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«Richtig gemanagt werden uns der digitale
Wandel und das Mehr an flexibler Arbeit gesiinder
und leistungsfahiger machen.”
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Zu Beginn des Jahres 2020 hatte vermutlich niemand geahnt,
wie schnell und tiefgreifend unsere Arbeitswelt durch die Corona-
Pandemie auf den Kopf gestellt wird.

Innerhalb kiirzester Zeit mussten die Kommunikation und die
Kontaktkandle mit Kunden und Lieferanten neu organisiert
werden. Immer mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten
im Homeoffice. Die Digitalisierung und die entsprechenden
Verdnderungen der Arbeitswelten erhielten einen kraftigen Schub.
Diese Beschleunigung wird sicherlich auch nach der Pandemie
anhalten, wenn nicht sogar zunehmen.

Wie kdnnen Unternehmen mit den neuen, vielfdltigen Heraus-
forderungen der Arbeitswelt 4.0 umgehen?

Bisher gibt es nur vereinzelt systematische wissenschaftliche
Erkenntnisse dazu, wie sich Einfllisse von zunehmender
Digitalisierung und die Bedingungen des mobilen Arbeitens auf die
Gesundheit der Beschaftigten und somit auch auf die Wettbewerbs-
fahigkeit der Wirtschaft auswirken.
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Fir Firmen und Beschaftigte gilt es, aus der besonderen Situation
zu lernen und produktive, gesunde Rahmenbedingungen fiir flexible
Arbeitsformen zu gestalten.

Die neue umfangreiche Studie social health@work der BARMER
und der Universitdt St.Gallen liefert wichtige Erkenntnisse dar(ber,
wie sich die zunehmende Flexibilisierung der Arbeitswelt und ins-
besondere die Effekte von Digitalisierung und mobiler Arbeit auf die
Gesundheit von Erwerbstatigen und die Produktivitat der Unterneh-
men in Deutschland auswirken.

Die interessanten Ergebnisse beleuchten aber nicht nur den aktuellen
Stand der Arbeitswelt 4.0. Sie geben Unternehmen, Beschaftigten und
auch uns als groBe Krankenkasse viele Moglichkeiten, effiziente und
effektive Gesundheitsstrategien zu implementieren und bestehende
Angebote gezielt weiterzuentwickeln.

Ich wiinsche Ihnen eine angenehme Lektdre.

Cl:w.'s/e'pl,‘ Shounds
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DIE RAHMENBEDINGUNGEN DER STUDIE

Relevante Themen.
Starke Daten.

Neues Arbeiten, neue Gesundheitsprobleme?

Was macht digitale Arbeit mit uns? Unter dem Titel

social health@work beleuchtet diese Studie eine bisher wenig
erforschte Dimension von Gesundheit. Um uns der Bedeutung
von social health zu nahern, beleuchten wir den Begriff auf
drei Ebenen: Der Ebene des Individuums, des Teams sowie der
Organisation.

Das Studiendesign

Uber 3,5 Jahre nehmen ca. 8000 Erwerbstitige halbjéhrlich an

einer Befragung teil, die in insgesamt 8 Wellen umgesetzt wird. In
Handen halten Sie die Ergebnisse der ersten Befragungswelle. Darin
beschreiben die befragten Personen ihre Wahrnehmungen und
Verhaltensweisen in Bezug auf die Digitalisierung und Flexibilisierung
von Arbeit. Sie zeigt uns den Status quo.
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Da es sich bei der Studie um eine sogenannte Panel-Befragung
handelt, werden dieselben Teilnehmenden tiber mehrere Jahre
hinweg befragt. Dadurch ist es maoglich, Entwicklungen tber die Zeit
zu verfolgen und Veranderungen bei den Beschdftigten sowie in den
Unternehmen zu analysieren.

Die Studie ist reprasentativ fiir den Teil der deutschen Erwerbstatigen,
fiir die mobiles Arbeiten im Beruf aufgrund ihrer Arbeitsinhalte eine
Rolle spielen kann. Ab der dritten Befragungswelle werden neueste
statistische Auswertungsverfahren zur Anwendung kommen, mit
denen sich Ursache-Wirkungs-Zusammenhange errechnen lassen.
Daraus werden wir konkrete Empfehlungen fiir die Gesundheits-
forderung an mobilen Arbeitsplatzen erarbeiten kdnnen.

Weiterhin zeigen wir auf, wie Corona Veranderungen beschleunigt
oder beglinstigt hat.
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Uberblick iiber die Befragung
Reprdsentativ fir die (teilweise) biirotatige deutsche Erwerbsbevolkerung

WEIBLICH MANNLICH

BILDUNG
HAUPTSCHULE MITTLERE REIFE FACH-/HOCHSCHULREIFE FACH-/HOCHSCHULREIFE
OHNE STUDIUM MIT STUDIUM
18-29 JAHRE 30-39JAHRE 40-49 JAHRE 50-59 JAHRE - 60+JAHRE
BERUFLICHE
STELLUNG 666 436
126 EINFACHE/MITTLERE LEITENDE |BEAMTE
FREIBERUFLER ANGESTELLTE ANGESTELLTE
165 180
SELBSTSTANDIGE/ EINFACHE/MITTLERE
UNTERNEHMER ARBEITER

FACHARBEITER
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RELEVANTE THEMEN. STARKE DATEN.

