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+Uni@Home" - Herausforderungen und Moderatoren
der Pravention - Teil 1 von 2

Seit Mdrz wurde iiber Dienstanweisungen
der Présenzbetrieb an Universitdten und
Fachhochschulen in Deutschland nahezu
vollkommen eingestellt. Seitdem arbeitet
ein Grofteil der Beschdftigten teils erst-
malig von zu Hause aus. Die mit der Um-
stellung aufs ,Home-Office” einhergehen-
den Chancen und Risiken fiir die Sicherheit
und Gesundheit der Beschdftigten sowie
Moglichkeiten der Prdvention wurden in
einer Befragung erfasst. Ein besonderer
Fokus liegt auf den hemmenden und for-
dernden Faktoren der Inanspruchnahme
der Prdventionsmafinahmen.

Der erste Teil des Beitrags befasst sich
mit aktuellen Herausforderungen der Prd-
vention bei Home-Office und stellt die Be-
fragung vor. Eine Analyse der Ergebnisse
der Befragung folgt im zweiten Teil.

Im Durchschnitt arbeiten und studie-
ren rund 23.000 Studierende! und 3.651
Mitarbeiter*innen? auf dem Campus der
Uni Wuppertal. Seit dem 17. Marz ergibt
sich ein ungewohntes Bild: Biiros und
Horsdle bleiben leer, Studierende und
Lehrende arbeiten gréfitenteils von zu-
hause aus und treffen sich nur noch zu
digitalisierten Lehrveranstaltungen vor
dem Heimrechner. Aufgrund der beson-
deren Situation im Hinblick auf die SARS
Covid19-Pandemie (Corona) werden
die folgenden Regelungen zum Einsatz
des ,Home-Office” als mobile Arbeits-
form erlassen: Die jeweiligen Vorge-
setzten sollen ihren Mitarbeiter*innen
die Erbringung ihrer Arbeitsleistung
im ,Home-Office” ermdglichen, sofern
dies im jeweiligen Bereich tatsachlich
umsetzbar und unter Beriicksichtigung
der mit dem Arbeitsplatz verbundenen
dienstlichen Aufgaben vertretbar ist.
Auch das kommende Wintersemester
wird fiir Studierende und Lehrende wei-
terhin im Zeichen der Corona-Pandemie
stehen. Ein sogenanntes Hybridsemes-
ter, also eine Kombination aus digitalen
Lehrveranstaltungen sowie Lehrveran-
staltungen vor Ort wurde beschlossen.
Zudem hat das Thema ,Home-Office” im

! Versicherte i.S. des SGB VIl (vgl. § 2 DGUV Vorschrift 1
und DGUV Regel 100.001)
2 Beschéftigte i.S. von § 2 Abs. 2 ArbSchG

Hochschulkontext durch die Coronakrise
neue Impulse bekommen. So empfin-
den mehr als 90% der Hochschulen die
aktuelle Situation als Chance, sich im
Bereich digitalen Lernens und Lehrens
langfristig aufzustellen [1]. Wenn der
Prasenzbetrieb an Hochschulen wieder
in vollem Umfang startet, wird die ,alte
Normalitat” deshalb nicht wieder eintre-
ten. Stattdessen werden Teile der Struk-
turen, die wahrend Uni@Home erwach-
sen sind, weiterhin genutzt und in den
neuen Arbeitsalltag etabliert werden.
Fur den Arbeitsschutz stellt sich so-
mit die Frage, wie ,Home-Office” im
Rahmen einer Pandemie bezogen auf
den Infektionsschutz zu bewerten ist,
aber auch bezogen auf die Gesundheit
der Beschaftigten. Zudem gilt es in Er-
fahrung zu bringen, wie Beschéftigte im
,Home-Office” durch Prdventionsmaf3-
nahmen zu schiitzen sind und wie die
Umsetzung und Inanspruchnahme von
Préventionsmafinahmen im ,Home-Of-
fice” zu fordern ist. Auch iiber die akute
Krisensituation hinaus ist diese Zeit als
Umstellungszeit zu sehen und von gro-
er Bedeutsamkeit fiir den prospektiven
Arbeitsschutz. So miissen die aktuellen
Impulse mitgestaltet, Risiken minimiert,
und Chancen genutzt werden, um lang-
fristig zu einer menschengerechten Ge-
staltung der Arbeit beizutragen.

