung. Die
Ergebnisse zeigen, dass eine mangelnde Fihrungsqualitat digitale Belastungen der Erwerb-

statigen in der Versicherungsbranche negativ beeinflusst.

Emotionale Arbeitsanforderungen kdnnen beispielsweise durch Aufgaben entstehen, die sehr
fordernd und zeitraubend sind oder wenn Konflikte in einem Team bestehen. Diese wurden
von den Teilnehmern hinsichtlich der emotionalen Angriffe durch Konflikte bei der Arbeit
eher gering eingestuft. Dahingegen wurden die emotionalen Arbeitsanforderungen durch an-
strengende und fordernde Tatigkeiten hoch eingeschétzt (siehe Tabelle 4). Deutlich wurde
hier auch der Unterschied zwischen den emotionalen Anforderungen vor und wahrend der
Corona-Pandemie. Die Anforderungen haben zugenommen, was die Veranderungen der Ar-
beitswelt durch die Corona-Pandemie deutlich macht. Hinzukommt, dass die meisten Er-
werbstatigen in der aktuellen Situation im Home-Office arbeiten und dadurch eine starkere
Entgrenzung zwischen Berufs- und Arbeitsleben zustande kommt. Dadurch kénnen mehr
emotionale Probleme und erhéhte digitale Belastungen entstehen. Es wird ausschlieBlich tiber
digitale Technologien kommuniziert, und es gibt kaum noch personlichen Austausch.
Dadurch werden digitale Belastungen und deren Auswirkungen geférdert. Zu hohe Anforde-
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rungen, sowohl mental, emotional als auch physisch kdénnen sich negativ auf die Motivation

und damit auch die Organisation auswirken.

Besteht eine digitale Belastung, kann dies zu einer Beanspruchung des Mitarbeiters fuhren.
Diese Belastungen konnen standige Unterbrechungen durch die Informationsflut sein oder
die Unzuverlassigkeit der Technologien. Diese zwingen den Mitarbeiter zu Unterbrechungen
im Arbeitsablauf, die zu einer Beanspruchung der Mitarbeiter fuhren kénnen. Beanspruchun-
gen konnen als korperliche, mentale oder emotionale Beschwerde auftreten. Ob die in der
Umfrage erfassten gesundheitlichen Beschwerden der Teilnehmer aus den digitalen Belas-
tungen resultieren, Iasst sich nicht ermitteln. Die Beschwerden, die am h&ufigsten gewahlt
wurden, waren Ricken, Nacken-/ Schulter-/ Kreuz-Schmerzen, allgemeine Mudigkeit/ Mat-
tigkeit/ Erschopfung und Kopfschmerzen. Hier besteht Handlungsbedarf der Unternehmen,
um ihre Mitarbeiter in der aktuellen Situation zu schiitzen. Diese Faktoren kdénnen beispiels-
weise durch die Arbeitsplatzgestaltung, besonders bedingt durch die vermehrte Arbeit aus
dem Home-Office, abgeschwacht werden. Auch das allgemeine Stressempfinden der Teil-
nehmer hat sich seit der Corona-Pandemie deutlich verstarkt. Die gesundheitlichen Be-
schwerden werden seit der Corona-Pandemie vermehrt auf das allgemeine Stresslevel zu-
rickgefiihrt. Die emotionale Erschopfung der Teilnehmer hat sich seit der Corona-Pandemie

nur geringfugig verandert (siehe Tabelle 5).

Digitale Belastung kann organisatorische Auswirkungen haben, die sich in mangelnder Ar-
beitszufriedenheit, sinkender Unternehmensbindung, weniger Produktivitat oder geringer
Motivation der Mitarbeiter ausdriicken. Gleichzeitig kann digitale Belastung zu Fehlzeiten
fiihren. Die hohe Arbeitszufriedenheit zeugt davon, dass die Belastung der Erwerbstatigen in
der Versicherungsbranche gering eingeschatzt wurde. Die Unternehmensbindung hingegen
fallt gering aus, was zeigt, dass es trotz der geringen Belastung noch Verbesserungsbedarf
gibt. Der Work-Home-Conflict kann sich dadurch verschlechtern, was sich ebenfalls in den

Antworten der Teilnehmer widergespiegelt hat.

Das Work-Home-Resources Modell beschéftigt sich mit den Prozessen zwischen Arbeitsleis-
tung und privater Leistung. Es beschreibt, dass die Ressourcen der Arbeit die Ressourcen des
privaten Bereichs beeinflussen konnen. Gerade in der aktuellen Situation der Corona-
Pandemie, in der vermehrt aus dem Home-Office gearbeitet wird, nimmt der Inhalt dieses
Modells eine entscheidende Rolle ein. Sind die vorgestellten Ressourcen, beispielsweise die
Kompetenz oder der IT-Support auf der Arbeit, ausgeschopft, beeinflusst dies gleichzeitig
sowohl die Leistung bei der Arbeit als auch die private Leistung. Sind die Ressourcen in ei-



61

nem geeigneten Mal} vorhanden, beeinflusst dies beide Bereiche positiv. Dieses Modell zeigt
deutlich, dass digitale Belastungen nicht nur die Arbeit beeinflussen, sondern auch Wechsel-

wirkungen mit dem privaten Bereich aufweisen (siehe Abbildung 2 und Abbildung 10).

Insgesamt schétzten die Teilnehmer die Auswirkungen und die Zufriedenheit durch die
Corona-Pandemie sehr hoch ein. Die hohe Zufriedenheit trotz der hohen Auswirkungen l&sst
vermuten, dass die Versicherungsbranche mit der aktuellen Situation zurechtkommt und we-

nige negative organisatorische Auswirkungen aufweist.

Hiermit wurden die grundlegenden Ergebnisse zur Hypothesenprifung interpretiert. Daher
werden in den folgenden Abschnitten die Hypothesen geprift, die weiterfihrenden Ergebnis-
se interpretiert, die Forschungsfrage beantwortet und die Ergebnisse in den aktuellen For-

schungsstand eingeordnet.

Priifung und Interpretation der Hypothesen

Tabelle 17: Ubersicht iiber das Zutreffen/ Nicht-Zutreffen der Hypothesen

Hypothese 1:
Je alter die Generation der Erwerbstatigen der Versicherungsbran- | Trifft nicht zu
che, desto hoher die digitale Belastung.

Hypothese 2:
Je hoher der Digitalisierungsgrad am Arbeitsplatz, desto héher die

digitale Belastung der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche. Trifft nicht zu

Hypothese 3:

Je geringer die eigene Kompetenz im Umgang mit digitalen Techno-
logien, desto hoher die digitale Belastung der Erwerbstatigen der
Versicherungsbranche.

Trifft zu

Hypothese 4:
Je hoher der Work-Home-Conflict ist, desto hoher die digitale Be- | Trifft zu
lastung der Erwerbstéatigen der Versicherungsbranche.

Hypothese 5:

Je hoher die digitale Belastung, desto hoher die gesundheitlichen
Auswirkungen auf die Erwerbstatigen der Versicherungsbranche in
der Corona-Pandemie.

Trifft zu

Quelle: Eigene Darstellung

Hypothese 1 beschreibt, dass altere Generationen der Erwerbstatigen in der Versicherungs-
branche mit héherer digitaler Belastung einhergehen. Diese Hypothese konnte nicht bestétigt

werden, da die Korrelation zwischen den beiden Variablen ergab, dass nur ein schwacher
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nicht signifikanter Zusammenhang zwischen den Generationen und der digitalen Belastung
besteht. Demnach wird davon ausgegangen, dass digitale Belastung nicht mit der Generatio-
nenzugehorigkeit einhergeht (siehe Tabelle 7). Aufgrund dessen wurde die Idee verworfen,
Handlungsempfehlungen fir unterschiedliche Generationen zu entwickeln. Daher werden im
weiteren Verlauf allgemeine Handlungsempfehlungen gegen digitale Belastungen fir die
Versicherungsbranche vorgestellt. Hiermit wurde im Vergleich zu Gimpel (2018) ein abwei-
chendes Ergebnis festgestellt. Gimpel (2018) fand heraus, dass jiingere Generationen mehr
digitale Belastungen empfinden als &ltere Generationen, dies widerlegt die vorliegende Ar-
beit. Der minimale nicht signifikante Zusammenhang kann daran erklart werden, dass die
meisten Arbeitsablaufe, besonders in grofRen Unternehmen, digital und standardisiert ablau-

fen und daher keine enormen Unterschiede der Belastungsfaktoren entstehen kénnen.

Daraufhin wurde Hypothese 2 gepriift, die einen positiven Zusammenhang zwischen dem
Digitalisierungsgrad des Arbeitsplatzes und digitaler Belastung prognostiziert hat. Diese Hy-
pothese konnte ebenfalls nicht bestétigt werden, da nur eine minimale, nicht signifikante Kor-
relation beider Variablen besteht (siehe Tabelle 9). Es kann vermutet werden, dass die digita-
le Belastung nicht aus der Anzahl der Technologien entsteht, sondern aus einem gesundheits-
schadlichen Umgang mit diesen, beispielsweise durch die Nutzung mehrerer Technologien
gleichzeitig oder durch standig aufblinkende Mitteilungen auf den jeweiligen genutzten digi-

talen Geraten.

In folgender Analyse wurde die Hypothese 3 genauer betrachtet. Es wurde davon ausgegan-
gen, dass die Kompetenz der Erwerbstétigen in der Versicherungsbranche digitale Belastun-
gen verringert. Diese Hypothese konnte bestatigt werden (siehe Tabelle 11). Die Kompetenz
ist demnach ein entscheidender Faktor, der dazu beitragt, digitale Belastungen zu verringern.
Ist mehr Kompetenz im Umgang mit digitalen Technologien vorhanden, so fallt die Techno-
logienutzung leichter, und die Anspannung, beispielsweise durch die Angst sich zu verkli-
cken, féllt weg. Die Foérderung der Kompetenz der Mitarbeiter spielt demnach eine entschei-

dende Rolle bei der Bekdmpfung von digitalen Belastungen.

Eine weitere Analyse sollte Hypothese 4 priifen, um den Zusammenhang zwischen dem
Work-Home-Conflict und digitaler Belastung vor und wéhrend der Corona-Pandemie zu be-
ricksichtigen. Die Ergebnisse aus Tabelle 4 zeigen, dass der Zusammenhang zwischen dem
Work-Home-Conflict vor der Corona-Pandemie und dem Work-Home-Conflict seit der
Corona-Pandemie und digitaler Belastung stark gestiegen ist. Durch die stark gestiegene An-
zahl der Mitarbeiter, die ihre Arbeit aus dem Home-Office leisten, wurde der Work-Home-
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Conflict als neue Arbeitsbedingung durch die Corona-Pandemie definiert. Durch die Corona-
Pandemie verwischen die Grenzen zwischen Privat- und Berufsleben zunehmend. Arbeits-
aufgaben verursachen vermehrt Konflikte mit privaten Aufgaben. Die Erledigung von priva-
ten Angelegenheiten wird zunehmend schwieriger, da die job-bezogenen Aufgaben Uber die
digitalen Medien durchgéngig prasent sind. Demnach konnte die Hypothese 4 bestatigen,
dass der Work-Home-Conflict zu vermehrter digitaler Belastung fiihrt. Dies kénnte dadurch
erklart werden, dass eine standige Ablenkung durch private Faktoren vermutlich die Kon-
zentration mindert, und die Produktivitat darunter leidet. Durch stdndige Unterbrechungen
wahrend der Arbeit im Home-Office und einer damit einhergehenden fehlenden Balance zwi-
schen Berufs- und Privatleben kann es dazu kommen, dass Mitarbeiter zu Hause nach der
Arbeit einen Drang verspiren standig erreichbar zu sein und sich deswegen nicht mehr zu

Hause entspannen konnen (siehe Tabelle 15).

Die Hypothese 5 sollte zeigen, dass digitale Belastungen mit vermehrten gesundheitlichen
Auswirkungen einhergehen. Die Prifung zeigt, dass diese Hypothese bestatigt werden kann.
Vermehrte individuelle digitale Belastung fuhrt zu mehr gesundheitlichen Beschwerden. Ta-
belle 12 zeigt, dass das allgemeine Stressempfinden der Teilnehmer sich negativ auf digitale
Belastungen auswirkt. Seit der Corona-Pandemie ist das allgemeine Stresslevel gestiegen und
damit auch der Zusammenhang mit digitaler Belastung. Es kann kein konkreter Riickschluss
daraus gezogen werden, wodurch das vermehrte Stressempfinden zustande kommt. Aller-
dings lasst sich vermuten, dass es auf die verénderten Arbeitsressourcen und Anforderungen
der Corona-Pandemie zuruickzufiihren ist. Gleichzeitig spielen auch die privaten Ressourcen
und Verdanderungen beispielsweise durch die Kinderbetreuung aufgrund von Kita-
Schliefungen eine groRe Rolle. Zudem sind die Mitarbeiter deutlich emotional erschopfter.
Auch die Korrelation zwischen emotionaler Erschépfung und digitaler Belastung zeigt im
Vergleich zu vor der Corona-Pandemie einen deutlichen Anstieg des Zusammenhangs. Die
emotionale Erschopfung kann ebenfalls auf die verdnderten Rahmenbedingungen zurlickge-
fiihrt werden, an die sich die Mitarbeiter anpassen missen. Prozesse haben sich verandert und
wurden digitaler, was eine entscheidende Ursache fir Anpassungsschwierigkeiten darstellt,
die eine emotionale Erschopfung beeinflussen kdnnen. Zudem konnte bewiesen werden, dass
die Anzahl der gesundheitlichen Beschwerden ebenfalls mit digitaler Belastung zusammen-
héngt, je mehr gesundheitliche Beschwerden die Teilnehmer der Versicherungsbranche an-
gaben, desto hoher war die empfundene digitale Belastung. Es kann hierbei kein Rickschluss
auf die Grunde der gesundheitlichen Beschwerden gezogen werden. Allerdings l&sst sich
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vermuten, dass die gesundheitlichen Beschwerden durch die digitale Belastung negativ be-
einflusst werden. Hier spielen selbstverstandlich weitere Faktoren, wie die private Situation
und der allgemeine Gesundheitszustand, eine grof3e Rolle. Es konnte gezeigt werden, dass die
Corona-Pandemie dazu gefiihrt hat, dass sich gesundheitliche Beschwerden verschlechtert
haben. Das wird auch am Zusammenhang zwischen digitaler Belastung und der Verschlech-

terung gesundheitlicher Beschwerden seit der Corona-Pandemie deutlich (siehe Tabelle 12).

Sind Mitarbeiter durch die Technologien belastet und angespannt, kann sich dies in Beein-
trachtigungen des Wohlbefindens zeigen. Die Unternehmen sind verpflichtet, diesen Beein-
trachtigungen nachzugehen und die Gesundheit der Mitarbeiter zu fordern. Die Ergebnisse
zeigen, dass hier Bedarf besteht die Gesundheit der Mitarbeiter zusétzlich im Home-Office
zu fordern und dem allgemein hohen Stressempfinden sowie der emotionalen Erschépfung
und den gesundheitlichen Beschwerden entgegenzuwirken. Dadurch kann das Risiko der
digitalen Belastungen der Mitarbeiter gesenkt werden.

Um aufbauend auf den Hypothesen weitere Zusammenhdange zu betrachten, werden im fol-

genden Abschnitt die weiterfllhrenden Ergebnisse interpretiert.