Die Erhebung der Panel-Daten erfolgt in Kooperation mit Norstat. An
der vorliegenden ersten Befragungswelle haben 8007 Erwerbstatige
aus allen deutschen Bundeslandern teilgenommen, fiir die mobile
Arbeit im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit grundsatzlich eine Rolle
spielen kann.

Um Unterschiede zwischen mobil und nicht mobil arbeitenden
Beschaftigten herausarbeiten sowie Erfolgsfaktoren auf der
Individual-, Team- und Organisationsebene analysieren zu kénnen,
wurden die folgenden Inklusionskriterien angewendet:

Es handelt sich bei den Teilnehmenden um volljahrige Erwerbstatige
in Deutschland, die in einem Unternehmen / einer Organisation mit
vier oder mehr Mitarbeitern arbeiten und zu mindestens 20% ihrer
Arbeitszeit in einer durchschnittlichen Arbeitswoche einer biiro-
dhnlichen Tatigkeit nachgehen (Bezugspopulation). Unter biirodhn-
lichen Tatigkeiten versteht man hierbei Tatigkeiten, die grundsatzlich
zum Beispiel im Biiro, am Schreibtisch oder am Computer durch-
fuhrbar sind.

Mittels struktureller Gewichtungsfaktoren werden die gesammelten
Daten statistisch nachgewichtet, sodass die Ergebnisse als repra-
sentativ fir die Bezugspopulation in Deutschland angesehen werden
konnen.

09



Wo steht die Flexibilisierung der Arbeit in Deutschland?

Ein Uberblick

Zundchst lohnt ein Blick auf den Status quo: Hier geben 56,1% der
Beschaftitgen an, dass sie mobil arbeiten kdnnen, wahrend dies fiir
43,9% der Befragten nicht moglich ist.

Im Gegensatz hierzu geben 71,8% der Beschaftigten in Deutschland
an, dass ihre Arbeit ganz oder zumindest teilweise fiir mobile Arbeit
geeignet ware. Durften sie mobil arbeiten, so kdnnten sie sich dies

BARMER

fiir etwa die Halfte ihrer regularen Arbeitszeit (53,8%) vorstellen. Nur
25,3% der Beschaftigten geben an, dass ihre Arbeit generell nicht fir
mobile Arbeit geeignet ist.

Hierbei wird deutlich, dass es beim Ausbau der mobilen Arbeit noch
deutliches Potenzial gibt. Fiir ca. 25% der Beschaftigten scheint mobile
Arbeit in Zukunft moglich, wird heute aber noch nicht praktiziert. Dies
kann ein Hinweis auf eine immer noch vorherrschende Prasenzkultur
in einem relevanten Anteil der Firmen sein.

Verteilung der mobilen und nicht mobilen Beschaftigten in Deutschland

56 /lo/ MOBILE BESCHAFTIGTE
, o

Die Grafik zeigt: 56,1% aller Befragten arbeiten
(teilweise) mobil. Jedoch liegt auch eine deutliche
Zweiteilung vor: 43,9% aller Befragten arbeiten
gar nicht mobil.

senore 43,9%
NICHT MOBILE BESCHAFTIGTE ! o
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Wo wird mobil gearbeitet?
(Mehrfachnennung maglich)

18,5%
Wenn mobil gearbeitet wird, geschieht r 0

dies bei 92,1 % der Befragten unter

anderem zu Hause, aber auch vor Ort an offentlichen
beim Kunden oder von unterwegs.

Orten

14,8%

an andere Orten
30,1%
1 /0 o
im Fahrzeug/ 2 1 /
Transportmittel o

32’4% zu Hause

beim Kunden




Durchschnittliche zeitliche Nutzung mobiler Arbeitsorte

Die Summe der mobilen Arbeitszeit aller mobilen Beschaftigten
in Deutschland verteilt sich im Durchschnitt auf folgende Orte:
69,9% zu Hause, 11,9% beim Kunden, 6,6% in Transportmitteln etc.

69,9%

ZUu Hause

11,9%

beim Kunden 3,9%

an offentlichen
Orten

7,7%

an anderen
Orten
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6,6%

im Fahrzeug/
Transportmittel



RELEVANTE THEMEN. STARKE DATEN.

Durchschnittliche Nutzung der Kommunikationskandle
bei mobil und nicht mobil Beschiftigten

PERSONLICHES TELEFON E-MAILS
GESPRACH

KURZ-
NACHRICHTEN

Mobile Arbeit ist ein fester Bestandteil des Arbeitsalltags vieler
Beschaftigter in Deutschland. Dabei zeigt sich, dass mobile Arbeit
mehr als ,nur” Homeoffice ist. Genutzt wird die neue Flexibilitat
auch an anderen Orten, zum Beispiel beim Kunden oder wahrend
des Pendelns. Die ortsunabhangige Arbeit ist dabei eng mit einer
veranderten Kommunikation zwischen Kollegen verbunden — weg
vom personlichen Austausch und hin zur technologiegestitzten
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[ MOBILE BESCHAFTIGTE
Il v icHT moBILE BESCHAFTIGTE

Wie unterscheiden sich Kommunikationsarten im Team bei mobilen und nicht
mobilen Beschaftigten? Durchschnittlich verwenden Beschaftigte, die (teilweise)
mobil arbeiten, 9,2 Stunden pro Woche zur Kommunikation mit Kollegen (gesamte
Kommunikationszeit). Bei nicht mobilen Beschaftigten sind dies 7,6 Stunden pro
Woche. Beschaftigte, die (teilweise) mobil arbeiten, kommunizieren 30,2% ihrer
gesamten Kommunikationszeit persénlich mit ihren Kollegen. Nicht mobile Beschaf-
tigte kommunizieren zu 58,2% uber personliche Gesprache mit Kollegen.