Belastungen im , Home-Office”

Beim Arbeiten im ,Home-Office” als mo-
bile Arbeitsform sind viele Gestaltungs-
parameter dem Erwerbstdtigen selber
Uberlassen: Arbeitszeiten kénnen teils
flexibel gestaltet werden, Arbeitsab-
l[dufe sind weniger standardisiert, und
beziiglich der inhaltlichen Gestaltung
haben Beschaftigte mehr Freirdume. Die
Praxis zeigt allerdings, dass Freirdume
nicht unbedingt von Beschaftigten ge-
nutzt werden, um Belastungen bei der
Arbeit zu reduzieren und so ihre Ge-
sundheit zu schiitzen [2,3].

Beschéftigte im ,Home-Office” ar-
beiten im Schnitt deutlich mehr als
Beschéftigte ohne ,Home-Office” und
machen weniger Pausen [4,5]. Dies gilt
auch fir Beschéftigte im offentlichen
Dienst. Bei einer Befragung 2015 ga-

ben die Beschéftigten, die zumindest
gelegentlich im ,Home-Office” arbeiten
an, im Schnitt sechs Uberstunden pro
Woche zu leisten, was doppelt so viele
Uberstunden sind, wie bei den tbrigen
Beschaftigten [6]. Quellen belegen dar-
Uber hinaus Zusammenhange zwischen
,Home-Office” und erhéhten Werten be-
ziiglich Erschopfung, Lustlosigkeit, Kon-
zentrationsproblemen, Problemen mit
dem Abschalten nach Feierabend und
Schlafstorungen [7]. Besonders das Ver-
schwinden von Grenzen von Arbeit und
Privatleben kann negativ auf Gesund-
heit und Wohlergehen wirken.

Andere Quellen verweisen darauf,
dass selbstbestimmtes Arbeiten und
~Home-Office” mit geringeren psychi-
schen Belastungen und besserer Ge-
sundheit einhergehen kénnen [8]. Dar-
tber hinaus kann die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben durch ,Home-
Office” verbessert werden [9]. Es werden
zudem in Teilen positive Zusammenhan-
ge zwischen ,Home-Office” und Arbeits-
zufriedenheit sowie positiven Emotio-
nen festgestellt [10]. Die Hauptgriinde
scheinen in der als héher erlebten Au-
tonomie in der Gestaltung der Arbeit,
unterbrechungsfreies Arbeiten sowie ein
Wegfall der Reisezeiten zu liegen [11].
Ausschlaggebend ist zudem, wie viel von
zuhause aus gearbeitet wird?, die Aufga-
benpassung auf ,Home-Office*, ob eine
Kompensation des reduzierten, sozialen
Austausches moglich ist [14], die Re-
gulation der Erreichbarkeit®> sowie per-
sonliche Kompetenzen, wie die Fahig-
keit zur Grenzziehung [16] und Selbst-
management [17]. Hierzu gehoren auch
technische und raumliche Voraussetzun-
gen, die eine Trennung von Arbeit und
Privatleben Giberhaupt ermdglichen. Auf
Seiten des Arbeitgebers kann Fiithrungs-
entwicklung dazu beitragen, dass die

* Meta-Analyse zeigte ansteigende Produktivitdt und
Wohlbefinden bis ca. 2,5 Tage Home-Office pro Woche,
danach Abfall an Produktivitdt und verstérktes Emp-
finden sozialer Isolation [12]

“ viel Unabhéangigkeit, wenig Zusammenarbeit, zwi-
schenmenschliche Beziehungsqualitdt und Empathie
gefordert [13]

® die Erreichbarkeit iiber mobile Kommunikationskanale
um einer Always-on-Kultur entgegen zu wirken [15]
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Effekte von ,Home-Office” auf Gesund-
heit und Wohlergehen positiv ausfallen®.