Weiterfiihrende Interpretationen

Weiterfuhrende Analysen zeigen, wie die belastenden Faktoren sich gegenseitig beeinflussen.
Es konnte nachgewiesen werden, dass eine hohe Job-Unsicherheit durch die Nutzung digita-
ler Technologien das Gefuhl der Komplexitat der Technologien steigert. Da die Job-
Unsicherheit und die Komplexitéat durch das Gefiihl entstehen, von Technologien abgel6st zu
werden oder unféhiger zu sein als ein Kollege, resultiert dieses Ergebnis daraus, dass der
Mitarbeiter nicht in seine Fahigkeiten vertraut, weil3, dass ihm Fahigkeiten fehlen, oder diese
nur mangelnd vorhanden sind. Daher beeinflussen diese beiden Faktoren sich gegenseitig
negativ. Zudem wurde bewiesen, dass die Job-Unsicherheit auch mit der Uberflutung einher-
geht, was darauf beruht, dass die Uberflutung mit digitalen Technologien die Angst vergré-
Rert, dass der eigene Job durch diese ersetzt wird. Die Job-Unsicherheit der befragten Er-
werbstétigen in der Versicherungsbranche zeigt allerdings, dass wenig Unsicherheit besteht,
von digitalen Technologien abgeldst zu werden. In der Versicherungsbranche sind Wissen
und Bauchgefuhl des Menschen wichtige Faktoren, um Risiken einzuschétzen und abzude-
cken. Die Uberflutung hingegen ist auf einem hohen Niveau und kann dadurch die Job-
Unsicherheit verschlechtern. Die Uberflutung wird zudem von der Komplexitit und anders-
herum beeinflusst, was bedeuten kann, dass die Uberflutung durch Technologien und Infor-
mationen das Geflhl vermittelt, die Technologien sind komplex. Das kann daran liegen, dass
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der Uberblick tiber alle Informationen und Systeminhalte schnell verloren gehen kann. Neben
der Komplexitit wird die Uberflutung von der Omniprasenz beeinflusst. Digitale Technolo-
gien sind durchgangig im Einsatz, durch die Corona-Pandemie wurde die vollstandige Kom-
munikation auf digitale Medien verschoben, und jegliche Prozesse laufen digital ab. Hinzu
kommt, dass digitale Technologien auch wahrend der Freizeit kaum mehr wegzudenken sind
und die durch die Corona-Pandemie verhdngten Kontaktbeschrankungen diese Nutzung
ebenfalls verstérken. Geringere Zusammenhange konnten zwischen der Job-Unsicherheit und
der Verunsicherung sowie der Verunsicherung und Uberflutung nachgewiesen werden. Die
allgemeine Verunsicherung im Umgang mit Technologien und das fehlende Wissen fihren
dazu, dass das Gefiihl entstehen kann entweder von den Technologien selbst oder von kom-
petenteren Mitarbeitern abgeldst zu werden. Dieser Aspekt verstarkt die Job-Unsicherheit.
Daneben kann anhand des Zusammenhangs zwischen der Verunsicherung und der Uberflu-
tung erklart werden, dass die Uberflutung mit verschiedenen Informationen schnell verwir-
rend werden kann. Sobald Informationen ankommen, die abweichend von den vorherigen
Informationen sind, kann starke Unsicherheit entstehen, welche Information glaubwurdiger
ist. Sind zudem die Technologien unzuverléssig und missen sich die Mitarbeiter standig in
Verbindung mit dem IT-Support setzen, da sie das Problem allein nicht gelost bekommen,

projizieren sie dies auf die Komplexitat der Technologien (siehe Tabelle 13).

Wie bereits beschrieben, wurde die Kompetenz der Mitarbeiter im Umgang mit Technologien
als hoch eingestuft. Hier kénnte erforscht werden, ob dies branchenspezifisch ist und ob diese
Kompetenz sich protektiv auf digitalen Stress generell auswirkt.

Weitere potenziell hemmende Faktoren wurden mit digitaler Belastung korreliert, und es hat
sich gezeigt, dass die Arbeitszufriedenheit, der IT-Support und die Kompetenzférderung die
digitale Belastung hemmen. Die Unternehmensbindung hingegen zeigt, dass die digitale Be-
lastung starker wird, je hoher die Unternehmensbindung ist. Erklart werden kann dies daran,
dass ein Mitarbeiter, der stark an das Unternehmen gebunden ist, mehr Pflichten erfillen will
und die Ziele des Unternehmens als seine eigenen ansieht. Dadurch wird bedingt, dass der
Mitarbeiter neben seiner Pflichttatigkeit weitere Aufgaben erfillt, um die Ziele des Unter-
nehmens zu unterstitzen. Durch diese Mehrarbeit und damit die starker genutzten Technolo-

gien kann die digitale Belastung verschlechtert werden (siehe Tabelle 14).

Ist der IT-Support des Unternehmens kompetent, erreichbar und zuverlassig, wird den Mitar-
beitern bei Problemen schnell geholfen, und es tritt nur ein geringer Zeitverlust und Zusatz-
aufwand auf. Daher ist ein guter IT-Support Voraussetzung, um digitale Belastungen zu mi-
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nimieren. Ahnlich hemmend wirken Kompetenzforderungsmanahmen auf digitale Belas-
tung. Durch FérdermalRnahmen wird den Mitarbeitern der Umgang erleichtert, die belasten-
den Faktoren verringern sich und die Kompetenz steigt in gleichem Zuge. Neben der Unter-
nehmenshindung steht die Arbeitszufriedenheit als organisatorische Auswirkung digitaler
Belastung. Ist die Zufriedenheit bei der Arbeitstatigkeit vorhanden, sinkt die digitale Belas-
tung. Es wird im Allgemeinen positiver tber die Arbeitstatigkeit gedacht, und die Freude bei
der Arbeit spielt hierbei eine grofRe Rolle, um negative Aspekte der Arbeit zu Uberstrahlen.
Demnach kann eine hohe Arbeitszufriedenheit dazu flihren, dass die Arbeit allgemein positi-
ver und weniger stressend wahrgenommen wird. Ist die digitale Belastung hingegen hoch,
kann die Arbeitszufriedenheit abnehmen und als negativer organisatorischer Faktor auftreten
(siehe Tabelle 14).

Anders als erwartet, ist die Einbindung bei der Implementierung digitaler Technologien kein
Faktor, der digitale Belastungen hemmt oder anderweitig beeinflusst. Dies konnte ein Hin-
weis darauf sein, dass die Mitarbeiter der Versicherungsbranche auf die Technologie vertrau-
en und diese als zuverlassig und sinnvoll beurteilen. Ware dies nicht der Fall, wirden sich
mehr Teilnehmer eine Einbindung vor der Implementierung und wahrend des Implementie-
rungsprozesses wunschen. Einbindung bedeutet auch, dass extrinsische Reize geboten wer-
den koénnen, die die Mitarbeiter bei der Nutzung von neuen Technologien belohnen. Diese

Reize sind demnach vermutlich eher unwirksam (siehe Tabelle 14).

Im nédchsten Schritt wurden die belastenden und hemmenden Faktoren auf Zusammenhénge
untereinander untersucht (Anhang Il1, Tabelle 23). Es ergab sich, dass eine hohe Kompetenz,
maoglicherweise erreicht durch die angebotenen KompetenzférderungsmalRnahmen, die Ein-
schatzung der Komplexitét der genutzten Technologien hemmt. Mitarbeitern mit einer hohen
Kompetenz féallt der Umgang mit digitalen Technologien und die Einarbeitung in diese leich-
ter, und sie schatzen die Komplexitét nicht so hoch ein wie Mitarbeiter mit einer geringeren
Kompetenz. Dies gilt auch fur die Kompetenz im Zusammenhang mit der Unternehmensbin-
dung. Fir den IT-Support gilt, dass er mit der Unzuverlassigkeit zusammenhangt. Ist der IT-
Support optimiert, wird die Unzuverlassigkeit der Technologien schneller behoben, und es
geht weniger Arbeitszeit verloren. Die Unzuverlassigkeit wird zudem von den Kompetenz-
forderungsmaBnahmen beeinflusst. Diese konnen die Mitarbeiter schulen, wie kleinere Tech-
nologieprobleme selbst behoben werden kénnen, um nicht dauernd bei der Arbeit durch ei-
nen Anruf beim IT-Support gestort zu werden. Die Kompetenzforderungsmalinahmen senken
die Verunsicherung im Umgang mit digitalen Technologien, so dass vermehrt auf die eigene
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Kompetenz und die F&higkeiten vertraut wird. Dadurch wird unnétiger Aufwand vermieden.
Das Gefiihl der Unzuverlassigkeit digitaler Technologien kann auch die Arbeitszufriedenheit
schwéchen, da die Aufgaben stdndig unterbrochen werden und die Freude an der Arbeit
dadurch gedampft wird (siehe Anhang 111, Tabelle 23).

Neben den Einflissen der Corona-Pandemie auf belastende und hemmende Faktoren beste-
hen Einflisse auf private und berufliche Bereiche. So hat die Corona-Pandemie zum Beispiel
eher negative Auswirkungen auf das Gemeinschaftsgefiihl bei der Arbeit. Das kénnte an der
fehlenden personlichen Kommunikation und dem Abstand zwischen Kollegen im Home-
Office liegen. Die Kollegen bekommen weniger voneinander mit, und durch den Abstand
treten sie nicht mehr als eine Gruppe auf. Das ist Giber digitale Technologien deutlich schwie-
riger, als wenn sich die Kollegen jeden Tag im Biro austauschen kénnen (siehe Anhang I,
Tabelle 24).

Die Fuhrungsqualitat beeinflusst das Gemeinschaftsgefuhl stark, was bedeutet, dass bei guter
Fuhrungsqualitat auch die Gemeinschaft gestarkt werden kann. Da durch die Corona-
Pandemie nicht nur zwischen Kollegen untereinander weniger Austausch stattfindet, sondern
auch mit der Fuhrungskraft vermutlich weniger kommuniziert wird und diese sich selbst erst
an die neue Situation gewohnen muss, bedingen diese beiden Variablen sich. Die soziale Un-
terstitzung leidet ebenfalls unter dem Gemeinschaftsgefuhl, der Flihrungsqualitat und sozia-
len Konflikten. Dieser Zusammenhang kann ebenfalls durch die fehlende Kommunikation
und personliche Unterstitzung erklart werden. Wahrend vor der Corona-Pandemie der Kon-
takt zwischen den meisten Kollegen regelmaRig im Buro stattgefunden hat und dort die
Hemmungen geringer sind jemanden wegen geringfligiger Probleme anzusprechen, kann sich
dies mit der digitalen Kommunikation geandert haben. Hemmungen sind gréf3er wegen jeder
Kleinigkeit um Hilfe zu fragen. Die digitale Belastung wird ebenfalls von negativen Auswir-
kungen durch die Corona-Pandemie negativ beeinflusst (siehe Anhang 111, Tabelle 24).

Wie bereits in der Prifung von Hypothese 4 vorgestellt, konnte ein Zusammenhang zwischen
dem Work-Home-Conflict und digitaler Belastung festgestellt werden. Zusétzlich spielen die
quantitativen und emotionalen Anforderungen eine wichtige Rolle, da sie den Work-Home-
Conflict beeintrachtigen konnen. Sie zeigen, dass das Tempo und die Menge seit der Corona-
Pandemie einen hohen Einfluss auf die Balance zwischen Arbeits- und Privatleben haben. Es
besteht ein positiver Zusammenhang, so dass ein erhohtes Tempo und eine erhdhte Menge
der Arbeitsaufgaben den Work-Home-Conflict negativ beeinflussen. Zusatzlich fihren hohe

emotionale Anforderungen der Arbeit ebenfalls zu einer Steigerung des Konfliktes zwischen
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Arbeits- und Privatleben. Sind die beruflichen Anforderungen hoch, werden diese mdglich-
erweise Uber die privaten Angelegenheiten gestellt oder innerhalb der Freizeit bearbeitet, da
sonst die Angst bestehen kann, dass die Anforderungen nicht erfillt werden. Es kann zudem
passieren, dass der Mitarbeiter zwischen den Arbeitsanforderungen und den privaten Anfor-
derungen springt und versucht alle Tatigkeiten gleichzeitig zu erledigen. Dies kann schnell zu

einer Uberforderung fiihren.

Zuletzt wurde gepruft, ob sich innerhalb der Generationen verschiedene Zusammenhangsma-
Re zwischen digitaler Belastung und den gesundheitlichen Beschwerden finden lassen. Diese
Analyse zeigte, dass die digitale Belastung der &lteren Generationen starker mit den gesund-
heitlichen Beschwerden korreliert. Je héher die Generation, desto wahrscheinlicher ist es,
dass gesundheitliche Beschwerden infolge von digitaler Belastung entstehen und umgekehrt.
Hier kann allerdings kein Rilckschluss gezogen werden, ob die gesundheitlichen Beschwer-
den wirklich aus digitaler Belastung resultieren.

Im Folgenden wird die Forschungsfrage beantwortet, und die Ergebnisse werden in den aktu-

ellen Forschungsstand eingeordnet.

Beantwortung der Forschungsfrage

Die Forschungsfrage, wie digital belastet Erwerbstétige der Versicherungsbranche sind und
welche Faktoren dies hauptséchlich beeinflussen, kann demnach wie folgt beantwortet wer-
den: Das Empfinden digitaler Belastungen ist trotz des hohen Digitalisierungsgrades und der
aktuellen Situation durch die Corona-Pandemie der Versicherungsbranche gering. Die Belas-
tungsfaktoren mit dem grofiten Handlungsbedarf sind die Bek&mpfung von Unsicherheit bei
der Nutzung von Technologien, die Uberflutung durch Technologien und die Omniprasenz
der Technologien. Des Weiteren wurden Bereiche wie Kompetenzférderung, Unternehmens-
bindung und die Einbindung bei der Implementierung neuer Technologien als hemmende
Faktoren digitaler Belastung als verbesserungswiirdig eingestuft. Gleichzeitig beeinflussen
die Fuhrungsqualitat und die quantitativen sowie emotionalen Anforderungen das Empfinden
digitaler Technologien, weswegen hier ebenfalls Férderungsbedarf besteht. Zudem sollte die
Bertcksichtigung digitaler Belastungen im Betrieblichen Gesundheitsmanagement und der
Gesundheitsforderung stattfinden, um gesundheitlichen Beschwerden entgegenzuwirken.

Einordnung der Ergebnisse in den aktuellen Forschungsstand

Im Vergleich zu vorherigen Studien von Gimpel u.a. (2018; 2019; 2020), die sich mit digita-

lem Stress bei deutschen Erwerbstétigen beschéaftigen, zeigen sich sowohl Abweichungen als
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auch Ahnlichkeiten in den Ergebnissen. Im folgenden Abschnitt werden zuerst abweichende

Ergebnisse aufgezeigt, darauf folgen die &hnlichen Ergebnisse.