3,8 A 31%  1,1% 1,2% 0,5% - 2,7%
—— —
SOZIALE SOZIALE VIDEO-
NETZWERKE NETZWERKE KONFERENZEN/
(U-INTERN) (EXTERN) -ANRUFE

Kommunikation. Die Zukunft wird zeigen, ob auch die ca. 25% der
Befragten flexible Arbeitsorte und -zeiten werden nutzen kénnen,
fur die dies generell moglich scheint, heute aber noch nicht prak-
tiziert wird. Ferner gilt es zu klaren, wie dieses Mehr an zeitlicher
und Ortlicher Flexibilitat die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten beeinflusst und welche Gestaltungsfaktoren zu einem
gesunden Umgang beitragen.
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SOCIAL HEALTH, DIE BESCHREIBUNG SOZIALEN WOHLBEFINDENS

Die unerforschte Sicht
auf Gesundheit

Wenn wir Gesundheit horen, denken wir automatisch an Korper
und Seele. Die physische Gesundheit (physical health) umfasst die
korperliche Verfassung in voller Bandbreite zwischen der reinen
Abwesenheit von Krankheiten bis hin zum Fitnessniveau.

Die seelische Gesundheit (mental health) beschreibt einen Zustand
des psychischen Wohlbefindens, in dem eine Person ihre Fahigkeiten
ausschopfen, die normalen Lebensbelastungen bewaltigen, produktiv
arbeiten und einen Beitrag zu ihrer Gemeinschaft leisten kann.
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Unser Gesundheitssystem ist auf diese beiden Dimensionen ausge-
richtet. Mit der vorliegenden Studie erganzen wir diese durch eine
weitere relevante Dimension, die besonders im Kontext der Flexibi-
lisierung der Arbeit an Bedeutung zunimmt: social health. Wie
wichtig gelingende soziale Beziehungen fiir unser Wohlbefinden sind,
merken wir oft erst, wenn sie fehlen. Gerade jetzt, wo ein GroRteil
von uns sich von den tdglichen Begegnungen am Arbeitsplatz, der

BARMER

Kaffeekiiche, dem Aufzug getrennt sieht, wird uns bewusst, was fehlt.
Welche Auswirkungen der Umzug von personlichen Beziehungen und
Kommunikation auf digitale Kanale hat, werden wir in naher Zukunft
erleben. Und weil Beziehungen zu unseren Mitmenschen, seien es
Familie oder Kollegen, fiir unser Lebensgliick erwiesenermaf3en not-
wendig sind, sind sie es auch fiir unsere Gesundheit.




DIE UNERFORSCHTE SICHT AUF GESUNDHEIT.

Was bedeutet social health im Arbeitskontext?

Die Digitalisierung und ihre gesundheitlichen Auswirkungen beein-
flussen unsere Arbeitskultur und unser soziales Miteinander vom
Kleinsten bis ins GroRte, den Einzelnen, die Arbeit mit Kollegen

im Team sowie ganze Unternehmen bzw. Organisationen. In der
Gesundheitsforschung riickt das soziale Miteinander als wichtiger
Faktor in den Fokus.

social health erganzt somit einen zentralen, bisher jedoch deutlich
untererforschten Bereich des Gesundheitsbegriffs, der in der

Erreichbarkeit
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vorliegenden Studie in Bezug auf die Gesundheit von Beschaftigten in
ihrem Arbeitskontext beleuchtet wird.

social health@work beschreibt einen Zustand des sozialen
Wohlbefindens im Arbeitskontext, bei welchem Personen gesunde
Verhaltensweisen und Arbeitsbeziehungen entwickeln und nut-
zen, um das Spannungsfeld von Erreichbarkeit und Abgrenzung,
Autonomie und Eingebundenheit sowie Produktivitdat und Erholung
erfolgreich und gesund zu gestalten.

Es geht im wahrsten Sinne um eine gesunde Balance.

Abgrenzung
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EINE PANDEMIE WIRD ZUM KATALYSATOR MOBILER ARBEIT

Corona als Turbo der Digitalisierung
und Flexibilisierung von Arbeit

Veranderung in Echtzeit

.Corona” scheint die Flexibilisierung und Digitalisierung von Bildung,
Kommunikation und Arbeitswelt betrachtlich beschleunigt zu
haben. Vor der Pandemie wurden durchschnittlich 15,9 Stunden pro
Woche mobil gearbeitet. Wahrend der Pandemie wuchs die Zahl

auf 35,7 Stunden an. Umso wichtiger ist es, auf die Folgen dieser
Umstellungen fir die einzelnen Beschaftigten zu schauen. Die
Relevanz der Studienergebnisse hat hier also gleichfalls einen Schub
erfahren.