Die Effekte von ,,Home-Office” auf die
Gesundheit fallen also sehr unterschied-
lich aus. Wichtig an dieser Stelle ist, dass
,Home-Office” bisher meist freiwillig
war, wodurch in erster Linie Personen,
deren Zuhause grundlegende Bedin-
gungen fiir ,Home-Office” erfiillen, im
,Home-Office” gearbeitet haben. Aktuell
ist ein solcher Selbstselektionsmecha-
nismus aus Infektionsschutzgriinden
ausgesetzt. Insofern lassen sich die
bisher gut untersuchten Effekte der
Belastungen im ,Home-Office” und Be-
dingungen nicht ohne Weiteres auf die
jetzige Situation oder zukiinftig beste-
henbleibende Anderungen iibertragen.

Klar ist aber, dass, wenn ,Home-
Office” durch die aktuelle Krise nachhal-
tig verbreiteter bleibt, durch Pravention
dazu beigetragen werden muss, Chancen
fiir Gesundes Arbeiten im ,Home-Office”
unabhdngig von (sozialen) Vorausset-
zungen zu erschaffen’. Prévention im
~Home-Office” bringt, abgesehen von
bestimmten Gefahrdungspotenzialen,
die vermehrt beim Arbeiten im ,,Home-
Office” auftreten, weitere Herausforde-
rungen mit sich®.

Herausforderungen und Chancen
der Pravention im ,Home-Office”
Eine der grofien Herausforderung von
Pravention bei flexibler Arbeit, die mit der
Auflésung der herkdmmlichen Strukturen
einhergeht, ist es, dass Erwerbstatige fiir
Belange des Arbeitsschutzes schwerer zu
erreichen sind. So kénnen z.B. Angebote
der Pravention und der betrieblichen Ge-
sundheitsforderung vor Ort durch haufi-
ges Arbeiten im ,Home-Office” weniger
bis gar nicht wahrgenommen werden. Er-
werbstatigen ist es dann vermehrt iiber-
lassen, eigenverantwortlich den Bedarf
fir Maftnahmen, die ihre Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit gewahrleisten,
wahrzunehmen, zu recherchieren, in An-
spruch zu nehmen und umzusetzen.

Vor allem eigenmotiviertes Handeln
von Arbeitnehmern, ohne explizite An-

¢ Auch fiir Fiihrungskréfte geht die Umstellung auf
Home-Office mit einem Lernprozess und einer Fiih-
rungstransformation hin zu Ziel- und Ergebnisorientie-
rung, klarer Kommunikation, Delegation und geteilter
Fiihrung einher [18]

"§1SGBI

8 Vgl. z.B. Neue Formen der Arbeit - Neue Formen der
Préavention [19]; Arbeitswelt 4.0: Chancen und Heraus-
forderungen, Dialogprozess Arbeiten 4.0 [20]
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weisung des Arbeitgebers oder der
Arbeitgeberin, kommt somit immer gro-
flere Bedeutung zu®. Es ist also wichtig,
systematisch die moderierenden Ein-
fliisse der Inanspruchnahme und Um-
setzung von prdventiven MafRnahmen
z.B. im ,Home-Office” zu untersuchen.
So kénnen die Stellen und Faktoren im
gesamten Entscheidungs- und Umset-
zungsprozess der Implementierung von
Mafinahmen aufgedeckt werden, die
moglicherweise Uber den Erfolg oder
Misserfolg von MaRnahmen entscheiden.
Hemmende Faktoren kénnen daraufhin
reduziert sowie férdernde Faktoren ver-
starkt werden, bis eine nachhaltige In-
terventionsumsetzung auch abseits des
Arbeitsorts gesichert ist'. Das kann z.B.
tiber Interventionen erfolgen, die bei im-
pliziter Verhaltenssteuerung ansetzen,
also bei Aufmerksamkeitsprozessen,
Bewusstseinsbildung, Erfahrungslernen
sowie handlungssteuernden Werten und
Normen und somit die strukturellen, or-
ganisatorischen und gesellschaftlichen
Zusammenhdnge, in denen sich das Indi-
viduum bewegt, mit einbeziehen'!.