Die Ergebnisse der Forschung der vorliegenden Arbeit zeigen, dass sich das Tempo und die
Menge der Arbeit seit der Corona-Pandemie kaum veréndert haben. Gimpel u.a. hingegen
haben herausgefunden, dass das Tempo und die Menge seit der Corona-Pandemie weniger
geworden sind. Die Versicherungsbranche hat seit der Corona-Pandemie kaum Produktions-
einbuflen verspiren missen, weswegen sich die Arbeitsmenge und das Tempo seit der
Corona-Pandemie nicht stark verandert hat. Zudem wurde in der vorliegenden Studie festge-
stellt, dass die Wochenarbeitszeit der Erwerbstatigen seit der Corona-Pandemie minimal ge-
sunken ist. Diese Feststellung ahnelt den Ergebnissen nach Gimpel u.a., denn diese konnten
ebenfalls zeigen, dass die Arbeitszeit seit der Corona-Pandemie kiirzer geworden ist.*** In der
Versicherungsbranche wurden als Hauptbelastungsfaktoren die Verunsicherung, die Uberflu-
tung und die Omniprésenz identifiziert. In der Studie von Gimpel u.a., die sich auf mehrere
Branchen bezieht, wurden die Verunsicherung, die Unzuverlassigkeit und die Uberflutung als
belastende Faktoren herausgefiltert. Demnach spielt die Unzuverlassigkeit der digitalen
Technologien in der Versicherungsbranche eine unbedeutendere Rolle. In der Studie von
Gimpel wurden, wie bereits erwahnt, viele Branchen betrachtet — dazu zahlt auch die Finanz-
und Versicherungsdienstleistungsbranche, deren Mittelwert digitaler Belastung bei 2,47 lag
(N =162). Die vorliegende Arbeit weist einen Mittelwert von 2,42 auf, der die geringen digi-
talen Belastungen der Erwerbstétigen der Versicherungsbranche verdeutlicht (N = 293). Zu-
dem wurde die selbsteingeschétzte Kompetenz in beiden Studien untersucht, und es zeigt
sich, dass die Kompetenz der Erwerbstatigen der Versicherungsbranche héher als in der Stu-
die von Gimpel u.a. ausfallt (M = 3,64, N = 162).**

Die Einordnung in vorherige Forschungen konnte zeigen, dass eine Betrachtung verschiede-
ner Branchen ratsam ist, um branchenspezifische Aussagen bezlglich der Belastungsfaktoren

zu treffen und dazu passende Gegenmalinahmen entwickeln zu kénnen.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass die digitale Belastung der Erwerbstatigen der Versiche-
rungsbranche durch viele Faktoren signifikant beeinflusst werden kann. Es wurden allerdings
auch einige Faktoren herausgefiltert, die digitale Belastungen hemmen koénnen. Auf diese
wird der Fokus im ndchsten Kapitel gelegt, das sich mit Handlungsempfehlungen zur Redu-

zierung digitaler Belastung auseinandersetzt.

B34 v/gl. Gimpel (2020), S. 5 und S. 19.
35 vgl. Gimpel u.a. (2018), S. 28 und S. 32.
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7.2 Handlungsempfehlungen

Im folgenden Abschnitt werden Handlungsempfehlungen fur die Reduktion digitaler Belas-
tungen in Anlehnung an Kapitel 3.5.4. gegeben. Da die Ergebnisse zeigen, dass kein signifi-
kanter Zusammenhang zwischen den vorgestellten Mitarbeitergenerationen und der digitalen
Belastung besteht, kénnen allgemeine Handlungsempfehlungen fur alle Mitarbeiter, unab-
héngig der Generation, aufgestellt werden. Wie bereits im vorherigen Kapitel aufgefihrt,
beruhen die Schwerpunkte der Handlungsempfehlungen auf den Faktoren, die sich als beson-
ders belastend oder hemmend herausgestellt haben. Dazu zéhlen die Belastungsfaktoren Ver-
unsicherung, Uberflutung und Omniprasenz. Um diese Belastungsfaktoren zu hemmen, ist es
relevant, die Faktoren Kompetenzférderung, Unternehmensbindung und Einbindung genauer
zu betrachten. Des Weiteren besteht Handlungsbedarf hinsichtlich der Fihrungsqualitat und
der quantitativen und emotionalen Anforderungen. Aullerdem sollten die Gesundheitsforde-
rung und das betriebliche Gesundheitsmanagement an die neuen Risiken digitaler Belastung

angepasst werden.

Da die meisten Erwerbstatigen der Versicherungsbranche heutzutage hdchstwahrscheinlich
ein Smartphone besitzen, konnen die Gesundheitsdaten leicht getrackt werden. Besonders die
jungen und mittleren Generationen sind daflr bekannt, dass sie aktiv in ihre Gesundheit in-
vestieren und ihre Gesundheitsdaten haufig selbst tracken. Da sie in ihrem Alltag bereits viele
Technologien einsetzen, ist es fir sie besonders wichtig, dass sie die Gesundheitsdaten in ihre
bisher genutzten Technologien einbauen kénnen. Hierfiir eignen sich moglicherweise Apps
und Wearables, mit denen Unternehmen flexibel, mobil und individuelle Gesundheitsforde-
rung betreiben kdnnen. Um die Attraktivitat des Gesundheitsmanagements fur Unternehmen
zu steigern, sollten die Angebote digital, vielfaltig und flexibel gestaltet sein. Das gilt auch
fir die Kompetenzforderungsmanahmen. Es wird hoher Wert auf ein flexibles Arbeitsum-
feld ohne zeitliche und rdumliche VVorgaben gelegt. Daher sollten auch Schulungen fur digita-
le Kompetenzen und das Selbstmanagement digital abgehalten werden. Um die zeitliche Fle-
xibilitdt zu schaffen, sollten Schulungen aufgezeichnet werden und zu jeder Zeit an jedem
Ort vom Mitarbeiter abrufbar sein, so dass der Mitarbeiter entscheiden kann, wann er welche

Schulung durchfthrt.

Hedonistische Malinahmen sind sinnvolle Faktoren, um Technologien mit positiven Emotio-
nen zu verbinden. Diese Emotionen kdnnen durch verschiedene Anreize, wie spielerische
Elemente in den Schulungen, geschaffen werden. Sie sollten das Erleben am Arbeitsplatz
sinnstiftender, aufregender und attraktiver gestalten. Der Gedanke dahinter ist, dass die nega-
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tiven Emotionen am Arbeitsplatz durch positive Emotionen berschattet werden und Ver-
gniigen bei der Arbeit stiften. Daflir kbnnen Technologien wie Emotional Design, Affective
Computing oder ansprechend gestaltete Technologie eingesetzt werden.*® Auch Gamificati-
on, also der Prozess durch spielerische Elemente und SpaR eine Anderung des Verhaltens
hervorzurufen, kann intrinsisch motivieren und dadurch positiv auf alle Generationen wirken.
Dadurch kénnte neben der Verbesserung der Kompetenzférderung auch das Interesse an neu-
en Technologien, die Unternehmensbindung und die bisher stark ausgepragte Verunsicherung
der Mitarbeiter verbessert werden.*®” Fiir alle Erwerbstatigen der Versicherungsbranche kann
die Einbindung von spielerischen Elementen motivierend wirken. Die vorgestellten hedonis-
tischen Malinahmen kénnen nicht nur positive Emotionen induzieren, sondern auch die Angst
vor der Technologienutzung und die Uberflutung von Technologien reduzieren.*® Die Er-
gebnisse zeigten, dass der Belastungsfaktor Uberflutung durch Technologien in der Versiche-
rungsbranche verbesserungswirdig ist (siehe Abbildung 9).

Des Weiteren konnen eudd&monistische MalRnahmen dazu beitragen, die Erfahrungen der
Mitarbeiter ansprechend zu gestalten. Oft wird auch davon gesprochen, die Mitarbeiter in den
»Flow* zu bringen, sich Herausforderungen zu stellen und sich weiterzuentwickeln. Die eu-
damonistischen MalRnahmen sollen eine Balance zwischen den Fahigkeiten der Mitarbeiter
und der Technologie schaffen und die Bediirfnisse der Mitarbeiter einbeziehen.’** Um die
eudamonistische Ebene zu beriicksichtigen, sollten die Mitarbeiter noch vor der endgiltigen
Auswahl neuer Technologien miteinbezogen werden und kollaborativ entscheiden, welche
Technologie die hochste Attraktivitdt und Funktionalitdt fur die jeweilige Tatigkeit auf-

weist, 14

Gemeinsam sollten Arbeitsprozesse nach dem Ist-/Soll-Prinzip evaluiert werden, um
neue Herangehensweisen und Technologien zu entwickeln. Hierfir kdénnen das Persuasive
Computing, Prasenztechnologien und Serious Gaming unterstiitzend wirken.*** Dadurch
kann die Verunsicherung durch Technologien minimiert werden und eine Abhé&ngigkeit von
Technologien vermieden werden. Auch wenn die Ergebnisse zeigen, dass die Komplexitat
der Technologien in der Versicherungsbranche eher gering ist, kénnten die euddmonistischen
MaRnahmen die Komplexitadt der Technologien verringern. Gleichzeitig sind kollaborativ

gestaltete Technologien mit weniger Mitarbeiterschulungen bzw. Kompetenzférderungsmali-

136 \/gl. Brivio u.a. (2018), S. 4.

37\/gl. Gonzales-Scheller (2013), S. 33.

138 v/gl. Brivio u.a. (2018), S. 4.

139 v/gl. ebenda.

10 \v/gl. Boelskifte (2014) S. 1 f.

11 vgl. Brivio u.a. (2018), S. 4; Fogg (2003), S. 108.



72

nahmen verbunden.*** Hierbei sollten alle Mitarbeitergenerationen einbezogen werden, um

alle Bedurfnisse zu berticksichtigen.

Neben den hedonistischen und euddmonistischen MalRnahmen kann zudem die soziale und
zwischenmenschliche Ebene angesprochen werden, um digitale Belastungen zu verringern.
Dabei werden Richtlinien fir die Nutzung von Technologien eingesetzt, um Verbundenheit
zwischen verschiedenen Gruppen und Einzelpersonen des Unternehmens herzustellen. Fur
die Umsetzung sollte das Unternehmen klare Richtlinien definieren, die die Kommunikation
wéhrend und nach der Arbeitszeit genau regelt. Diese Richtlinien sollten in jedem Fall ein-
heitlich sein und Ausnahmeregelungen umfassen. Zusatzlich kann ein eingebettetes Kommu-
nikationsmanagementsystem unterstiitzen. Die Kommunikationsregeln und das Kommunika-
tionsmanagementsystem sollen die interne Sicherheitskultur strken und die Informations-
uberflutung durch die Technologien senken. Gleichzeitig soll das Kommunikationsmanage-
mentsystem die Mitarbeiter dabei unterstiitzen, ein angenehmeres Verhaltnis zu Kommunika-
tions- und Informationstechnologien zu bekommen. Mitarbeiter erhalten nur noch benétigte
Informationen, beispielsweise durch E-Mail-Regelungen, wann welcher Mitarbeiter in Kopie
(CC) gesetzt wird. Gleichzeitig wird der Work-Home-Conflict angegangen, indem beispiels-
weise festgelegt wird, dass E-Mails nur noch in einem bestimmten Zeitraum versendet oder
empfangen werden kdnnen. Bezlglich der Dringlichkeit und Priorisierung verschiedener
Vorgange kann ebenfalls abteilungsintern oder abteilungsubergreifend eine Richtlinie einge-
fuhrt werden (zum Beispiel: Im Versicherungsvertrieb werden Beschwerden zuerst bearbei-
tet, oder VVorgange von umsatzstarken Maklern werden vor VVorgangen von umsatzschwachen
Maklern bearbeitet).*** Dadurch kann méglich gemacht werden, dass Mitarbeiter nach der
Arbeitszeit keinen Arbeitstatigkeiten mehr nachgehen und die Work-Home-Balance weitest-
gehend verbessert wird. Da die Work-Home-Balance mit digitaler Belastung einhergeht,
kann dadurch eine Verringerung der digitalen Belastung erreicht werden.™*

Zusétzlich zu den hedonistischen, eudamonistischen und sozialen/ interpersonellen MafRnah-
men sollte das Unternehmen eine Organisations- und Fuhrungskultur entwickeln, die gleich-
zeitig die Sicherheitskultur umfasst. Diese ist in den meisten grof3en Versicherungsunterneh-
men bereits stark entwickelt. Besonders die Flihrungsqualitat wurde von den Teilnehmern der
Umfrage als verbesserungswirdig eingestuft, was mdglicherweise an dem geringen personli-

chen Kontakt zwischen Mitarbeiter und Fihrungskraft liegt. Die Flhrungskraft sollte einen

2 v/gl. Brivio u.a. (2018), S. 4.
3 v/gl. Brivio u.a. (2018), S. 4; Storm (2020), S. 138 f.
144 vgl. Brivio u.a. (2018), S. 4.
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gesunden Umgang mit Technologien vorleben und die festgelegten Kommunikationsrichtli-
nien selbst einhalten. Gleichzeitig sollte sie ein Verstandnis fur digitale Belastungen entwi-
ckeln, um Probleme bei den Mitarbeitern auszuschlieen. Die Fihrungskraft sollte als An-
sprechpartner fiir digital belastete Personen zur Verfligung stehen. Hierfiir kdnnte beispiels-
weise pro Standort (je nach GrélRe des Unternehmens) eine Person ausgebildet werden. Die
Ausbildung der Mitarbeiter kdnnte in einem Versicherungsnehmen innerhalb des Betriebsra-
tes oder im Gesundheitsmanagement Sinn machen. Diese kennen den Umgang mit vertrau-
enswardigen Informationen. Die ausgebildeten Personen sollen dafur zunéchst ein breites
Wissen erlangen, um daraufhin geeignete, individuelle MalRnahmen einzuleiten, um digitale

Belastungen bei den betroffenen Mitarbeitern zu minimieren.'*®

Auch wenn die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass die Job-Unsicherheit gering und die
Kompetenz hoch ist, kdnnen hierbei noch kleinere Aspekte beachtet werden. Es sollte ge-
wahrleistet werden, dass wenn Aufgaben eines Mitarbeiters teilweise von Technologien ab-
geldst werden, dieser Mitarbeiter daraufhin keiner Unterforderung ausgesetzt ist. Ist dies
doch der Fall, kann der digitalen Belastung entgegengewirkt werden, indem eine Umvertei-
lung von Aufgaben erfolgt, bei denen die Kompetenzen des jeweiligen Mitarbeiters berlck-
sichtigt werden.

Um die Augen der Mitarbeiter vor der durchgéngigen Belastung der Nahsicht der Technolo-
gien zu schitzen, kénnen Arbeitsplatzbrillen oder Nahkomfort-Brillen fur die Mitarbeiter
angeboten werden. Die Brillen vermeiden Kopf-, Nacken-, und Riickenschmerzen und
Mudigkeitsgefiihle, die durch gereizte Augen auftreten kdnnen. Zudem sollte den Mitarbei-
tern der Einsatz von Blaulichtfiltern auf den Geraten ermdglicht werden, um eine Schadigung
der Augen zu vermeiden, Schlafproblemen vorzubeugen und digitale Belastungen zu sen-

ken 146

Eine stetige Weiterentwicklung der Mitarbeiter ist wichtig, auch wenn die Ergebnisse zeigen,
dass die Teilnehmer ihre Kompetenz als gut einschétzen. Daher sollten flr die Mitarbeiter
durchgéngige ForderungsmalRnahmen zur Verfugung stehen. Hier kann das Unternehmen
beispielsweise Angebote bezuglich des Kommunikationsverhaltens, des Multi-Tasking, des
Zeitmanagements, der Work-Life-Balance oder auch der Stresspravention auf und auf3erhalb
der Arbeit organisieren. Diese Mallnahmen wiirden zur 1. Stufe der Stresspravention, der

Primarprévention (siehe Tabelle 1), zéhlen. Hier soll der Fokus nicht auf unternehmensinter-

5 vgl. PraDiTec (2021), S. 22.
148 \/gl. Herter (2018), S. 114-120.
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nen Prozessen liegen, sondern eher auf einer vollumfanglichen, sowohl das Privat- als auch
Berufsleben betreffenden, lebenslanglichen Hilfestellung fur alle Mitarbeiter. Dadurch soll
das Auftreten von Beschwerden und Krankheitsfallen von vornherein verhindert werden.
Neben dieser Verhaltenspravention entscheidet auch die Gestaltung des Arbeitsplatzes dar-
Uber, wie gestresst ein Mitarbeiter durch seine Arbeitstatigkeit ist. Daher ist es fur die Arbeit-
geber von enormem Vorteil allen Mitarbeitern einen ergonomischen und stressreduzieren-
den/gesundheitsfordernden Arbeitsplatz sowohl im Biro als auch im Home-Office zu ermdg-
lichen.*’ Sobald die Corona-Pandemie im Griff ist und sich das Virus nicht mehr ausbreitet,
kann der Arbeitgeber auch wieder auf unternehmensinterne Live-Schulungen, Entspannungs-

Ubungen und sonstige Malinahmen auferhalb der Technologie zurtickgreifen.