Und was macht Corona aus unserer Arbeit?

Durch die Pandemie entsteht ein hoher Druck zur Umstellung der
Arbeitsweise, gewohnter Ablaufe und technischer Anwendungen.
Dieser Anpassungsdruck konnte einen entscheidenden Faktor fiir

die soziale Gesundheit darstellen. Haben wir vorher gar nicht mobil
gearbeitet und jetzt besonders viel, ist das Level an Umstellung am
hochsten — und damit auch der magliche Stress. Wer kann tiberhaupt
mobil arbeiten?

Das Virus ist aktiv. Und was macht unsere Leistung?

Sind wir konzentriert oder abgelenkt? Sind wir motiviert oder emp-
finden wir neue Prozesse als Belastung? Wir haben die Veranderung
dieser Wahrnehmung im Vergleich von Zeiten vor und wahrend
Corona untersucht. Die Kommunikation und die Koordination mit den
Arbeitskollegen wurden innerhalb kurzer Frist auf digitale Medien
umgestellt. Dadurch hat sich die individuelle Einschatzung von
Produktivitat verandert. Je grof3er dieser Unterschied ist, umso mehr
flihlen wir uns gestresst.



+4,2%
+5,0%

+2,5%

+3,6%

+5,5%

+3,4%

+4,0%

+3,3%

+2,9%
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Verteilung der Beschiftigten nach mobiler Arbeit vor/wdhrend Corona

/I 60/ VOR CORONA: JA
] (o} WAHREND CORONA: NEIN

18,0%  witeno corona: e

39,3%  warreno coronn nem

wismeno corona s 41,0%

Fiir 18% der Beschdftigten, die vor Corona nicht mobil arbeiteten, fiihrte Corona zur
mobilen Arbeit. Ferner haben 41% der Beschaftigten vor und wahrend Corona mobil
gearbeitet, wahrend 39,3% weder vor noch wahrend Corona mobil arbeiteten.
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Performanz wihrend Corona im Vergleich zur Arbeitsleistung . MOBILE BESCHAFTIGTE:
vor Corona fiir mobile und nicht mobile Beschiftigte Vor und wahrend Corona mobil gearbeitet

. MOBILE BESCHAFTIGTE:
Nicht vor, aber wahrend Corona mobil gearbeitet

. NICHT MOBILE BESCHAFTIGTE:
Nicht vor und nicht wahrend Corona mobil gearbeitet

» BESSER
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n ARBEITSMENGE ARBEITSQUALITAT GENERIERUNG NEUER KOMMUNIKATION UND
IDEEN UND ARBEITS- KOORDINATION MIT
VERBESSERUNGEN KOLLEGEN

Die unterschiedlichen Gruppen von Beschaftigten wurden mittels einer 5Ser-Skala Beschdftigten aber etwas héhere EinbulRen wahrnahmen. Bei der Kommunikation

befragt, ob sich durch Corona ihre geleistete Arbeitsmenge, -qualitat, Innovations- und Koordinaten mit Kollegen wird deutlich, dass mobil Arbeitende ohne vorhe-

kraft und Kommunikationsqualitat verschlechterte (Werte von 1 oder 2), verbesserte rige Erfahrung die gréBten Herausforderungen verspirten. Analog dessen kann

(Werte von 4 oder 5) oder in etwa gleich blieb (3). Hierbei wird deutlich, dass die abgelesen werden, wie Beschaftigte der oben stehenden drei Kategorien diesen

meisten Beschaftigten keine groRen Veranderungen wahrnahmen, die nicht mobilen Produktivitatsvergleich vornehmen.



CORONA ALS TURBO DER DIGITALISIERUNG UND FLEXIBILISIERUNG VON ARBEIT

Produktivitdt wahrend Corona fiir alle mobilen Beschiftigten
(im Vergleich zu allen nicht mobilen Beschaftigten in %)

Beschdftigte, die (teilweise) mobil arbeiten, schdtzen ihre Produk-
tivitat wahrend Corona (im Vergleich zur Arbeitsleistung vor Corona)
in Bezug auf die Kommunikation und Koordination mit Kollegen um
1,2% hoher ein als nicht mobile Beschdftigte.
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+1,2%

Kommunikation
und Koordination
mit Kollegen

+5,6%

+5,2%

Arbeitsqualitat

Corona wirkt als Katalysator fir die Zukunft der Arbeit in Deutschland
—rund 18% der Beschaftigten mussten sich neu auf mobile Arbeit ein-
stellen und das Ausmal? an mobilen Arbeitsstunden hat sich landes-
weit verdoppelt.