Die Befragung

Um die aktuelle Belastungssituation im
~,Home-Office”, Mdglichkeiten der Pra-
vention und moderierende Faktoren der
Inanspruchnahme von Préventionsmaf3-
nahmen zu untersuchen, wurde eine
online Befragung der Mitarbeiter*innen
von Hochschulen durchgefiihrt. Folgen-
de zentrale Fragen sollten durch die
Befragung beantwortet werden: Wel-
che Belastungen werden durch ,Home-
Office” reduziert, wo entstehen neue
Gefdhrdungspotenziale? Wie schdtzen
Beschdftigte selber ihre Arbeitssitua-
tion im ,Home-Office” ein? Welche Pra-

° Die Schutzpflichten des Arbeitgebers fiir die Sicher-
heit und Gesundheit der Beschéftigten, auch vor einer
,Selbstausbeutung”, gelten aber uneingeschrankt
(vgl. insbesondere §§3, 4, 5, 6, 7 und 12 ArbSchG,
ArbZG). Die Anforderung an Telearbeitsplétze richten
sich nach §§ 1 Abs. 3 i.V. mit § 2 Abs. 7 ArbStattV. Bei
mobilen Arbeitsformen einschlieflich ,Home-Office”
sind neben dem ArbSchG und dem ArbZG insbeson-
dere die Uibergreifenden Vorschriften der BetrSichV
zu beachten, die im Ubrigen fiir die Verwendung von
Bildschirmgeréten bei der Arbeit insgesamt gilt.
Peters et al. haben z.B. folgendes festgestellt: Praven-
tive Maflnahmen des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements, deren Erfolg von der Entscheidung des
Individuums abhéngt sie wahrzunehmen und umzu-
setzen, werden ohne Beriicksichtigung der durch indi-
rekte Steuerung hervorgebrachten Probleme ins Leere
laufen, da sie ,von denjenigen unterlaufen werden, um
deren Gesundheit es geht” [21]. Fiir préventive Maf3-
nahmen, die diese Aspekte im Zusammenhang mit
Selbstgefdhrdung mit einbeziehen, siehe [22]

1 Modell 2, nach dem Konzept von Hale und Borys [23,24].

5

Lizenziert fur Frau Lea Ueberholz.
Die Inhalte sind urheberrechtlich geschutzt.

ventionsangebote werden von den Be-
schéftigten wahrgenommen? Schiitzen
Erwerbstdtige dariiber hinaus aktiv ihre
Gesundheit im ,Home-Office"? Was sind
mogliche hemmende und fdrdernde
Faktoren dafiir?

Die Befragung ,Arbeit @ Home - Be-
lastungen und Praventionsangebote”
wurde vom 28. Mai bis zum 30. Juni 2020
durchgefiihrt. Es nahmen insgesamt 855
Beschiéftigte teil, wobei nach Ausschluss
unvollstandiger Datensatze insgesamt
670indie Analyse eingehen kdnnen. Eine
Beschreibung der Teilnehmer*innen fin-
den Sie in Tabelle 1. Die Einladung, an
der Befragung teilzunehmen, war durch
die Personalrdte der Unis per Email an
die Beschaftigten versendet worden.

Die Befragung bestand aus drei Tei-
len: Der erste Teil diente dazu, einen
allgemeinen Einblick von der Arbeits-
situation und der Situation zu Hause
zu gewinnen. Im folgenden Teil wurden
psychische Belastungen am reguldren

Geschlecht

Mannlich 40%
Weiblich 56 %
Alter

21-30 Jahre 30%
31-40 Jahre 31%
41-50 Jahre 18%
51-60 Jahre 17%
iber 60 Jahre 4%
Arbeitsverhaltnis

Befristet 50%
Unbefristet 39%

Hochschulen

Bergische Universitat Wuppertal 41%
FH Siidwestfalen 21%
Hochschule Niederrhein - 18%
University of Applied Sciences

Westfalische Hochschule 14%

Entfernung zum Wohnort

bis 15 km 46%
16 bis 50 km 35%
50 bis 100 km 14%
tiber 100 km 5%
Arbeitszimmer

Arbeitszimmer vorhanden, das nur 32%
vom Beschéftigten genutzt wird.

Arbeitsplatz in einem Zimmer, das 47 %

auch fiir andere Zwecke und/oder von
anderen genutzt wird.