Abseits der unternehmensinternen MaRnahmen kann der Mitarbeiter die digitalen Belastun-
gen durch verschiedene Téatigkeiten verringern. Mitarbeiter sollten personlich daftr sorgen,
dass sie die Maglichkeit bekommen, ihre Kompetenzen zu fordern. Aullerdem sollten sie
regelmaRige Pausen einlegen, in denen keine betriebsinternen Technologien genutzt werden.
Anstelle von Technologien sollte auf bewegte Pausen gesetzt werden. To-Do-Listen kénnen
auch dazu beitragen, dass die Uberflutung und Omniprasenz der Technologien verringert
wird. Dadurch hat der Mitarbeiter eine Struktur und kann sich auf die wichtigsten Aufgaben
des Tages konzentrieren. Wenn der Job es zul&sst, ist es hilfreich, die Mitteilungszentrale des
Arbeitsplatzes auf stumm zu stellen, um bei wichtigen Aufgaben nicht stdndig gestort zu
werden. Insgesamt basiert die Reduktion von digitaler Belastung auf Selbstkontrolle, um ei-
nerseits den Work-Home-Conflict mdglichst gering zu halten und andererseits die damit ver-
bundenen gesundheitlichen Risiken abzuschwachen.**® Zudem ist es wichtig die Augen zu
schonen und regelmélige Augentrainings zu absolvieren, um die Augen vor Schéadigungen

durch die vielfaltigen Technologien zu schiitzen.**

Bei Tétigkeiten, in denen diese Moglichkeit nicht gegeben ist, sollte darauf geachtet werden,
dass die Mitteillungen so eingehen, dass der Mitarbeiter nicht direkt eine VVorschau auf den
Inhalt der Nachricht lesen kann. Das lenkt ihn ab und senkt die Produktivitat. Um der Uber-
flutung von Informationen entgegenzuwirken, sollte regelmaRig geprift werden, ob die E-
Mail-Verteiler oder die Informationen, die im Posteingang landen, bendtigt werden. Wenn
nicht, sollte der Mitarbeiter sich aus den Verteilern entfernen lassen. Dadurch kann die Uber-

flutung mit Informationen gestoppt werden, was sich wiederum positiv auf die individuell

7 v/gl. Storm (2020), S. 139.
148 \/gl. Herter (2018), S. 147.
149 ebenda, S. 131-135.
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wahrgenommene Belastung austbt. Sollte es die Mdglichkeit eines personlichen Gesprachs
geben, sollte dieses vorgezogen werden, um der Omniprasenz der Technologien entgegenzu-

wirken,

Insgesamt lassen sich einige MalRnahmen einfiihren, die digitaler Belastung entgegenwirken.
Hierbei sollten vor allem die Bedirfnisse des Mitarbeiters berlcksichtigt werden und Freihei-
ten sowie Flexibilitat der Mitarbeiter ermdglicht werden. Jeder Mitarbeiter und jedes Unter-
nehmen sollte sich dariiber bewusst sein, das digitale Belastungen bestehen und dafiir geeig-

nete MalRnahmen entwickelt und evaluiert werden sollten.
7.3 Kiritische Reflexion und praktische Implikation

Dieser Abschnitt der Diskussion beschaftigt sich mit den Gltekriterien der empirischen For-
schung sowie mit einer Kkritischen Auseinandersetzung der durchgefuhrten Studie. Hierbei
soll erortert werden, welche VVorgehensweisen verbessert werden kénnten, um die Studie

aussagekraftiger, vertrauenswirdiger und wissenschaftlicher zu gestalten.

Die vorgestellten Ergebnisse sind nicht als représentativ einzustufen, da es sich um eine klei-
ne und beschrénkte Stichprobe handelt. Auf’erdem wurde das Schneeballverfahren verwen-
det. Das bedeutet, dass diese Online-Umfrage zundchst nur an regionale Bekannte aus der
Versicherungsbranche weitergegeben wurde. Hierfur wurden Populationsmitglieder kontak-
tiert, mit der Bitte die Umfrage auszufillen und an ihr personliches soziales Netzwerk der
Zielpopulation weiterzugeben. Hierbei kann es zu Verzerrungen gekommen sein, da die ers-
ten Kontaktpersonen und die Zusammensetzung ihres sozialen Netzwerks die Ergebnisse
beeinflussen. In weiteren Studien kénnte der Respondent Driven Sampling Ansatz, dieser
kombiniert das Schneeballverfahren mit einem mathematischen Modell, verwendet werden,

um die Repréasentativitat zu steigern.***

Daher kann keine Schlussfolgerung auf die Grundgesamtheit der Erwerbstatigen der Versi-
cherungsbranche gezogen werden, trotz der Uberschreitung der MindestichprobengrofRe von

273 Teilnehmern bei einem Konfidenzniveau von 90% sowie einer Fehlerspanne von 5%.

Ein wichtiges Kriterium ist die Validitat der Forschung. Da eine Vielzahl der Konstrukte aus
anderen Studien Gbernommen wurde, wurde die interne oder externe Validitét bei dieser Stu-
die nicht berticksichtigt. Es wurde angenommen, dass die vorherigen Studien die Validitat

gepruft haben. Die selbst erstellten Items wurden nicht auf Validitat geprift, da der Umfang

150 AOK (Hrsg.) (2020).
11 vgl. Déring / Bortz (2016), S. 309.
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der Prifung den Rahmen einer Masterarbeit tberschritten hatte. In Studien, die an der durch-
gefiihrten Studie anknipfen, sollte daher vorher die Validitat der eigens generierten ltems
genauer untersucht werden. Die interne Validitét ist zudem nur schwer bestimmbar, da duRe-

re Storfaktoren der Teilnehmer der Online-Umfrage nicht feststellbar sind.

Die Reliabilitat hingegen wurde mit Cronbachs o nach Beendigung der Umfrage berechnet.
Es ergab sich, dass ein Konstrukt nicht reliabel war (emotionale Arbeitsanforderungen), da-
her konnten die dazugehdérigen Items nur einzeln verwendet werden. In weiterfuhrenden Stu-
dien konnte der Pretest in Bezug auf die Teilnehmeranzahl ausgeweitet werden, um die Reli-
abilitat mit Cronbachs a vorher zu bestimmen und die nicht reliablen Konstrukte anzupassen
oder um solche Fehler im Vorhinein zu eliminieren. Ansonsten waren alle Reliabilitdtsmalie

> .6, was noch ausbaufahig wére, aber in dieser Arbeit noch als reliabel betrachtet wurde.

Zusétzlich wurden personliche Einstellungen abgefragt, die die Gefahr beinhalten, dass sozial
erwinschte Antworten abgegeben werden und damit die Umfrageergebnisse verzerrt werden.
Soziale Erwinschtheit beschreibt das Phdnomen, dass der Befragte ein besseres Bild von sich
selbst abgeben moéchte und daher unehrliche und erwiinschte Antworten abgibt. Das Problem
konnte allerdings durch die Anonymitat der Umfrage verringert werden. Objektivitat ist
durch den standardisierten Fragebogen gegeben. Die Objektivitat konnte zusétzlich durch die
Durchfuhrung des Fragebogens zu einer bestimmten Zeit und an einem bestimmten Ort ver-

bessert werden, damit die Storfaktoren fiir alle Teilnehmer nahezu gleich ausfallen.

Die Normalverteilung der Umfrage wurde fur univariate Variablen berechnet. Fur den Pear-
son-Korrelationskoeffizient gilt als Voraussetzung die Normalverteilung von bivariaten Vari-
ablen. Die Normalverteilung bivariater Variablen l&asst sich allerdings nicht tber SPSS be-
rechnen. Daher wurde in dieser Umfrage von den univariaten normalverteilten Variablen
ausgegangen und mit Spearman’s-Rho ausgewertet. Wiirde mit dem Gesetz der groRen Zah-
len argumentiert werden oder ware eine Berechnung der bivariaten Variablen auf Normalver-
teilung moglich, hétte die Korrelationsberechnung der Variablen ebenso mit dem parametri-

schen Test nach Pearson stattfinden konnen.

8 Fazit

Durch die Corona-Pandemie hat sich die Digitalisierung der Versicherungsbranche deutlich
beschleunigt, und die Akzeptanz der Technologien ist gewachsen. Damit wéachst gleichzeitig
der Einfluss digitaler Belastungsfaktoren, die negative Beanspruchungen zur Folge haben
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kdnnen. Die Corona-Pandemie bedingt ein neues Arbeitsumfeld, in dem Mitarbeiter aus dem
Home-Office arbeiten und wahrend der Arbeitszeit standig mit privaten Angelegenheiten
konfrontiert werden. Die Kommunikation sowie alle weiteren Prozesse bei der Arbeit laufen
digital ab. Es findet kein personlicher Austausch mehr statt, der den Mitarbeitern eine Pause
von den digitalen Technologien ermdglicht. Technologien sind dauerprasent und beeinflussen

die Anforderungen und Ressourcen der Mitarbeiter in der Versicherungsbranche.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass psychische Belastungen weit verbreitet sind und in
Unternehmen versucht wird mit geeigneten MaRnahmen dagegen anzugehen. Durch das be-
triebliche Gesundheitsmanagement als systemisches Management sollen das Selbstmanage-
ment und die Unterstlitzung der geistigen und sozialen Fitness aller Mitarbeiter unterstitzt
werden. Die MalRnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements sind auf die Tétigkeit
angepasst und sollen die Arbeit der Mitarbeiter gesundheitsfordernd gestalten. Die Gesund-
heitsforderung hingegen widmet sich der Vorbeugung von Krankheiten und der Unterstiit-
zung fir ein gesundes Leben. Sie ist nicht tatigkeitsbezogen. Digitaler Belastung wird in den
beiden Bereichen der Gesundheitspravention wenig Aufmerksamkeit gewidmet, es wird eher
auf das allgemeine Stressempfinden der Mitarbeiter durch Stressmanagement eingegangen.
Digitale Belastung wurde zudem von der Weltgesundheitsorganisation noch nicht als offiziel-

le Krankheit anerkannt.

Als digitale Belastung wird das Empfinden digitaler Belastungen durch die Nutzung und All-
gegenwartigkeit von Informations- und Kommunikationsmedien verstanden. Diese Belastung
entsteht durch verschiedene Faktoren wie Omniprasenz, Komplexitat der genutzten Techno-
logien, Verunsicherung durch Technologien, Uberflutung durch diese, Job-Unsicherheit und
Unzuverléssigkeit. In der Versicherungsbranche stechen die Belastungen durch die Faktoren
Verunsicherung bei der Nutzung von Technologien, Uberflutung durch Technologien und

Omniprasenz stark hervor (siehe Abbildung 9).

Neben den Belastungsfaktoren kénnen hemmende Faktoren die individuell wahrgenomme-
nen digitalen Belastungen reduzieren. Hierzu zahlen die Kompetenzférderung, der IT-
Support, die Kompetenz der Mitarbeiter, die Arbeitszufriedenheit, die Unternehmensbindung
und die Einbindung bei der Implementierung neuer Technologien. Die Forschungsergebnisse
zeigen, dass die Steigerung der Unternehmensbindung die digitale Belastung hemmen kann.
Geringeren Handlungsbedarf, aber einen groRen Vorteil bringen Kompetenzférderungsmali-
nahmen, die die Kompetenz der Mitarbeiter steigern. Hat der Mitarbeiter eine hohe Kompe-
tenz im Umgang mit digitalen Medien, so fallt ihm die Arbeit mit digitalen Technologien
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leichter, und die digitale Belastung fallt geringer aus. Zusatzlich unterstiitzt ein hervorragen-
der IT-Support dabei, die digitale Belastung der Mitarbeiter zu minimieren. Es l&sst sich zu-
dem ableiten, dass die Arbeitszufriedenheit der Erwerbstédtigen der Versicherungsbranche
sehr hoch ist (siehe Abbildung 10).

Es fallt auf, dass sich einige Faktoren durch die Corona-Pandemie verandert haben. Sowohl
die emotionalen Arbeitsanforderungen als auch der Work-Home-Conflict sind seit der
Corona-Pandemie deutlich gestiegen (siehe Tabelle 4). Auch das allgemeine Stressempfin-
den, die aus Stress resultierenden gesundheitlichen Beschwerden und die emotionale Er-
schopfung haben sich erhoht (siehe Tabelle 5).

Durch die belastenden und hemmenden Faktoren konnte ein Teil der Forschungsfrage (siehe
Kapitel 4) beantwortet werden. Insgesamt liegt die digitale Belastung der Erwerbstétigen der
Versicherungsbranche in der Corona-Pandemie im geringen bis mittleren Bereich. Es gibt
Faktoren, wie die geringe Job-Unsicherheit, Arbeitszufriedenheit und Kompetenz, die kaum
Handlungsbedarf aufzeigen. GréReren Handlungsbedarf zeigen wiederum die Faktoren Ver-
unsicherung, Kompetenzfoérderung, Unternehmensbindung sowie Einbindung auf (siehe Ka-
pitel 6.1). Im Gegensatz zu den vorher genannten Faktoren beeinflusst die Einbindung bei der
Implementierung digitaler Technologien die digitalen Belastungen der Mitarbeiter nicht.

Die Prufung der Hypothesen konnte aufzeigen, dass die wahrgenommene digitale Belastung
unabhéngig von der Generation des Erwerbstétigen der Versicherungsbranche ist. AuBerdem
spielt der Digitalisierungsgrad bei der Empfindung digitaler Belastungen keine entscheidende
Rolle. Dafiir konnte herausgearbeitet werden, dass die Kompetenz, die Arbeitszufriedenheit,
sowie die Fihrungsqualitat einen Einfluss auf die digitale Belastung der Erwerbstatigen der
Versicherungsbranche haben. Als mdgliche Beanspruchungsfolge konnten gesundheitliche
Beschwerden identifiziert werden, die sich am hdufigsten in Schmerzen im Ricken, Nacken-/
Schulter-/ und Kreuzbereich, allgemeiner Mudigkeit/ Mattigkeit/ Erschopfung und Kopf-

schmerzen ausdriicken (siehe Kapitel 6.1).

Um gegen digitale Belastungen und deren Folgen anzukampfen, wurden Handlungsempfeh-
lungen aufgestellt. Diese zeigen, dass hedonistische, euddmonistische und soziale/ interper-
sonelle MaRnahmen zur Bekampfung digitaler Belastung im Unternehmen eingesetzt werden
kdnnen. AuBerdem helfen MaRRnahmen, die der Mitarbeiter flr sich personlich, abseits der
MaRnahmen des BGM und BGF, umsetzen kann. Dazu zdhlen MaRnahmen, die die Nutzung
von Technologien mit positiven Emotionen verbinden sowie die die Erfahrungen der Mitar-

beiter sinnstiftend und ansprechend gestalten sollen. Zusatzlich soll die Verbundenheit der
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Mitarbeiter untereinander gesteigert werden (siehe Kapitel 7.1). Das kann durch Kommuni-
kationsrichtlinien, technische Lésungen wie Gamification oder Affective Computing und
durch Etablierung einer vollumfanglichen Unternehmenskultur inklusive einer Sicherheits-

kultur erfolgen.