Mobil arbeitende Beschaftigte weisen dabei im Mittel eine etwas
bessere Gesundheitswahrnehmung und Performanz auf als

Generierung neuer Ideen und
Arbeitsverbesserungen

+4,7%

Arbeitsmenge

nicht mobile Beschaftigte. Es zeigt sich aber auch, dass mobile
Beschaftigte, die bereits vor Corona mobil gearbeitet haben, in
bestimmten Bereichen besser abschneiden als erstmals mobil Tatige.
Dies deutet darauf hin, dass der Umgang mit mobiler Arbeit gelibt
sein will — auf Ebene des einzelnen Beschaftigten, des Teams und des
gesamten Unternehmens.
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ERKENNTNISSE DER STUDIE ZU DEN 3 GESTALTUNGSEBENEN INDIVIDUUM, TEAM UND ORGANISATION

Drei Dimensionen, ein Ziel:
Die Forderung von social health

Bits und Bytes sind elektrische Impulse ohne Empfindungen.
Menschen dagegen haben gute und schlechte Tage, Starken und
Schwachen. Was also macht die digitalisierte Arbeitswelt mit
unserem Wohlbefinden? Es gibt positive Aspekte wie das Gefihl
grolRerer Autonomie und die potenziell bessere Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben. Bei Letzterem kénnen aber auch Grenzen
verschwimmen. Wie navigiert sich der Einzelne durch diese
Herausforderungen und Spannungsfelder?

Auch der Anspruch an Fiihrung unterliegt Veranderungen.

So stellen zum Beispiel Zielvereinbarungen, Feedback und Motivation
auf Distanz ganz neue Anforderungen an Fihrungskrafte. Auf der
Teamebene gilt es trotz 6rtlicher Trennung alle Kollegen im Boot zu
halten, sie in die Projekte zu inkludieren und die Koordination aller
Beteiligten sicherzustellen.

Auf Unternehmensebene ergeben sich neue Fragestellungen,

wie mit der Angst vor Kontrollverlust, aber auch mit technischen
VVeranderungen umgegangen werden soll. Unternehmen und
Organisationen erleben Veranderungen und Auswirkungen der
mobilen Arbeit, die dazu fiihren, dass bisherige Infrastrukturen und
Arbeitsweisen neu orchestriert werden missen.

Wir sehen daher die Notwendigkeit einer neuen Betrachtung und
Steuerung von Beschaftigten, um mit der sich akut verandernden
Arbeitssituation umzugehen. navigate, include & coordinate

und orchestrate bilden daher im Folgenden drei Betrachtungsebenen,
um das Zusammenspiel von Individuum, Team und Organisation in
den Blick zu nehmen.
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navigate:
Wie geht der Einzelne mit
mobiler Arbeit um?

Unter navigate verstehen wir, wie jeder Einzelne seine Arbeit mit Wie leicht fallt es uns, von der neuen Flexibilitat Gebrauch zu machen?
allen relevanten Rahmenbedingungen navigiert und gestaltet. Hierzu Wie selbstverstandlich oder ungewohnt sind uns digitale
zahlen die gelebte Arbeitsflexibilitat, die Entwicklung und Nutzung Maoglichkeiten? Wie halten wir gesunden Abstand zwischen Arbeit

digitaler Kompetenzen sowie das Management der Grenzen zwischen  und Privatleben?
Arbeits- und Privatleben.
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Arbeitsflexibilitdt: Anteil der Befragten mit Zustimmung in Deutschland

.Mir fallt es leicht/sehr leicht,

meinen Arbeitstag aus persénlichen/familidgren Griinden 2 7 40 /
zu unterbrechen und dann zurtickzukehren.” I Y

Urlaub zu nehmen, wann ich will” 3 2 ,1 0/0

einen Tag von der Arbeit freizunehmen, wenn ein 3 6 7 0 /
dlterer \lerwandter mich braucht” 1 /10
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3 7 7 0/0 einen Tag freizunehmen, wenn ein Kind krank ist”

I
3 9 9 0 / einen Teil meines reguldren Arbeitstages aulSerhalb
1 Y meines Arbeitsplatzes (z. B. zu Hause) zu arbeiten.”

5 O 2 0 / meine Arbeitszeiten (z. B. Arbeitsbeginn
1410 und Feierabend) zu variieren.”

meine Arbeitszeit (d. h. Schichten, Uberstunden) so

5 'I 5 0/0 zu gestalten, dass ich meinen persoénlichen/familicren
I

Verpflichtungen nachkommen kann.”
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Digitalisiert scheint vieles leichter, aber digitale Kompetenzen
miissen erlernt werden

Schaffen Menschen mit hoher digitaler Kompetenz und ausgepragtem
technischem Verstdndnis eher den Sprung in die neue Form der Arbeit
und Kommunikation?

Anteil der mobilen Beschéftigten mit Zustimmung zur Aussage:

JIch bin auf dem Laufenden

BARMER

Um dieser Frage nachzugehen und um den Einfluss digitaler
Kompetenzen auf die Gesundheits- und Leistungswahrnehmung
der Beschaftigten zu analysieren, baten wir die Befragten um
eine Selbsteinschdtzung in Bezug auf unterschiedliche digitale
Skills. Hierbei zeigten sich relevante Unterschiede zwischen den
Beschaftigtengruppen.

mit wichtigen neuen Technologien.”

NICHT MOBILE BESCHAFTIGTE

MOBILE BESCHAFTIGTE

Y5

60,0%
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Mobile Beschaftige auf einen Blick
Die Grafik beleuchtet den Unterschied zwischen den wahrgenom-

menen digitalen Kompetenzen nach Geschlecht und Fiihrungsrolle.