Arbeitszimmer, das auch von anderen 16%
zum Arbeiten genutzt wird.
Weder einen Arbeitsplatz, noch ein 3%
Arbeitszimmer.




Lizenziert fiir Frau Lea Ueberholz.
Die Inhalte sind urheberrechtlich geschutzt.

© Copyright Erich Schmidt Verlag GmbH & Co. KG, Berlin 2020 (http://www.sisdigital.de) - 08.09.2020 11:10

Erfahrung mit ,Home-Office”

arbeiten normalerweise nur in Aus- 21%
nahmefallen im ,Home-Office” und
arbeite nun vermehrt von Zuhause
aus.

arbeiten normalerweise nie im 32%
,Home-Office” und habe mich gerade
situationsbedingt auf die Arbeit im
,Home-Office” umgestellt.

arbeiten normalerweise hin und wie-
der (1 bis 3 Mal pro Monat) im ,Home-
Office” und arbeite nun vermehrt von
Zuhause aus.

arbeiten auch sonst (fast) ausschlieR- 2%
lich im ,Home-Office”.

19%

arbeiten, unabhangig von der mo- 24%
mentanen Situation, regelmafig

(mindestens 1 Mal pro Woche) im
,Home-Office".

arbeiten nie im ,Home-Office”. Auch 2%

die aktuelle Situation hat daran nichts
gedndert.

Tab. 1: Beschreibung der Teilnehmer*innen der Be-
fragung in Prozentanteilen der in die Analyse einge-
henden Gesamtstichprobe (n = 670)

Arbeitsplatz und im ,Home-Office” iiber
eine gekiirzte Fassung des Fragebogens
zur Gefdhrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen (FGBU) [25] sowie eine all-
gemeine Einschatzung der Produktivitat
und Beanspruchung im ,Home-Office”
abgefragt.

Der letzte Teil der Befragung befass-
te sich mit Praventionsmafinahmen und
hemmenden und fordernden Fakto-
ren der Inanspruchnahme. Hier hatten
Teilnehmer*innen auch die Moglichkeit,
explizit zu dufdern, welche Unterstiitzung
sie sich zum Schutz ihrer Gesundheit im
,Home-Office” auf die Dauer wiinschen.
Erste Ergebnisse zeigen, dass auch die
Beschéftigten sich durchaus wiinschen,

Aus-und Weiterbildung

auch nach der Krise vermehrt im ,Home-
Office” zu arbeiten.

Diese Erkenntnis unterstreicht die
Bedeutsamkeit davon, Einblicke zum
Stand von Sicherheit und Gesundheit
beim Arbeiten im ,Home-Office” zu
erlangen und herauszufinden, wie Be-
schaftigte bestmdglich durch Praven-
tion zu unterstiitzen sind. Eine Analyse
der Ergebnisse der Befragung werden in
einem folgenden Artikel dargestellt.

Danksagung: Die Verfasserin dankt
Herrn Prof. Dr. Ralf Pieper sowie Frau Dr.
Achterberg (Vorsitzende des Personal-
rats (PR-Wiss) der Bergischen Universi-
tat Wuppertal), Herrn Dr. Sprick (FH Nie-
derrhein), Frau Dr. Stolle (FH Siidwest-
falen) und Frau Dr. Kallweit (Westfali-
sche Hochschule) herzlich fiir die Unter-
stiitzung und Zusammenarbeit. B

DIE AUTORIN

Lea Ueberholz, M.Sc.,
Bergische Universitdt Wuppertal, wiss. Mitarbeiterin

LITERATUR

[1] Hetze, P, & Kroger, A. (2020). Hochschul-Baro-
meter. Sonderbefragung unter 168 Hochschu-
len. Retrieved from https://www.hochschul-
barometer.de/

[2] Bredehdft, F, Dettmers, )., Hoppe, A., & Janneck,
M. (2015). Individual work design as a job de-
mand: The double-edged sword of autonomy.
Psychology of Everyday Activity, 8(2), 12-24.

[3] Hoge, T, & Hornung, S. (2015). Perceived fle-
xibility requirements: Exploring mediating
mechanisms in positive and negative effects
on worker well-being. Economic and Industrial
Democracy, 36(3), 407-430.