Demnach wird digitale Belastung in Zukunft weitestgehend (berall bekannt sein, und das
Interesse an weiteren Forschungen und an der Entwicklung von entgegenwirkenden MaR-

nahmen wird steigen.

Diese Umfrage hat ausschlieBlich zwischen Angestellten, Auszubildenden und Studenten bei
Erst- und Rickversicherern und Versicherungsvermittlern/-beratern sowie selbststandigen
Versicherungsvermittlern und -beratern unterschieden, allerdings fehlte eine Einordnung in
einzelne versicherungsinterne Abteilungen. Dadurch konnten keine Rickschlisse gezogen
werden, in welchen Bereichen der Unternehmen der groRte Handlungsbedarf besteht. Diese
Unterscheidung konnte ein weiterer interessanter Aspekt fur weiterfuhrende Studien sein.

Zudem konnte diese Studie genauere Ergebnisse bezuglich der Corona-Pandemie liefern,
sofern weitere Aspekte der Veranderungen bei der Arbeit einbezogen werden. Diese kdnnten
auf den bereits vorgestellten Aspekten Flihrungsqualitat, Gemeinschaftsgefiihl und den sozia-

len Konflikten aufbauen.

Aulerdem sollten im Rahmen einer groRer angelegten Studie weitere Belastungsfaktoren
untersucht werden. Diese sollten die weiteren sechs Belastungsfaktoren Nicht-Verfugbarkeit,
mangelndes Erfolgserlebnis, Unklarheit der Rolle, Glaserne Person, Leistungsiiberwachung
und Unterbrechung inkludieren. In der vorliegenden Arbeit wurden diese nicht betrachtet, da
noch keine validierten Fragebdgen vorlagen. Wahrend der laufenden Auswertung dieser Um-
frage wurde eine weitere Studie vertffentlicht, die die Messung von digitaler Belastung kon-
kret im Arbeitskontext vorstellte. Die bisher vorgestellten Belastungsfaktoren wurden durch
diese Studie erneut erweitert und sollten in weiterfihrenden und groRer angelegten Studien

genutzt werden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zeigen, dass digitale Belastung durch vielféltige Be-
lastungsfaktoren in der Versicherungsbranche ein relevantes und vor allem aktuelles Thema
ist. Daher ist es relevant, weitere Aspekte zu betrachten und ein weitreichendes Verstandnis

fiir digitale Belastungen zu schaffen.



80

Literaturverzeichnis

Adam, M. T. P. / Gimpel, H. / Maedche, A. / Riedl, R. (2016): Design Blueprint for Stress-
Sensitive Adaptive Enterprise Systems, in: Business & Information Systems Engineering, Jg.
59, Nr. 4, 2016, S. 277-291.

AOK (Hrsg.) (2020): Arbeit stressfrei organisieren — Informationsflut

ken. https://www.aok.de/fk/betriebliche-gesundheit/zusammenarbeiten-mit-abstand-am-

besten/arbeit-stressfrei-organisieren-informationsflut-beschraenken/. Abgerufen am
02.04.2021.

Ayyagari, R. / Grover, V. / Purvis, R. (2011): Technostress: Technological antecedents and
implications, in: MIS Quarterly, Jg. 35, Nr. 4, 2011, S. 831-858.

Bakker, A. B. / Demerouti, E. (2006): The Job-Demands-Resources model: state of the art,
in: Journal of Managerial Psychology, Jg. 22, Nr. 3, 2006, S. 309-328.

Berlin-Institut fir Bevolkerung und Entwicklung (Hrsg.) (2019): Die demografische Lage der
Nation — Wie zukunftsféahig Deutschlands Regionen sind. https://www.berlin-

institut.org/presse/detail/die-demoagrafische-lage-der-nation-wie-zukunftsfaehig-

deutschlands-regionen-sind. Abgerufen am 04.04.2021.

Boelskifte, P. (2014): Aesthetics and the art of engineering, in: Artifact, Jg. 3, Nr. 2, 2014, S.
2.1-2.10.

Bohm, S. A. / Baumgartner, M. K. / Breier, C. / Brzykcy, A. Z. / Kaufmann, F. / Kreiner, P.
G. / Kreissner, L. M., / Loki, B. (2017): Lebensqualitat und Lebenszufriedenheit von Berufs-
tatigen in der Bundesrepublik Deutschland: Ergebnisse einer représentativen Studie der Uni-
versitat St. Gallen, St. Gallen.

Bosse, C. K./ Zink, K. J. (2019): Arbeit 4.0 im Mittelstand. Chancen und Herausforderungen
des digitalen Wandels fur KMU, Berlin.

Brivio, E. / Gaudioso, F. / Vergine, I. / Mirizzi, C. R. / Reina, C. / Stellari, A. / Galimberti, C.
(2018): Preventing Technostress Through Positive Technology, in: Frontiers in Psychology,
Jg. 9, Nr. 2569, 2018, S. 1-5.

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.) (2010): Psychische Belastung

und Beanspruchung im Berufsleben: Erkennen — Gestalten, Dortmund, 5. Auflage.


https://www.aok.de/fk/betriebliche-gesundheit/zusammenarbeiten-mit-abstand-am-besten/arbeit-stressfrei-organisieren-informationsflut-beschraenken/
https://www.aok.de/fk/betriebliche-gesundheit/zusammenarbeiten-mit-abstand-am-besten/arbeit-stressfrei-organisieren-informationsflut-beschraenken/
https://www.berlin-institut.org/presse/detail/die-demografische-lage-der-nation-wie-zukunftsfaehig-deutschlands-regionen-sind
https://www.berlin-institut.org/presse/detail/die-demografische-lage-der-nation-wie-zukunftsfaehig-deutschlands-regionen-sind
https://www.berlin-institut.org/presse/detail/die-demografische-lage-der-nation-wie-zukunftsfaehig-deutschlands-regionen-sind

81

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (Hrsg.) (2018): Grundauswertung der
BIBB/BAUA Erwerbstatigenbefragung 2018. Vergleich zur Grundauswertung 2006 und
2012, Dortmund, 2., Uberarbeitete Auflage.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2016): Arbeit weiterdenken. Weissbuch.
Arbeit 4.0, Berlin.

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (Hrsg.) (2021): SARS-CoV-2-
Arbeitsschutzverordnung (Corona-ArbSchV). https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-

und-Gesetzesvorhaben/sars-cov-2-arbeitsschutzverordnung.html. Abgerufen am 27.04.2021.

Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) (2021): Corona-
Pandemie. Finanzielle Unterstiitzung. https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/corona-

pandemie/finanzielle-unterstuetzung. Abgerufen am 25.03.2021.

Bundesverband Betriebliches Gesundheitsmanagement e.V. (Hrsg.) (2020): BGM-
Dienstleisterbefragung. What’s next BGM? https://bbgm.de/wp-
content/uploads/2020/06/Whats-Next-BGM-Ergebnisse-der-Umfrage-owalle-26.06.pdf. Ab-
gerufen am 25.03.2021.

Bundeszentrale fir gesundheitliche Aufklarung (Hrsg.) (2018):
heit. https://doi.org/10.17623/BZGA:224-1023-1.0. Abgerufen am 04.03.2021.

Buf3, N. M. (2020): Generationsgerechtes BGM. Was motiviert die junge Generation?, in:
Matusiewicz, D. / Kardys, C. / Nurnberg, V. (Hrsg.): Betriebliches Gesundheitsmanagement:
analog und digital, Berlin, 2020, S. 328-334.

Cohen, J. (1988): Statistical Power Analysis for the Behavioral Sciences, 2. Auflage, o. O.

Cutmore, S.-A. / Niggemann, E. (2018): Neue Kompetenzen und Kompetenzmodelle fir das
Digitale Zeitalter — Darstellung am Beispiel der Weidmiiller Akademie, in: Petry, T. / Jiger,
W. (Hrsg.): Digital HR. Smarte und agile Systeme, Prozesse und Strukturen im Personalma-
nagement, Freiburg, 2018, S. 241-258.

Decker, F. / Decker, A. (2015): Gesundheit im Betrieb. Vitale Mitarbeiter — leistungsstarke

Organisationen, Wiesbaden, 2. Auflage.

Doring, N. / Bortz, J. (2016): Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und Hu-

manwissenschaften, Wiesbaden, Heidelberg, 5. Auflage.


https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/sars-cov-2-arbeitsschutzverordnung.html
https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/sars-cov-2-arbeitsschutzverordnung.html
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/corona-pandemie/finanzielle-unterstuetzung
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/corona-pandemie/finanzielle-unterstuetzung
https://bbgm.de/wp-content/uploads/2020/06/Whats-Next-BGM-Ergebnisse-der-Umfrage-owalle-26.06.pdf
https://bbgm.de/wp-content/uploads/2020/06/Whats-Next-BGM-Ergebnisse-der-Umfrage-owalle-26.06.pdf
https://doi.org/10.17623/BZGA:224-i023-1.0

82

Fischer, T./ Reuter, M. / Riedl, R. (2021): The Digital Stressors Scale: Development and
Validation of a New Survey Instrument to Measure Digital Stress Perceptions in the Work-
place Context, in: Frontiers in Psychology, Jg. 12, Nr. 607598, 2021, S. 1-18.

Fischer, T./ Riedl, R. (2020): Messung von digitalem Stress im organisationalen Umfeld:
Erfahrungen aus einer Fallstudie, in: HDM Praxis der Wirtschaftsinformation, Jg. 57, Nr. 2,
2020, S. 218-229.

Fogg, B.J. (2003): Persuasive Technology. Using Computers to Change What We Think and
Do, in: Ubiquity, Jg. 2002, Nr. 5, 2003, S. 89-120.

GDV e.V. (Hrsg.) (2020a): Statistisches Taschenbuch der Versicherungswirtschaft
2020. https://www.gdv.de/resource/blob/62142/ac6287aeb67a3a336342e33f55992ffh/statistis
ches-tb-2020-download-data.pdf. Abgerufen am 20.03.2021.

GDV e.V. (Hrsg.) (2020b). Digitalisierungsschub durch die Krise — zwischen Frustration und
Euphorie. https://www.gdv.de/resource/blob/64234/71e861d69alfdbc6c636ealf9cf66b28/dig
rie. https://www.gdv.de/resource/blob/64234/71e861d69alfdbc6c636ealfoct66b28/digitalisie
rungsschub-durch-die-krise---download-data.pdf. Abgerufen am 29.03.2021.

GDV e.V. (Hrsg.) (2021a): Zahlen & Fakten. Branchendaten. https://www.gdv.de/de/zahlen-
und-fakten/versicherungsbereiche/branchendaten-24126. Abgerufen am 29.03.2021.

GDV e.V. (Hrsg.) (2021b): Home-Office-Quote zu Jahresbeginn gewachsen.
https://www.gdv.de/de/themen/positionen-magazin/homeoffice-quote-zu-jahresbeginn-
gewachsen-66780. Abgerufen am 29.03.2021.

GESIS - Leibniz-Institut fir Sozialwissenschaften (Hrsg.) (2012): Ein Messinstrument zur
Erfassung subjektiver Kompetenzerwartungen. Allgemeine Selbstwirksamkeit Kurzskala
(ASKU), Mannheim.

Gimpel, H. / Bayer, S. / Lanzl, J. / Regal, C. / Schéfer, R. / Schoch, M. (2020): Digitale Ar-
beit wéhrend der Corona-Pandemie. Eine Studie zu den Auswirkungen der Pandemie auf

Arbeit und Stress in Deutschland, Augsburg.

Gimpel, H. / Lanzl, J. / Manner-Romberg, T. / Niske, N. (2018): Digitaler Stress in Deutsch-
land. Eine Befragung von Erwerbstatigen zu Belastung und Beanspruchung durch Arbeit mit
digitalen Technologien, Augsburg.

Gimpel, H. / Lanzl, J. /Regal, C. / Urbach, N. / Wirschniewski, S. / Tegtmeier, P. / Kreilos,
M. / Kihlmann, T. / Becker, J. / EImecke, J. / Derra, N. D. (2019): Gesund digital arbeiten?!


https://www.gdv.de/resource/blob/62142/ac6287aeb67a3a336342e33f55992ffb/statistisches-tb-2020-download-data.pdf
https://www.gdv.de/resource/blob/62142/ac6287aeb67a3a336342e33f55992ffb/statistisches-tb-2020-download-data.pdf
https://www.gdv.de/resource/blob/64234/71e861d69a1fdbc6c636ea1f9cf66b28/digitalisierungsschub-durch-die-krise---download-data.pdf
https://www.gdv.de/resource/blob/64234/71e861d69a1fdbc6c636ea1f9cf66b28/digitalisierungsschub-durch-die-krise---download-data.pdf
https://www.gdv.de/de/zahlen-und-fakten/versicherungsbereiche/branchendaten-24126
https://www.gdv.de/de/zahlen-und-fakten/versicherungsbereiche/branchendaten-24126
https://www.gdv.de/de/themen/positionen-magazin/homeoffice-quote-zu-jahresbeginn-gewachsen-66780
https://www.gdv.de/de/themen/positionen-magazin/homeoffice-quote-zu-jahresbeginn-gewachsen-66780

83

Eine Studie zu digitalem Stress in Deutschland. Projektgruppe Wirtschaftsinformatik des

Fraunhofer FIT, Augsburg.

Glaser J. / Seubert, C. (2014): Arbeitsbezogene psychosoziale Determinanten von Gesund-
heit, in: Angerer, P. / Glaser, J. / Gundel, H. / Henningsen, P. / Lahmann, C. / Letzel, S./
Nowak, D. (Hrsg.): Psychische und psychosomatische Gesundheit in der Arbeit. Wissen-
schaft, Erfahrungen, Losungen aus Arbeitsmedizin, Arbeitspsychologie und Psychosomati-
scher Medizin, 0. O, 2014, S. 47-63.

GlobalWeblIndex (2020): Coronavirus Research April 2020: Multi-market research wave
2 https://bluesyemre.files.wordpress.com/2020/04/gwi-coronavirus-findings-april-2020-

media-consumption-release-4.pdf. Abgerufen am 02.03.2021.

Gonzales-Scheller, P. (2013): Trendthema Gamification: Was steckt hinter diesem Begriff? ,
in: Diercks, J. / Kupka, K. (Hrsg.): Recruitainment. Spielerische Ansdtze in Personalmarke-
ting und -auswahl, Wiesbaden, 2013, S. 33-51.

Hackl, B. / Wagner, M. / Attmer, L./ Baumann, D. (2017): New Work: Auf dem Weg zur

neuen Arbeitswelt. Management-Impulse, Praxisbeispiele, Studien, Wiesbaden.

Haus, S. (2020): Corona-Krise: Die emotionale

fahr. https://www.humanresourcesmanager.de/news/corona-krise-homeoffice-die-

emotionale-ansteckungsgefahr-meistern.html. Abgerufen am 25.03.2021.

Helmold, M. (2021): New Work, Transformational and Virtual Leadership. Lessons from
COVID-19 and Other Crises, Cham.

Herter, K. M. (2018): Digitaler Stress. Das Auge surft mit: Risiken und Nebenwirkungen des

digitalen Konsums, Norderstedt.

Hofmann, J. / Piele, A. / Piele, C. (2020): Die Studienergebnisse, in: Bauer, W. / Riedel, O. /
Rief, S. (Hrsg.): Arbeiten in der Corona-Pandemie — auf dem Weg zum New Normal, Stutt-
gart.