Fast 75% der Manner sowie 71% der Fiihrungskrafte stimmen zu,
dass sie tiber gut ausgepragte digitale Kompetenzen verfiigen. Bei
den weiblichen Befragten stimmen dem nur 56% zu, bei den Nicht-
Flihrungskrdften sind es 52%.
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In zukiinftigen Studien gilt es zu klaren, ob diese Unterschiede in der
Praxis so identifizierbar sind ob sie sich primdr durch eine andere
Selbstwahrnehmung erkldren. In beiden Fallen konnten Trainings hel-
fen, die einerseits technologische Skills vermitteln und andererseits
die technologische Selbstwirksamkeit positiv beeinflussen.

FRAUEN MANNER ————————————— KEINE FUHRUNGSKRAFTE —— FUHRUNGSKRAFTE

Zustimmungsanteile der mobilen Beschaftigten,
mit wichtigen Technologien auf dem Laufenden zu sein



-18,3%

Schlafprobleme

+13,9%
Produktivitat wihrend - 6, ll-%

Corona Stress

+16,5% +14,7%

Psychische Arbeitsfahigkeit Physische Arbeitsfahigkeit
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Was tun, damit Homeoffice nicht zum Office Home wird?
Boundary-Management-Taktiken: Schweres Wort, leicht zu erlernen?
Je besser es Mitarbeitenden gelingt, zeitliche und 6rtliche Grenzen
zwischen Arbeits- und Privatleben zu ziehen, desto geringer fallt der
Stress aus. Hier geht es um die Moglichkeit, sich in einen abgetrennten

Anteil der mobilen Beschéftigten mit Zustimmung zu Aussagen
der Grenzmanagement-Taktiken nach Altersgruppen

66,4%

e

40-49
JAHRE

50-59 60+
JAHRE JAHRE

18-29
JAHRE

30-39
JAHRE
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Raum zuriickzuziehen, aber auch um die personliche Fahigkeit, die
eigene Zeit zu strukturieren und das auch klar zu kommunizieren.
Die folgende Grafik zeigt die Nutzung dieser Grenzmanagement-
Taktiken nach Altersgruppen. Es zeigt sich, dass dltere Beschaftigte
die Taktiken etwas stdrker nutzen als jiingere Beschaftigte.

@ ZEITLICHE TAKTIKEN
,Beim mobilen Arbeiten versuche ich, meine Zeit so zu strukturieren,
dass ich Familie und Arbeit klar trennen kann.”

ORTLICHE TAKTIKEN
.Beim mobilen Arbeiten nutze ich einen abgetrennten Raum, damit ich
Familie und Arbeit getrennt halten kann.

@ KOMMUNIKATIVE TAKTIKEN
Ich kommuniziere meine mobilen Arbeitszeiten klar und deutlich
gegenliber den Mitgliedern meines Teams und weise darauf hin, dass
ich auBBerhalb der kommunizierten Zeiten nicht in meinem Privatleben
gestort werden will”

46,6% der Beschaftigten in Deutschland zwischen 18 und 29 Jahren, die (teilweise)
mobil arbeiten, stimmen der Aussage zu, dass sie beim mobilen Arbeiten einen
abgetrennten Raum nutzen, um Familie und Arbeit getrennt halten zu kénnen.
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Gesundheit und Performanz von mobilen Beschéftigten mit stark
ausgepragten Grenzmanagement-Taktiken (im Vergleich zu mobilen
Beschaftigten mit gering ausgepragten Grenzmanagement-Taktiken in %)

BARMER

Produktivitat wahrend Corona +7,9%
§ E Psychische Arbeitsfahigkeit
wE Physische Arbeitsfahigkeit +11,3%
-14,4% Stress
Produktivitat wahrend Corona +9,8%
28 e e
§ E Psychische Arbeitsfahigkeit
=EE Physische Arbeisfahigkeit  +1,7%
-6,7 Stress
Produktivitat wahrend Corona +10,4%

KOMMUNIKATIVE
TAKTIKEN

Psychische Arbeitsfahigkeit
Physische Arbeisfahigkeit  +1,7%
-7,7% Stress

\IER]—\NDUNG IM VERGLEICH ZUM MITTELWERT VON MOBILEN
BESCHAFTIGTEN MIT GERINGER AUSPRAGUNG JE TAKTIK-DIMENSION

Grenzmanagement-Taktiken zeigen Wirkung: Beschaftigte in Deutschland, die
(teilweise) mobil arbeiten und ein hoch ausgepragtes zeitliches Grenzmanagement-
Verhalten aufweisen, zeigen 14,4% weniger Stress, 11,4% weniger Schlafprobleme,
12,2 und 11,3% und hohere psychische und physische Arbeitsfahigkeit.

Weiterhin schatzen sie die Produktivitat wahrend Corona (im Vergleich zur Arbeits-
leistung vor Corona) um 7,9% hoher ein als mobile Beschdftigte mit einem gering
ausgeprdgten zeitlichen Grenzmanagement-Verhalten.
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Anteil der mobilen Beschiftigten mit Zustimmung zu Aussagen . FRAUEN
der Grenzmanagement-Taktiken nach Geschlecht . MANNER

Im Vergleich zwischen Mannern und Frauen wird
deutlich, dass Manner solche Grenzmanagement-
Taktiken etwas starker nutzen, als Frauen dies tun.