[4] Rupietta, K., & Beckmann, M. (2016). Arbeit im
Homeoffice: Forderung der Arbeitsbereitschaft
oder Einladung zum Faulenzen? PERSONAL-

Wenn der Prdsenzbetrieb wieder los geht mdchten
1,5 % nie wieder im Home-Office arbeiten. |l
17,2 % in seltenen Fdllen im Home-Office arbeiten. | R
32,7 % etwas mehr im Home-Office arbeiten. | RN
35 9% deutlich mehr im Home-Office arbeiten. | NN
13,6 % weiterhin hauptsdchlich im Home-Office .
arbeiten.
0 5 10 15 20 25 30 35 40
Anteil Beschdiftigter in %

Abb. 1: Wunsch nach ,Home-Office” Moglichkeiten nach der Krise in Prozent, ausgehend von der in die

Analyse eingehenden Gesamtstichprobe (n = 670).

WISSEN
QUALIFIZIERUNG

quarterly, 03, 14-19. Retrieved from http://
zeitschriften.haufe.de/ePaper/personal-
quarterly/2016/319C4A30/files/assets/basic-
html/page14.html

[5] Lott, Y. (2019). Weniger Arbeit, mehr Freizeit.
Wofiir Miitter Und Vdter Flexible Arbeitsrar-
rangements Nutzen. Hg. V. WSI Report. Hans-
Béckler-Stiftung. Diisseldorf. (47). Retrieved
from https://d-nb.info/1186819537/34

[6] Arbeitsrecht.org (2017). Homeoffice fiihrt zu
Uberstunden. Retrieved from https://www.
arbeitsrecht.org/personalrat/arbeitszeiten-
oeffentlicher-dienst/homeoffice-fuehrt-zu-
ueberstunden-2/

[7] Badura, B., Ducki, A., & Schréder, H. (2019).
Fehlzeiten-Report 2019: Digitalisierung
- gesundes Arbeiten erméglichen (1st
ed. 2019). Fehlzeiten-Report. https.//doi.
0rg/10.1007/978-3-662-59044-7

[8] Joyce, K., Pabayo, R., Critchley, J. A., & Bambra,
C. (2010). Flexible working conditions and their
effects on employee health and wellbeing. The
Cochrane Database of Systematic Reviews. (2),
CD008009. https://doi.org/10.1002/14651858.
CD008009.pub2

[9] Allen, T. D, Johnson, R. C, Kiburz, K. M., & Shock-
ley, K. M. (2013). Work-Family Conflict and Fle-
xible Work Arrangements: Deconstructing Fle-
xibility. Personnel Psychology, 66(2), 345-376.
https://doi.org/10.1111/peps.12012

[10] Allen, T. D., Golden, T. D., & Shockley, K. M.
(2015). How effective is telecommuting? Asses-
sing the status of our scientific findings. Psy-
chological Science in the Public Interest, 16(2),
40-68.

[11] Beermann, B., Amlinger-Chatterjee, M.,
Brenscheidt, F, Gerstenberg, S., Niehaus, M.,
Wé6hrmann, A. M. (2018). Orts- und zeitflexibles
Arbeiten: Gesundheitliche Chancen und Risiken
(2. Auflage). baua: bericht. Dortmund, Berlin,
Dresden: Bundesnstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin.

[12] Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007).

The good, the bad, and the unknown about
telecommuting: Meta-analysis of psychologi-
cal mediators and individual consequences.
The Journal of Applied Psychology, 92(6),
1524-1541. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.92.6.1524

[13] Golden, T. D, & Gajendran, R. S. (2019). Unpa-
cking the role of a telecommuter’s job in their
performance: examining job complexity, prob-
lem solving, interdependence, and social sup-
port. Journal of Business and Psychology, 34(1),
55-69. Retrieved from https://doi.org/10.1007/
510869-018-9530-4

[14] Weichbrodt, J., & Schulze, H. (2020). Weich-
brodt, Johann, and Hartmut Schulze.
,Gestaltung mobil-flexibler Arbeit. In M. Zélch,
M. Oertig, & V. Calabrd (Eds.), Flexible Work-
force - Fit fiir die Herausforderungen der mo-
dernen Arbeitswelt? (pp. 157-182). Bern: Haupt
Verlag.