IHK Miinchen und Oberbayern (Hrsg.) (2020): Coronavirus: So gehen Unternehmen damit
um. https://www.ihk-muenchen.de/de/Service/Recht-und-Steuern/Arbeitsrecht/Bestehende-
Arbeitsverh%C3%A4ltnisse-K%C3%BCndigung-und-Sozialversicherung/Corona-Virus-

Dienstreisen-Arbeitsausfall-Arbeitsschutz/coronavirus-beispielhaftes-verhalten/. Abgerufen
am 20.04.2021.



https://bluesyemre.files.wordpress.com/2020/04/gwi-coronavirus-findings-april-2020-media-consumption-release-4.pdf
https://bluesyemre.files.wordpress.com/2020/04/gwi-coronavirus-findings-april-2020-media-consumption-release-4.pdf
https://www.humanresourcesmanager.de/news/corona-krise-homeoffice-die-emotionale-ansteckungsgefahr-meistern.html
https://www.humanresourcesmanager.de/news/corona-krise-homeoffice-die-emotionale-ansteckungsgefahr-meistern.html
https://www.ihk-muenchen.de/de/Service/Recht-und-Steuern/Arbeitsrecht/Bestehende-Arbeitsverh%C3%A4ltnisse-K%C3%BCndigung-und-Sozialversicherung/Corona-Virus-Dienstreisen-Arbeitsausfall-Arbeitsschutz/coronavirus-beispielhaftes-verhalten/
https://www.ihk-muenchen.de/de/Service/Recht-und-Steuern/Arbeitsrecht/Bestehende-Arbeitsverh%C3%A4ltnisse-K%C3%BCndigung-und-Sozialversicherung/Corona-Virus-Dienstreisen-Arbeitsausfall-Arbeitsschutz/coronavirus-beispielhaftes-verhalten/
https://www.ihk-muenchen.de/de/Service/Recht-und-Steuern/Arbeitsrecht/Bestehende-Arbeitsverh%C3%A4ltnisse-K%C3%BCndigung-und-Sozialversicherung/Corona-Virus-Dienstreisen-Arbeitsausfall-Arbeitsschutz/coronavirus-beispielhaftes-verhalten/

84

Jobst-Jurgens, V. (2020): New Work. Was relevante Arbeitnehmergruppen im Job wirklich

wollen — eine empirische Betrachtung, Wiesbaden.

Kaufmannische Krankenkasse (Hrsg.) (2020): Krankenstand explodiert — vor allem bei Frau-
en. https://www.kkh.de/presse/pressemeldungen/krankenstand-corona. Abgerufen am
14.04.2021.

Kolthoff, J.-F. (2020): Betriebliches Gesundheitsmanagement in Zeiten von

Corona. https://www.humanresourcesmanager.de/news/betriebliches-

gesundheitsmanagement-in-zeiten-von-corona.html. Abgerufen am 03.04.2021.

Kretschmer, 1. (2020): Digitalisierung aller Lebensbereiche, in: Ternés von Hattburg, A.
(Hrsg.): Digitalisierung als Chancengeber. Wie Kl, 3D-Druck, Virtual Reality und Co. neue
berufliche Perspektiven eréffnen, Wiesbaden, 2020, S. 7-9.

Laudon, K. C. / Laudon, J. P./ Schoder, D. (2010): Wirtschaftsinformatik. Eine Einfuihrung,
Minchen, 2., aktualisierte Auflage.

Leitner, K. (1998): Kriterien und Befunde zu gesundheitsgerechter Arbeit — Was schédigt,
was fordert die Gesundheit, in: Oesterreich, R. & Volpert, W. (Hrsg.): Psychologie gesund-
heitsgerechter Arbeitsbedingungen. Konzepte, Ergebnisse und Werkzeuge zur Arbeitsgestal-
tung, 0.0, 1998, S. 51-99.

Li, S./Wang, Y./ Xue, J. / Zhao, N. / Zhu, T. (2020): The Impact of COVID-19 Epidemic
Declaration on Psychological Consequences: A Study on Active Weibo Users, in: Int. J. En-
viron. Res. Public Health, Jg. 17, Nr. 6, 2020, 1-9.

Lippe-Heinrich, A. (2019): Personalentwicklung in der digitalisierten Arbeitswelt. Konzepte,

Instrumente und betriebliche Ansétze, Wiesbaden.

Mojtahedzadeh, N. / Rohwer, E. / Lengen, J. / Harth, V. / Mache, S. (2020): Gesundheitsfor-
dernde Arbeitsgestaltung im Homeoffice im Kontext der Corona-Pandemie, in: Zentralblatt
fur Arbeitsmedizin, Arbeitsschutz und Ergonomie, Jg. 71, 2020, S. 69-74.

Nerdinger, F.W. / Blickle, G. / Schaper, N. (2019): Arbeits- und Organisationspsychologie,

Berlin, 4., vollstandig Uberarbeitete Auflage.

Neuner, R. (2019): Psychische Gesundheit bei der Arbeit. Gefahrdungsbeurteilung und Be-
triebliches Gesundheitsmanagement, 3., Gberarbeitete und erweiterte Auflage, Wieshaden.


https://www.kkh.de/presse/pressemeldungen/krankenstand-corona
https://www.humanresourcesmanager.de/news/betriebliches-gesundheitsmanagement-in-zeiten-von-corona.html
https://www.humanresourcesmanager.de/news/betriebliches-gesundheitsmanagement-in-zeiten-von-corona.html

85

NuBbeck, N. (2019): Einflhrung in die Beratungspsychologie, Miinchen, 4., aktualisierte
Auflage.

Otto, C. / Remdisch, S. (2015): Arbeitgeberattraktivitat aus der Perspektive unterschiedlicher
Mitarbeitergenerationen, in: Hartmann, M. (Hrsg.): Rekrutierung in einer zukunftsorientier-
ten Arbeitswelt. HR-Aufgaben optimal vernetzen, Wiesbaden, 2015, S. 47-68.

0.V. (2020a): Home-Office spaltet die
ten. https://www.versicherungsmagazin.de/rubriken/branche/homeoffice-spaltet-die-
belegschaften-2623336.html. Abgerufen am 29.03.2021.

0.V. (2020b): Corona-Krise. VW stoppt Produktion.
https://www.tagesschau.de/wirtschaft/corona-vw-101.html. Abgerufen am 26.03.2021.

0.V. (2020c): Best Practice: Beispiele aus der Praxis zur Umsetzung des neuen SARS-CoV-

2-Arbeitsschutzstandards. https://www.haufe.de/arbeitsschutz/sicherheit/beispiele-zur-

umsetzung-des-sars-cov-2-arbeitsschutzstandards 96 516182.html. Abgerufen am
29.03.2021.

Papmeyer, K. (2018): Work-Life-Balance im Kontext von mitarbeiterunterstiitzenden Dienst-

leistungen. Eine Untersuchung in einem globalen Technologiekonzern, Wiesbaden.

PrdDiTec (2021): Prévention fur sicheres und gesundes Arbeiten mit digitalen Technologien.
Abschlusskonferenz am 17.03.2020. https://gesund-digital-arbeiten.de/downloadliste/. Abge-
rufen am 20. April 2021.

Ragu-Nathan, T. S. / Tarafdar, M. / Ragu-Nathan, B. S. / Qiang, T. (2008): The Consequenc-
es of Technostress for End Users in Organizations, Conceptual Development and Empirical
Validation, in: Information Systems Research, Jg. 19, Nr. 4, 2008, S. 417-433.

Renner, D. / Kliner, K. / Richter M. (2020): Arbeitsunfahigkeit, in: Knieps, F. / Pfaff, H.
(Hrsg.): BKK Gesundheitsreport 2020. Mobilitat- Arbeit. Gesundheit. Zahlen, Daten, Fakten
mit Gastbeitragen aus Wissenschaft, Politik und Praxis, Berlin, 2020, S. 75-163.

Riedl, R. (2013): On the biology of technostress: Literature Review and Research Agend, in:
The DATA BASE for Advances in Information Systems, Jg. 44, Nr. 1, 2013, S. 18-55.

Riedl, R. (2020). Digitaler Stress. Wie er uns kaputt macht und was wir dagegen tun kénnen,
Wien.


https://www.versicherungsmagazin.de/rubriken/branche/homeoffice-spaltet-die-belegschaften-2623336.html
https://www.versicherungsmagazin.de/rubriken/branche/homeoffice-spaltet-die-belegschaften-2623336.html
https://www.tagesschau.de/wirtschaft/corona-vw-101.html
https://www.haufe.de/arbeitsschutz/sicherheit/beispiele-zur-umsetzung-des-sars-cov-2-arbeitsschutzstandards_96_516182.html
https://www.haufe.de/arbeitsschutz/sicherheit/beispiele-zur-umsetzung-des-sars-cov-2-arbeitsschutzstandards_96_516182.html
https://gesund-digital-arbeiten.de/downloadliste/

86

Riedl, R. / Fischer, T. / Kalischko, T. / Reuter, M. (2020): Digitaler Stress. Eine Befragungs-

studie im deutschsprachigen Raum, Wels.

Ruckenbiel, J. (2013): Gesundheit, Arbeit, Zusammenhalt. Betriebliche Gesundheitsforde-
rung durch Arbeitsgestaltung, Herbolzheim.

Sage (2019): Studie 17-70: Eine Mehrgenerationen-Belegschaft managen. Die Herausforde-
rungen und Chancen der neuen, generationentbergreifenden Belegschaft von heute bewalti-

gen, o. O.

Scharnhorst, J. (2019): Psychische Belastungen am Arbeitsplatz vermeiden. Burnoutpréven-

tion und Forderung von Resilienz in Unternehmen, Freiburg.

Schlotter, L. / Hubert, P. (2020): Generation Z — Personalmanagement und Fihrung. 21 Tools

fur Entscheider, Wiesbaden.

Scholz, C. (2018): Mogelpackung. Work-Life-Blending. Warum dieses Arbeitsmodell ge-
fahrlich ist und welchen Gegenentwurf wir brauchen, Weinheim.

Schonert-Hirz, S. / Linendonk, T. (2017): Einleitung, in: Linendonk Hossenfelder GmbH
(Hrsg.): Digitaler Stress im Arbeitsleben, Mindelheim, 2017, S. 5-10.

Schréder-Kunz, S. (2019): Generationen (gut) fuhren. Altersgerechte Arbeitsgestaltung fur
alle Mitarbeitergenerationen, Wiesbaden.

Storm, A. (Hrsg.) (2020): Beitréage zur Gesundheitsékonomie und Versorgungsforschung.
Gesundheitsreport 2020, Hamburg.

Tarafdar, M./ Tu, Q. / Ragu-Nathan, T. S. / Ragu-Nathan, B. S. (2011): Crossing to the dark
side: examining creators, outcomes, and inhibitors of technostress, in: Communications of the
ACM, Jg. 64, Nr. 9, 2011, S. 13-120.

Techniker Krankenkasse (Hrsg.) (2019): Entspannt! Wie Sie in Balance
ben. https://www.tk.de/resource/blob/2078244/ab515b97425b2fd7a0ff33166824d37c/tk-
broschuere-stress-kompakt-data.pdf. Abgerufen am 15.04.2021.

ten Brummelhuis, L.L. / Bakker, A. B. (2012): A Resource Perspective on the Work-Home
Interface: The Work-Home Resources Model, in: American Psychologist, Jg. 67, Nr. 7, 2012,
S. 545-556.


https://www.tk.de/resource/blob/2078244/ab515b97425b2fd7a0ff33166824d37c/tk-broschuere-stress-kompakt-data.pdf
https://www.tk.de/resource/blob/2078244/ab515b97425b2fd7a0ff33166824d37c/tk-broschuere-stress-kompakt-data.pdf

87

Tewes, C. / Tewes, S. (2020): Megatrends und digitaler Einfluss, in: Tewes, S. / Niestroj, B. /
Tewes, C. (Hrsg.): Geschaftsmodelle in die Zukunft denken. Erfolgsfaktoren fuir Branchen,
Unternehmen und Verénderer. Wiesbaden, 2020, S. 21-31.

Tietze, K.-O. (2010): Wirkprozesse und personenbezogene Wirkungen von kollegialer Bera-
tung. Theoretische Entwirfe und empirische Forschung, Wiesbaden.

Uhle, T./ Treier, M. (2019): Betriebliches Gesundheitsmanagement. Gesundheitsférderung
in der Arbeitswelt — Mitarbeiter einbinden, Prozesse gestalten, Erfolge messen, Wiesbaden,

4., vollstandig aktualisierte und erweiterte Auflage.

Umbs, C. (2020): Arbeiten nach Corona: Ist Homeoffice das Modell der Zukunft?, in: Wirt-
schaftsinformatik & Management, Jg. 12, Nr. 4, 2020, S. 270-272.

Variya, P. B. / Patel N. K. (2020): Technostress: A Conceptual Framework, in: Studies in
Indian Place Names. UGC Care Journal, Jg. 40, Nr. 23, 2020, S. 492-495.

Weltgesundheitsorganisation WHO (Hrsg.) (2018): Gesundheit als
recht. https://www.euro.who.int/de/about-us/partners/news/news/2018/12/health-is-a-human-
right. Abgerufen am 10.03.2021.

Wolf, M. (2019): Stress, Informationen und Entscheidungen im Management. Wirkungszu-
sammenhéange und Einflussfaktoren, Reihe Unternehmensfihrung & Controlling, hrsg. von
Becker, W. / Ulrich, P., Wiesbaden, 2019.


https://www.euro.who.int/de/about-us/partners/news/news/2018/12/health-is-a-human-right
https://www.euro.who.int/de/about-us/partners/news/news/2018/12/health-is-a-human-right

88

Anhang

Anhang I: Fragebogen

Seite 01

Sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank, dass 3ie sich die Zeit nehmen, an meiner Umfrage zum Thema ,Digitaler 5tress in Zeiten der
Corona-Pandemie in der Versicherungsbranche” teilzunehmen. Die Befragung wird im Rahmen meiner
Masterarbeit an der CBS International Business School in Kéln durchgefiihrt.

Diese Befragung ist ausschlieflich fir Erwerbstdtige in der Versicherungsbranche konzipiert und
anderweitig nicht zu beantworten.

Die Teilnahme an der Befragung ist freiwillig und vollkommen anonrym. Es kinnen keine Rickschlisse aut
die einzelne Person gezogen werden.

Die Bearbeitung des vollstindigen Fragebogens dauert ca. 10-15 Minuten. Bitte fillen Sie die Fragen
komplett aus, anderweitg kdnnen |hre Daten leider nicht gewertet werden.

WICHTIG: Falls Sie mit einem Smartohone arbeiten, benutzen Sie es bitte im Querformat.
Vielen Dank for lhre Unterstitzung!
Mit freunclichen GriBen

Gina Rosanowske
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Seite 02

1. In welchem Jahr sind Sie geboreny

Jahreszahl

2. Welchem Geschlecht fuhlen Sie sich zugehorigr

Bitte treffen Sie eine Auswahl

|Bitte avswihlen] ~

3. Was ist lhr hiichster bereits abgeschlossener beruflicher Bildungsabschluss?
Bitte treffen Sie eine Auswahl

Kein beruflicher Bildungsabschiuss

Aushildung ohne Abitur

Aushildung mit Abitur

Meister, Techniker, Betriebswirt oder gleichwertiger Fachschulabschiuss

Bachelorstudium

Masterstudium

Promotion/MBA

Habilitation

4. Wie viele Personen leben insgesamt in threm Haushalt (Sie einbezogen)?

Bitte treffen Sie eine Auswahl
ich lebe alleine.
2 Personen
3 Personen
4 Personen
5 Personen
& Personen

mehr als & Personen



5. Leben Kinder unter 18 Jahren in Ihrem Haushalt?

ja

nein

6. Leben in lhrem Haushalt behinderte oder pflegebediirftige Personen? Wenn ja, wer libernimmt die
Hauptverantwortung?

Bitte treffen Sie eine Auswahl
nein
ja, ich Obernehme die Hauptverantwortung

ja, aber ein Haushaltsmitglied/eine externe Fllegekraft dbernimmt die Hauptverantwaortung

7. Wie viele Stunden pro Woche verbringen Sie selbst mit Hausarbeit ([Kochen, Putzen, Waschen...)?

Bitte geben Sie eine ganze Zahl ein.