,Beim mobilen Arbeiten versuche ich, meine ,Beim mobilen Arbeiten nutze ich einen Ich kommuniziere meine mobilen Arbeitszeiten
Zeit 50 zu strukturieren, dass ich Familie und abgetrennten Raum, damit ich Familie und klar und deutlich gegentiber den Mitgliedern
Arbeit klar trennen kann.” Arbeit getrennt halten kann.” meines Teams und weise darauf hin, dass ich

aulBerhalb der kommunizierten Zeiten nicht in
meinem Privatleben gestért werden will

Mobile Arbeit stellt neue Anforderungen an Beschaftigte. Die Gleichzeitig gilt es, die eigene Arbeit erfolgreich zu navigieren und
Ergebnisse zeigen, dass digitale Kompetenzen zum Umgang mit ein aktives Grenzmanagement zwischen Arbeits- und Privatleben
neuen Technologien hier einen ersten wichtigen Hebel darstellen. zu betreiben. Beschdftigte, die in klaren Rollen denken und agieren
Hier ist jeder Einzelne gefordert, den Wandel proaktiv anzuneh- und dies auch nach aul3en kommunizieren, fiihlen sich gestinder und
men und Lernen und Weiterbildung als lebenslange Chance und leistungsfahiger als Beschaftigte, die hierauf verzichten und sich in

Notwendigkeit zu begreifen. standigem Multitasking versuchen.
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include & coordinate:
Besser vernetzt,

aber weniger
Zusammenhalt?

include & coordinate bezieht sich darauf, die Zusammenarbeit in und zur Seite stehen. Wie das auch im Digitalen gelingt? Oder viel-
flexiblen Teams aktiv zu gestalten, personlich und virtuell effektiv zu leicht sogar besser? Die Ergebnisse zeigen, dass sich Mitarbeitende
flihren und hierbei psychologische Sicherheit sowie ein Gefiihl von deutlich besser fiihlen und weniger an Kiindigung denken, wenn sie
Authentizitdat und Zugehorigkeit bei den Teammitgliedern zu fordern. \orgesetzte mit ausgepragten virtuellen Fiihrungsfahigkeiten haben.

Auch Konflikte zwischen Arbeit und Familie werden als reduziert
Mein Chef kann Internet. Und deiner? wahrgenommen. Besonders interessant sind dabei die VVergleiche
.Meine Fuhrungskraft nutzt Technologien effektiv fiir die virtuelle zwischen den unterschiedlichen Berufsgruppen.

Kommunikation mit den Mitgliedern unseres Teams” — wer in fiihren-
der Position sitzt, mochte seinem Team bestmaglich Feedback geben
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Gesundheit und Performanz von mobilen Beschiftigten mit stark
ausgepragten virtuellen Fiihrungsfahigkeiten ihrer direkten Fiihrungskraft
(im Vergleich zu mobilen Beschdftigten mit gering ausgepragten virtuellen

Fiihrungsfahigkeiten ihrer direkten Fihrungskraft in %)

Beschaftigte in Deutschland, die (teilweise) mobil arbeiten und bei ihrer direkten
Fiihrungskraft eine hohe virtuelle Fiihrungsfahigkeit wahrnehmen, schétzen ihre
Produktivitat wahrend der mobilen Arbeit (im Vergleich zur Produktivitat im Biiro)
um 10% héher ein als mobile Beschdftigte, die eine gering ausgepragte virtuelle
Fihrungsfahigkeit bei ihrer direkten Fiihrungskraft wahrnehmen.

Auch in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit, Kiindigungsabsicht oder das Level an
Stress zeigen sich deutlich bessere Werte. Dies unterstreicht die Relevanz von

virtuellen Fiihrungsfahigkeiten in der Arbeitswelt 4.0.

+48,3%

Arbeitszufriedenheit

+10,0%

Produktivitat
wahrend mobil
Arbeit

er

—-40,7%

Kundigungsabsicht

-15,5%

Stress

+15,9%

Qualitat der
Kommunikation und
Koordination mit
Kollegen

BS
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Ortlich getrennt und dennoch sozial zusammenriicken.

Wie kann das gelingen?

Jeder Mensch hat unterschiedliche Starken. Und das ist auch gut so.
Denn gut geflihrt wird aus den individuellen Starken ein umso star-
keres Team. Was im Alltag schon eine hohe Kunst darstellt, wird in
der Umstellung zu mobiler Arbeit nicht leichter. Oder doch? Erhoht
die Distanz klares Denken und sachbezogenes Kommunizieren, oder
lasst uns fehlende Nahe den Bezug verlieren? Ein starkes Klima

der Inklusion kann der ungewohnten raumlichen Isolation ent-
gegenwirken und Stress reduzieren. Gesundheit und Wohlbefinden
entstehen vor allem auch durch die Art der Einbindung in mensch-
liche Beziehungen und Gemeinschaften, unabhangig vom konkreten
Arbeitsort.

Vier Dimensionen bilden den St.Gallen Inclusion Index

Doch wie Iasst sich diese soziale Einbindung konkret messen? Hierfiir
zentral ist das Inklusionsklima im Team, welches vier Dimensionen
umfasst: Authentizitat, Zugehdorigkeit, Chancengleichheit, sowie
Perspektivenvielfalt, welche gemeinsam den St.Gallen Inclusion Index
bilden.