[15] Weichbrodt, J., Schulze, H., Gisin, L., Tanner, A.,
& Welge, K. (2015). Forschungsbericht” Ge-
MobAU": Gestaltung mobil-flexibler Arbeit in
grossen und mittleren Unternehmen.

[16] Gisin, L., Schulze, H., & Degenhardt, B. (2016).
Boundary Management as a Crucial Success
Factor for Flexible-Mobile Work, Demonstrated
in the Case of Home Office. In B. Dem|, P. Stock,
R. Bruder, & C. M. Schlick (Eds.), Advances in
Ergonomic Design of Systems, Products and
Processes (pp. 375-394). Berlin, Heidelberg:
Springer Berlin Heidelberg.

[17] Furtner, M. (Ed.) (2018). Self-Leadership: Praxis
und Anwendung. Wiesbaden: Springer Fach-
medien Wiesbaden.

09.20 sicher ist sicher | 413



© Copyright Erich Schmidt Verlag GmbH & Co. KG, Berlin 2020 (http://www.sisdigital.de) - 08.09.2020 11:10

WISSEN

QUALIFIZIERUNG KomNet

[18] Willms, J., & Weichbrodt, J. (2020). Mobiler,
flexibler, selbstorganisierter - Fiihrungstrans-
formation als Voraussetzung fiir erfolgreichen
Wandel. In O. Geramanis & S. Hutmacher
(Eds.), Der Mensch in der Selbstorganisation:
Kooperationskonzepte fiir eine dynamische
Arbeitswelt (pp. 161-175). Wiesbaden: Sprin-
ger Fachmedien Wiesbaden. https://doi.
0rg/10.1007/978-3-658-27048-3_10

[19] Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung e.V.
(DGUV) (2016). Neue Formen der Arbeit - Neue
Formen der Prdvention Arbeitswelt 4.0: Chan-
cen und Herausforderungen.

[20] Mikfeld, B. (2017). Digitale Transformation und
die Arbeitswelt der Zukunft: Diskurs {iber den
Wandel von Wirtschaft, Gesellschaft und Arbeit

im digitalen Zeitalter. Diskussionspapier aus
der Kommission ,Arbeit der Zukunft”, Retrieved
from https://www.boeckler.de/pdf/arbeit_zu-
kunft_diskussionspapier_mikfeld.pdf

[21] Peters, K. (2011). Indirekte Steuerung und
interessierte Selbstgefdhrdung. Eine 180-Grad-
Wende bei der betrieblichen Gesundheitsfor-
derung. In N. Kratzer (Ed.), Arbeit und Gesund-
heit im Konflikt: Analysen und Ansdtze fiir
ein partizipatives Gesundheitsmanagement
(pp. 105-122). Berlin: Sigma. Retrieved from
https://link.springer.com/chapter/10.1007
%2F978-3-642-29201-9_20

[22] Krause, A., Baeriswyl, S., Berset, M., Deci, N.,
Dettmers, J., Dorsemagen, C,, ... Straub, L.
(2015). Selbstgeféihrdung als Indikator fiir

Lizenziert fur Frau Lea Ueberholz.
Die Inhalte sind urheberrechtlich geschutzt.

Mdngel bei der Gestaltung mobil-flexibler
Arbeit: Zur Entwicklung eines Erhebungsinstru-
ments. Wirtschaftspsychologie, 17, 49-59.

[23] Hale, A., & Borys, D. (2013a). Working to rule,
or working safely?: Part 1: A state of the art re-
view. Safety Science, 55, 207-221. https://doi.
0rg/10.1016/j.55¢i.2012.05.011

[24] Hale, A., & Borys, D. (2013b). Working to rule
or working safely?: Part 2: The management
of safety rules and procedures. Safety Sci-
ence, 55, 222-231. https://doi.org/10.1016/.
55¢i.2012.05.013

[25] Dettmers, J., & Krause, A. (im Druck). Der
Fragebogen zur Gefdhrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen FGBU. Zeitschrift Fiir
Arbeits- Und Organisationspsychologie.

414 | sicher ist sicher 09.20