Stunden

8. Wurde bei lhnen in der Vergangenheit eine chronische Krankheit diagnostiziert?

Bitte treffen Sie eine Auswahl,
Dieser Faktor ist von Bedeutung, um lhre private Situation besser einzuschatzen,
ja

nein

9, Haben Sie eine Behinderung gemaR unten genannter Definition?

Definition: Menschen sind behindert, wenn ihre kGrperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische
Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit l3nger als sechs Monate von dem flr das Lebensalter
typischen Zustand abweichen und daher ihre Tellhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist (§ -
Abs. 1 5GB IX).

Bitte traffen Sie eine Auswahl.
ja

nein
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10. Die folgenden Fragen beziehen sich auf lhre berufliche Situation.

In welchem Bundesland befindet sich lhre Hauptarbeitsstatte?

Bitte treffen Sie eine Auswahl.

|Bitte auswihlen) W

11. Wie ist Ihre berufliche 5tellung in der Versicherungswirtschaft?

Bitte treffen Sie eine Auswahl.
Angestellt Azubif Student bel einem Erst- oder Rickversicherer
Angestellt/ Azubif Student bei einem selbststindigen Versicherungs-Vermittler/Berater

Selbststéndig als Versicherungs-Vermittler/Berater

12. Wie viele berufliche Mebenbeschaftigungen iben Sie aktuell neben lhrer Hauptbeschaftigung in
der Versicherungsbranche aus?

Bitte geben Sie eine ganze Zahl ein.

0 = ich iibe keine weitere Beschiftigung aus.

Beschaftigungen

13. Haben Sie Mitarbeiter, fiir die 5ie der direkte Vorgesetzte sind?
Bitte treffen Sie eine Auswahl.
ja

nein
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14, Wie viele Stunden arbeiten Sie in der Woche?

Bitte geben Sie eine ganze Zahl ein.

Wochenarbeitszeit Stunden
laut Vertrag

Tatsachliche Stunden
Wochenarbeitszeit

vor der Corona-

Pandemie

Tatsachliche Stunden
Wochenarbeitszeit

seit der Corana-

Pandamie

15. Wie viele Stunden Ihrer wichentlichen Arbeitszeit verbringen Sie aktuell im Homeoffice?

leh arbeite nicht im Home-Office
1-8 Stunden

9-16 Stunden

17-24 Stunden

25-32 Stunden

mehr als 33 Stunden
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16. Welche digitalen Technologien nutzen Sie in lhrem Arbeitsalltag (wdhrend der Corona-Pandemie)?
Bitte wahlen 5ie alle Technologien aus, mit denen Sie in der Corona-Pandemie aktiv oder passiv im
Arbeitsalltag in Berihrung kommen.

Individuelle Hardware (2.B.: Drucker, Scanner, Laptop, Fax...)

Kommunikation, Interaktion und Zusammenarbeit (z.B.: E-Mail, World Wide Web, Textsoftwara, CRM-
Systeme...)

Sicherheit (z.8.; Systeme zur Sicherheit durch Nutzerinteraktion oder im Hintergrund
(Passworteingabe, Firewalls, Kryptographie...))

Metzwerke (z.B.: WLAN, Maobile Netzwerke, Netzwerksysteme._.)

Fachspezifische Entwicklungs- und Anwendungsprogramme (z.B.; Datenbanken, Grafik/Design-
Software, Statistik-/ Analysesoftware...)

Zahlungsabwicklung & e-commearce (2.B.: Digitale Zahlungsstromsysteme, Kassensysteme, E-
Commerce-Systeme)

Management- und Unternehmensanwendungen (2.B.: Crganisationsverwaltungs-/Management-
Informations-/Entscheidungsstitzungs-Software)

Trendige Technalogien (z.B.: Cloud Computing, Sprachinteraktion, Kinstliche Intelligenz, AR, VR,
MR...)

Produktion und Logistik (2.B. Automatische Fertigungssysteme (2.8.: 3D-Drucker, CNC-Maschinen...)

Umweltarfassung (z.B.: Navigationssysteme, Sensarnetze, Maobile Datenerfassungsgerate...)

Sonstiges
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17. Im Folgenden werden Sie Aussagen zu lhrer Arbeitssituation lesen. lch bitte Sie, diese ehrlich und
vollstindig zu beantworten.

Die folgenden Aussagen kinnen mehr oder weniger auf Sie zutreffen. Bitte beachten Sie, dass Sie
zuerst die Aussage hinsichtlich der Situation vor der Corona-Pandemie und danach die Situation seit
der Corona-Pandemie einschitzen miissen.

Bitte geben Sie bei jeder Aussage an, inwieweit diese auf Sie persanlich zutrifft.

sHmme kann ich stmme stimime

stimme gar eher nicht nlcht eher voll
nicht zu U baurteilan n U
1 2 3 4 5

Wor der Corona-Fandemie hat meine Arbeit verlangt,
dass ich sehr schnell arbeite.

Seit der Corona-Pandemie verlangt meine Arbeit, dass
ich sehr schnell arbeite.

Vor der Corona-Pandemie war die Menge meiner zu
erledigenden Aufgaben zu hoch,

Seit der Corona-Pandemie ist die Menge meiner zu
erledigenden Aufgaben zu hoch.

Vor der Corona-Pandemie hat mir meine Arbeit
emotional viel abverlangt.

Seit der Corona-Pandemie verlangt mir meine Arbeit
emotional viel ab.

Vor der Corona-Pandemie habe ich mich bei meiner
Arbeit persiinlich angegriffen oder bedroht gefiihlt.

Seit der Corana-Pandemie fithle ich mich bei meiner
Arbeit persinlich angegriffen oder badroht.
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18. Im Folgenden bitte ich Sie, sich Gedanken zu lhrer allgemeinen Lebenssituation vor und wihrend

der Corona-Pandemie zu machen.
Bitte geben Sie bel jeder Aussage ehrlich an, inwieweit diese auf Sie persbnlich zutrifft.
stimme  kanm ich
stmme gar eher nicht stimme

micht zu nilcht zu  beurtellen  eher zu
1 2 3 4

stimime
wvill zu
5

Die Corona-Pandemie hat starke Auswirkungen auf
meaine Arbeit.

Die Corona-Pandemie hat starke Auswirkungen auf mein
Privatleben.

Trotz der Corona-Pandemie bin ich zufrieden mit meiner
aktuellen Arbeitssituation,

Trotz der Corona-Pandemie bin ich zufrieden mit meiner

aktuellen privaten Situation.
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19. Im Folgenden werden Sie arbeitsbezogene Aussagen lesen. Ich bitte Sie, diese ehrlich und

vollstindig zu beantworten.

Die folgenden Aussagen kinnen mehr oder weniger auf Sie zutreffen.

Bitte schatzen Sie bei jeder Aussage an, inwieweit Sie dieser, bezogen auf |hr Arbeitsumfeld, persanlich
zustimmen wirden

stimme kann ich stimme stirmime

stimme gar  eher nicht nicht cher vall
micht T beurteilen ] T
1 F] 3 L] 5

In schwierigen Situationen mit Technologien kann ich
mich auf meine Fihigkeiten verlassen,

Die meisten Problemea mit Technologien kann ich aus
eigener Kraft gut meistarn.

Auch anstrengende und komplizierte Aufgaben mit
Technologien kann ich in der Regel gut lésen.

Aufgrund ven digitalen Technologien werde ich wihrend
meines Urlaubs und in der Freizeit an Aufgaben erinnert.

lch muss meinen Urlaub und meine Wochenanden
opfern, um bei neuen digitalen Technalogien auf dem
Laufenden zu bleiben.

lch habe das Gefiihl, dass mein Privatleben von digitalen
Technologien Gbernommen wird.

Digitale Technologien zwingen mich, mehr Aufgaben zu

erledigen als ich in der Lage bin.

Ich habe aufgrund von digitalen Technologien weniger
Zeit fir einzelne Aufgaben und Termine.

Ich bin gezwungen mein Arbeitsverhalten zu verdndern,
damit ich mich an neue digitale Technologien anpassen
kann.

leh muss mehr Aufgaben und Projekte erledigen, well
digitale Technologien zunehmend komplexer werden,

lch weil zu wenig Uber digitzle Technologien, um meine
Aufgaben ordentlich zu machen.

Ich Brauche lange bis ich eine neue digitale Technologie
verstanden habe und sie richtig benutzen kann.

Ich bin nicht in der Lage mir genug Zeit 2u nehmen, um



meine Fahigkeiten im Umgang mit Technologien zu
verbessern und mehr Gber digitale Technologien zu
lerman.

Ich finde, dass neue Kollegen in meiner Organisation
mehr ber digitale Technologien wissen als ich.

Meue digitale Technologien finde ich oft zu knmplex zu
verstehen und zu komplex, urm sie 2u benutzen.

In meinem Umfeld werden immer neue digitale
Technologien eingesetzt.

In meinem Umfald wird die Computer-Software standig
verdndert.

Im meinem Umfeld wird die Computer-Hardware stindig
verdndert.

In meinem Umfald wird das Computer-Netzwerk standig
verdndert.

lch habe konstant das Gefuhl, dass meine Zukunft durch
neue digitale Technologien gefahrdet ist,

Ich muss kanstant meine Kenntnisse dber digitale
Technologien verbessern, da ich sonst nicht mehr
mitkomme,

Ich fithle mich von Kollegan mit besseren Kenntnissen
iber digitale Technologien unter Druck gesetzt.

Ich habe das Gefihl, dass meine Kollegen weniger
Wissen mit mir teilen, aus Angst davor, zuriickgelassen
zu werden.

Ich finde die Funktionen der von mir genutzten [T-
Systeme verldsslich,

Ich finde die ven mir genutzten IT-Systeme funktionieren
ruverlassig,

Die von mir genutzten |T-Systeme funktionieren auf
konsistente Art und Weise,
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20. Die folgenden Aussagen kinnen mehr oder weniger auf Sie zutreffen. Bitte geben Sie bei jeder

Aussage an, inwieweit diese auf Sie perstnlich zutrifft.

stmme karn ich sHmme

stimme gar eher nicht nieht eher
nicht zw U beurteilen .1
1 2 3 4

stimimea
wall
I

Im IT-3upport unserer Organisation arbeiten kampetante
Fachlaute.

Der IT-3upport ist leicht erreichbar (Standort,
verschiedane Kanile wie Telefon, E-Mail, persdnlich).

Der IT-53upport ist fiir Anfragen ansprechbar
{Gffnungszeiten, Auslastung).

Als Anwender werde ich fir die Benutzung digitaler
Technologien entlohnt.

Als Anwender werde ich hinzugezogen, bevor neue
digitale Technologien eingesetzt werden.

Als Anwender werde ich in technische Einfihrungs- und
Anderungsprozesse einbezogen.

LInsere Organisation unterstitzt Teamarbeait im Umgang
mit neuen informations- und
kommunikationstechnologisch bezogenen Problemen.

Unsere Organisation bietet Training fir Mitaroeitende
an, bevor neue Informations- und
Kommunikatonstechnologien eingefihrt werden.

Unsere Organisation fordert eine gute Beziechung
rwischen der IT-Abteilung und den Mitarbeitenden.

Unsere Organisation bietet Mitarbeitenden
verstandliche Dokumente zum Gebrauch nauer
Informations- und Kommunikationstechnologien an.

Ich mag die Tatigkeiten oder Aufgaban, walche ich bei
meainer Arbeit mache,

Ich bin stolz, meine Arbeit zu verrichtan.

Meine Arbeit ist angenehm.

Zu viele Teile meines Lebens wiirden gestirt, wenn ich
mich dazu entscheiden wirde, meine QOrganisation jetzt
u verlassen.



Momentan bleibe ich bei meiner Organisation zu
gleichen Teilen aus Grinden der Notwendigkeit sowie
persdnlichem Verlangen.

Ich glaube, dass ich zu wenige Optionen habe, um in
Erwdgung zu zichen, meine Organisation zu verlassen.

Es wire sehr schwer fir mich, meinen Arbeitgeber jetzt
U verlassen, selbst wenn ich es wollen wiirda.

Seit der Corona-Pandemie haben sich meine
technologischen Fahigkeiten verbessert.
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21. Die folgenden Aussagen beziehen sich sowohl auf den beruflichen- als auch den privaten Kontext.
Bitte geben Sie bei jeder Aussage ehrlich und vollstindig an, inwieweit diese auf Sie persinlich zutrifft.
Beachten Sie, dass sich die Aussagen zuerst auf Ihre Situation vor der Corona-Pandemie beziehen und
daraufhin eine Aussage zu lhrer Situation wihrend der Corona-Pandemie folgt

stiime kanm ich sHmime stiminme

stimme gar eher nicht nieht eher wall
micht o o beurteilen F.T] T
1 2 3 4 5

Vor der Corona-Pandemie habe ich mich insgesamt sehr
gestrasst gefiihlt,

Seit der Corona-Pandemie fuhle ich mich insgesamt sehr
gestresst.

Vor der Corona-Pandemie habe ich meina
gesundheitlichen Beschwerden auf meinen Stress
zurlickgefiihrt.

Seit der Corona-Pandemie filhre ich meine
gesundheitlichen Beschwerden auf meinen Stress
zuriick,

Vor der Corona-Pandemie hat die Nutzung von digitalen
Medien die Grenzen zwischen meinem Arbeits- und
Privatleben verwischt.

Seit der der Corona-Pandemie verwischt die Nutzung
von digitalen Medien die Grenzen zwischen meinem
Arbeits- und Privatleben.

Vor der Corona-Pandemie fiihrte die Nutzung von
digitalen Medien fir job-bezogene Aufgaben zu
Konflikten mit meinen privaten Pflichten.

Seit der Corana-Pandemie Tahrt die Mutzung von
digitalen Medien fir job-bezogene Aufgaben zu
Konflikten mit mainen privatan Pflichten,

Vor der Corona-Pandemie konnte ich zu Hause nicht
alles erledigan, weil ich wegen der digitalen Median job-
bezogene Arbeiten fertigstellte.

Seit der Corona-Pandemie kann ich zu Hause nicht mehr
alles erledigen, weil ich wegen der digitalen Medien job-
bezogene Arbeiten fertigstelle.

Ich habe mich vor der Corona-Pandemie durch meine
Arbeit emotional erschapit gefihlt,



Seit der Corona-Pandemie fihle ich mich durch meine
Arbeit emotional erschopft.

Vor der Corona-Pandemie habe ich mich am Ende eines
Arbeitstages verbraucht gefihlt,

Seit der Corona-Pandemie fihle ich mich am Ende eines
Arbeitstages verbraucht.

Vor der Corona-Pandemie fihlte ich mich mide, wenn
ich morgens aufstand und den nachsten Arbeitstag vor
mir hatte,

Seit der Corana-Pandemie fiuhle ich mich mide, wenn
ich morgens aufstehe und den ndchsten Arbeitstag vor
mir habe.
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22, Geben 5Sie bitte an, ob die folgenden gesundheitlichen Beschwerden bei Ihnen in den letzten 12

Monaten wahrend der Arbeit bzw, an Arbeitstagen aufgetreten sind. Uns interessieren die

Beschwerden, die hﬁuf'ig varkamen.
Schmerzen im Ricken, Nacken-/Schulterbereich, Kreugschmerzen
Schmerzen in den Armen, Hinden, Hiften, Knien, Beinen, FUBen
geschwollene Beine
Koofschmerzen
Herzschmerzen; Stiche, Schmerzen, Engegefihl in der Brust
Atemnot
Hustan
Laufen der Mase cder Niesreiz
Augenbeschwerden (Breannen, Schmerzen, Ritung, Jucken, Trinen)
Hautreizungen, Juckraiz
Machtliche Schlafstérungen
Allgemeine Midigkeit, Mattigkeit oder Erschépfung
Magen- oder Verdauungsbeschwerden
Hérverschlechterung, Ohrgerdusche
Mervositdt oder Reizbarkeit
Miedergeschlagenheit
Schwindelgefiihl
Korperliche Erschdpfung
Emotionale Erschapfung

Andere Beschwerden (bitte in das Freitextfeld eintragen)

Keine Beschwerden

23. Bitte geben Sie an, inwieweit die Aussage zutrifit.

stimme mmme
stimme gar eher nicht unent- cher
nicht zu u schieden u
i 2 El 4

stirmmie
wall
u

[ jch
nicht

bewrteilen

Meine gesundheitlichen Beschwerden
haben sich seit der Corona Pandemie
verschlechtert.
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24, Geben Sie an, ob sich die Corona-Pandemie auf die unten genannten Bereiche positiv oder negativ
ausgewirkt hat.

Bitte beantworten Sie die Frage aufrichtig und vollstindig.

negative eher nagative eher positive pasitive kanin ich michz
Auswirkungen Auswirkungen

Auswirkungen Auswirkungen  keine Auswirkungen

beurteilen
1 2 3

Privat

Soziale

Unterstitzung

Soziale
Konflikte

Finanzielle
Sargen

Berufsbezogen

Gemeinschaftsy  dhl

Fuhrungsqualit

Letzte Seite

Vielen Dank fur lhre Teilnahme!

Falls Sie Fragen oder Anmerkungen zur 2efragung haben kinnen Sie sich gerne bei mir unter folgender E-
Mail-adresse melden: gina.rosanowske@cbs-mail.de.

Ilhre Antworten wurden gespeichert, Sie kinnen das Browser-Fenster nun schlieBen.



Anhang II: Items der Konstrukte

Digitalisierungsgrad

Anzahl der angekreuzten gesundheitlichen Beschwer-
den (siehe Anhang I)

Qualitative Arbeitsan-
forderungen vor der
Corona-Pandemie

Vor der Corona-Pandemie hat meine Arbeit verlangt,
dass ich sehr schnell arbeite.
Vor der Corona-Pandemie war die Menge meiner zu

erledigenden Aufgaben zu hoch.

Quialitative Arbeitsan-
forderungen seit der
Corona-Pandemie

Seit der Corona-Pandemie verlangt meine Arbeit, dass
ich sehr schnell arbeite.
Seit der Corona-Pandemie ist die Menge meiner zu

erledigenden Aufgaben zu hoch.

Emotionale Arbeitsan-
forderungen vor der
Corona-Pandemie

Vor der Corona-Pandemie hat mir meine Arbeit emoti-
onal viel abverlangt (Item 1).

Vor der Corona-Pandemie habe ich mich bei meiner
Arbeit personlich angegriffen oder bedroht gefihlt (1-
tem 2).

Emotionale Arbeitsan-
forderungen seit der
Corona-Pandemie

Seit der Corona-Pandemie verlangt mir meine Arbeit
emotional viel ab (Item 1).
Seit der Corona-Pandemie flihle ich mich bei meiner

Arbeit personlich angegriffen oder bedroht (Item 2).

Kompetenz

In schwierigen Situationen mit Technologien kann ich
mich auf meine Fahigkeiten verlassen.

Die meisten Probleme mit Technologien kann ich aus
eigener Kraft gut meistern.

Auch anstrengende und komplizierte Aufgaben mit

Technologien kann ich in der Regel gut l6sen.

Omniprasenz

Aufgrund von digitalen Technologien werde ich wéh-

rend meines Urlaubs und in der Freizeit an Aufgaben
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erinnert.

Ich muss meinen Urlaub und meine Wochenenden op-
fern, um bei neuen digitalen Technologien auf dem
Laufenden zu bleiben.

Ich habe das Gefiihl, dass mein Privatleben von digita-

len Technologien bernommen wird.

Uberflutung

Digitale Technologien zwingen mich, mehr Aufgaben
zu erledigen als ich in der Lage bin.

Ich habe aufgrund von digitalen Technologien weniger
Zeit flr einzelne Aufgaben und Termine.

Ich bin gezwungen mein Arbeitsverhalten zu veran-
dern, damit ich mich an neue digitale Technologien an-
passen kann.

Ich muss mehr Aufgaben und Projekte erledigen, weil

digitale Technologien zunehmend komplexer werden.

Komplexitat

Ich weill zu wenig Uber digitale Technologien, um
meine Aufgaben ordentlich zu machen.

Ich brauche lange bis ich eine neue digitale Technolo-
gie verstanden habe und sie richtig benutzen kann.

Ich bin nicht in der Lage mir genug Zeit zu nehmen,
um meine Fahigkeiten im Umgang mit Technologien
zu verbessern und mehr tber digitale Technologien zu
lernen.

Ich finde, dass neue Kollegen in meiner Organisation
mehr (ber digitale Technologien wissen als ich.

Neue digitale Technologien finde ich oft zu komplex zu

verstehen und zu komplex, um sie zu benutzen.

Verunsicherung

In meinem Umfeld werden immer neue digitale Tech-
nologien eingesetzt.

In meinem Umfeld wird die Computer-Software stén-
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dig verandert.
In meinem Umfeld wird die Computer-Hardware stén-
dig verandert.
In meinem Umfeld wird das Computer-Netzwerk stan-

dig veréndert

Job-Unsicherheit

Ich habe konstant das Gefiihl, dass meine Zukunft
durch neue digitale Technologien gefahrdet ist.

Ich muss konstant meine Kenntnisse (ber digitale
Technologien verbessern, da ich sonst nicht mehr mit-
komme.

Ich fuhle mich von Kollegen mit besseren Kenntnissen
uber digitale Technologien unter Druck gesetzt.

Ich habe das Gefiihl, dass meine Kollegen weniger
Wissen mit mir teilen, aus Angst davor, zuriickgelassen

zu werden.

Unzuverlassigkeit

Ich finde die Funktionen der von mir genutzten IT-
Systeme verlasslich*.

Ich finde die von mir genutzten IT-Systeme funktionie-
ren zuverlassig*.

Die von mir genutzten IT-Systeme funktionieren auf
konsistente Art und Weise*.

Anmerkung: * umgepolt

Im IT-Support unserer Organisation arbeiten kompe-

tente Fachleute.

Der IT-Support ist leicht erreichbar (Standort, ver-

IT-Support schiedene Kanale wie Telefon, E-Mail, personlich).
Der IT-Support ist fir Anfragen ansprechbar (Off-
nungszeiten, Auslastung).

o Als Anwender werde ich fir die Benutzung digitaler

Einbindung

Technologien entlohnt.
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Als Anwender werde ich hinzugezogen, bevor neue
digitale Technologien eingesetzt werden.

Als Anwender werde ich in technische Einfuhrungs-
und Anderungsprozesse einbezogen.

Kompetenzforderung

Unsere Organisation unterstiitzt Teamarbeit im Um-
gang mit neuen informations- und kommunikations-
technologisch bezogenen Problemen.

Unsere Organisation bietet Training fir Mitarbeitende
an, bevor neue Informations- und Kommunikations-
technologien eingefihrt werden.

Unsere Organisation fordert eine gute Beziehung zwi-
schen der IT-Abteilung und den Mitarbeitenden.
Unsere Organisation bietet Mitarbeitenden verstandli-
che Dokumente zum Gebrauch neuer Informations- und

Kommunikationstechnologien an.

Arbeitszufriedenheit

Ich mag die Tatigkeiten oder Aufgaben, welche ich bei
meiner Arbeit mache.
Ich bin stolz, meine Arbeit zu verrichten.

Meine Arbeit ist angenehm.

Unternehmens-
bindung

Zu viele Teile meines Lebens wiirden gestort, wenn ich
mich dazu entscheiden wirde, meine Organisation jetzt
zu verlassen.

Momentan bleibe ich bei meiner Organisation zu glei-
chen Teilen aus Grunden der Notwendigkeit sowie per-
sonlichem Verlangen.

Ich glaube, dass ich zu wenige Optionen habe, um in
Erwdgung zu ziehen, meine Organisation zu verlassen.
Es waére sehr schwer fir mich, meinen Arbeitgeber jetzt

zu verlassen, selbst wenn ich es wollen wiirde.

Work-Home-Conflict
vor der Corona-
Pandemie

Vor der Corona-Pandemie hat die Nutzung von digita-
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len Medien die Grenzen zwischen meinem Arbeits- und
Privatleben verwischt.

Vor der Corona-Pandemie fiihrte die Nutzung von digi-
talen Medien fiir job-bezogene Aufgaben zu Konflikten
mit meinen privaten Pflichten.

Vor der Corona-Pandemie konnte ich zu Hause nicht
alles erledigen, weil ich wegen der digitalen Medien
job-bezogene Arbeiten fertigstellte.

Work-Home-Conflict
seit der Corona-
Pandemie

Seit der der Corona-Pandemie verwischt die Nutzung
von digitalen Medien die Grenzen zwischen meinem
Arbeits- und Privatleben.

Seit der Corona-Pandemie fihrt die Nutzung von digi-
talen Medien fiir job-bezogene Aufgaben zu Konflikten
mit meinen privaten Pflichten.

Seit der Corona-Pandemie kann ich zu Hause nicht
mehr alles erledigen, weil ich wegen der digitalen Me-
dien job-bezogene Arbeiten fertigstelle.

Emotionale Erschép-
fung vor der Corona-
Pandemie

Ich habe mich vor der Corona-Pandemie durch meine
Arbeit emotional erschopft gefuhlt.

Vor der Corona-Pandemie habe ich mich am Ende ei-
nes Arbeitstages verbraucht gefuhlt.

Vor der Corona-Pandemie fuhlte ich mich mude, wenn
ich morgens aufstand und den néchsten Arbeitstag vor

mir hatte.

Emotionale Erschdp-
fung seit der Corona-
Pandemie

Seit der Corona-Pandemie flhle ich mich durch meine
Arbeit emotional erschopft.
Seit der Corona-Pandemie flihle ich mich am Ende ei-
nes Arbeitstages verbraucht.
Seit der Corona-Pandemie flihle ich mich miide, wenn
ich morgens aufstehe und den néchsten Arbeitstag vor

mir habe.
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Gesundheitliche
Beschwerden

Anzahl der angekreuzten gesundheitlichen Beschwer-
den (siehe Anhang I)

109



Anhang I11: Weitere Analysen
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Tabelle 18: Mann-Whitney-U-Test zwischen den Geschlechtergruppen und digitaler Belastung

Réange
Geschlecht N Mittlerer Rang Rangsumme
Digitale Belastung Weiblich 131 141,12 18487,00
Ménnlich 162 151,75 24584,00
Gesamt 293

Teststatistiken?

Digitale Belastung

Mann-Whitney-U-Test 9841,000
Wilcoxon-W 18487,000
Z -1,068
Asymp. Sig. (2-seitig) .286

a. Gruppenvariable: Geschlecht

Quelle: Eigene Darstellung

Tabelle 19: Kruskal-Wallis-Test zwischen den Generationengruppen und digitaler Belastung

Range
Generationen N Mittlerer Rang
Digitale Belastung Babyboomer 46 146,39
Generation X 122 161,06
Generation Y 88 133,82
Generation Z 37 132,74
Gesamt 293

Teststatistiken®®

Digitale Belastung

Kruskal-Wallis-H 6,541
df 3
Asymp. Sig. .088

a. Kruskal-Wallis-Test

b. Gruppenvariable: Generationen

Quelle: Eigene Darstellung




Tabelle 20: Test auf Normalverteilung nach Shapiro-Wilk

Statistik df p
Omniprésenz 948 293 .000
Uberflutung 975 293 .000
Komplexitat 942 293 .000
Unsicherheit .982 293 .001
Job-Unsicherheit 940 293 .000
Unzuverlassigkeit .883 293 .000
IT-Support 922 293 .000
Einbindung 928 293 .000
Kompetenzforderung 973 293 .000
Avrbeitszufriedenheit 851 293 .000
Unternehmensbindung 977 293 .000

Quelle: Eigene Darstellung
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Tabelle 21: Test auf Normalverteilung fiir die Variable gesundheitliche Beschwerden eingeteilt in Generatio-

nengruppen
Konstrukt Gruppe Statistik Df Signifikanz
Babyboomer .809 46 .000
Generation X .879 122 .000
Gesundheitliche Beschwerden
Generation Y .865 88 .000
Generation Z .895 37 .002

Quelle: Eigene Darstellung



Tabelle 22: Korrelation zwischen den hemmenden Faktoren digitaler Belastung nach Spearman
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N Kompetenz- Arbeits- Unternehmens-
Kompetenz IT-Support Einbindung forderung zufriedenheit bindung
rs -
Kompetenz
p
oS t rs 139 --
-Suppor
PP p .017
. rs 115 184 -
Einbindung
p .049 <.01
Kompetenzforde- I's 250 378 522 --
rung p <.01 <.01 <.01
_ _ ) rs 230 224 101 282 -
Arbeitszufriedenheit
p <.01 <.01 .085 <.01
Unternehmens- rs -.163 .008 -.061 -.048 -121 --
bindung p <.01 892 299 416 .038

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, 2-seitig




Tabelle 23: Korrelationen zwischen belastenden und hemmenden Faktoren digitaler Belastung nach Spearman
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o - - . Job- o
Omniprasenz Uberflutung Komplexitat | Verunsicherung Unsicherheit Unzuverléssigkeit
rs -.104 =177 -.547 -.01 -.288 -.252
Kompetenz
p 075 <.01 <.01 .864 <.01 <.01
rs -137 -.219 -.168 -.045 -.156 -.311
IT-Support
p .019 <.01 <.01 447 <.01 <.01
rs 148 -.057 -.143 091 -.075 -.152
Einbindung
p 011 334 014 119 202 <.01
rs -.016 -.145 -197 047 -.151 -.325
Kompetenzfdrderung
p 781 .013 <.01 42 <.01 <.01
rs -127 -.207 -.274 -.03 -.293 -.383
Arbeitszufriedenheit
p .03 <.01 <.01 612 <.01 <.01
Unternehmens- rs 011 165 311 115 .300 .099
bindung 0 856 005 <.01 049 <.01 09

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293, 2-seitig




Tabelle 24: Korrelationen zwischen digitaler Belastung und den Auswirkungen auf private und berufliche Bereiche nach Spearman
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Digitale Belastung |Soziale Unterstiitzung| Soziale Konflikte Finanzielle Sorgen | Gemeinschaftsgefuhl

fs -179 -
Soziale Unterstiitzung

P <.01

fs -.189 410 -
Soziale Konflikte

P <.01 <.01

fs -192 127 200 -
Finanzielle Sorgen

P <.01 029 < .01

fs 145 418 199 187 -
Gemeinschaftsgefuhl

P 013 <.01 <.01 <.01

fs 158 339 199 142 545
Fuhrungsqualitat

P < 01 < 01 < 01 015 < 01

Quelle: Eigene Darstellung, N = 293

, 2-seitig
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