Inklusion beginnt immer mit Authentizitat. Diese beschreibt das
AusmalR, zu dem eine Person innerhalb eines Teams sie selbst sein
kann. Um erfolgreich und gesund arbeiten zu kénnen, ist es elemen-
tar, sich nicht verstellen zu missen.

BARMER

Gleichzeitig muss sich die Person im Team aber auch angenommen
fiihlen, sie muss eine hohe Zugehdrigkeit versplren.

Chancengleichheit, als dritte Dimension des Index, bezieht sich auf

die Forderung von Fairness und das aktive Entgegentreten gegen jede
Form von Diskriminierung. Hierfiir zentral sind auch die HR-Praktiken

im Team wie faire Rekrutierung, Leistungsbeurteilung und Entlohnung
sowie gleicher Zugang zu Weiterbildung und Aufstiegschancen.

Zuletzt sorgt die Nutzung von Perspektivenvielfalt im Team dafiir,
dass die Vorteile der Diversitat hinsichtlich Innovation und Performanz
auch ausgespielt werden kdnnen. Bringen Beschaftigte ihre unter-
schiedlichen Perspektiven mit ein, horen sie sich die Meinung anderer
unvoreingenommen an und werden diese Standpunkte wertgeschatzt
und integriert, dann erzeugt das gemeinsames Lernen, welches wie-
derum zu besseren Ergebnissen fiihrt.
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Dimensionen des St.Gallen Inclusion Index

,Mein Team gibt mir das
Gefuhl, dazuzugehoren.”

Zugehorigkeit

Authentizitat

Mein Team ldsst
mich sein, wer ich bin”

41

,In meinem Team gibt
es fur alle Mitglieder faire
Aufstiegschancen.

Chancen-
gleichheit

Perspektiven-
vielfalt

.In meinem Team konnen
alle Mitglieder ihre Ideen
und Meinungen einbringen.”
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Doch wie wirkt eine hohe Inklusionswahrnehmung auf die Gesundheit aber nur eine geringe soziale Inklusion im Team verspuren. Hierbei
und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten? In der folgenden Grafik wird deutlich, dass die Erstgenannten tiber hohere Produktivitat,
werden mobil Arbeitende mit hoher Inklusionswahrnehmung geringere Kiindigungsabsicht und eine deutlich bessere

mit solchen Beschaftigten verglichen, die ebenfalls mobil arbeiten, Gesundheitswahrnehmung berichten.

Gesundheit und Performanz von mobilen Beschaftigten mit hoch
ausgepragtem Inklusionsklima nach St.Gallen Inclusion Index
(im Vergleich zu mobilen Beschaftigten mit gering ausgepragtem
Inklusionsklima nach St.Gallen Inclusion Index in %)

Produktivitat wahrend Corona +16,3%
Psychische Arbeitsfahigkeit +33,9%
Physische Arbeitsfahigkeit +21,3%

-23,9% Emotionale Erschopfung
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Mobile Arbeit verandert die Zusammenarbeit. So begtinstigt die

neue raumliche Distanz die Entstehung von Unsicherheiten und das
Gefiihl einer fehlenden sozialen Einbindung in das Team. Hier ist jedes
Teammitglied gefordert, den Kontakt zu halten, Zugehorigkeit zu
vermitteln und trotz virtueller Zusammenarbeit den Beitrag und die
Perspektiven aller bestmoglich zu integrieren und zu nutzen.

Auch fir Fihrungskrafte wird es schwieriger, die Einstellungen,
Verhaltensweisen und Prozesse im Team wahrzunehmen und
effektiv zu entwickeln. Fir sie gilt es zu erproben, wie sie ihrer
Fuhrungsaufgabe unter Verwendung der neuen technologischen
Tools bestmdoglich nachkommen kénnen. Ziel muss es sein, alle
Teammitglieder entsprechend ihren Beddrfnissen zu unterstiitzen
und ein adaquates Maf an Kommunikation, Coaching und Feedback
zu leisten. Gelingt dies, so sind die potenziellen Effekte auf die
Gesundheit und Performanz ihrer Teams enorm.
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orchestrate:
Auf Kurs bleiben.
Auch im Datenfluss.

Unter orchestrate fassen wir die Orchestrierung bzw. Gesamt-
ausrichtung einer Organisation in Zeiten des digitalen Wandels
zusammen. Hierzu gehadren der virtuelle Reifegrad der Organisation,
Malinahmen zur Unterstiitzung der mobilen Arbeit sowie
HR-Praktiken zur Forderung einer agilen Unternehmenskultur.

Auch mobile Arbeit braucht das richtige Werkzeug
Leben heil3t lernen. Die richtigen Unterstltzungsangebote kdnnen
in Zusammenhang mit mobiler Arbeit Unsicherheiten und Barrieren

BARMER

abbauen und Fahigkeiten starken. Von Hilfen zur Kommunikation

Uber Team- und Selbstorganisation bis zur effizienteren Gestaltung
von Workflow und Performance. Eins ist dabei sicher: Je besser die
Unterstiitzung flir mobiles Arbeiten von Unternehmensseite ist,

desto hoher die Akzeptanz und die Sicherheit der Beschaftigten in

der neuen virtuellen Arbeitskultur. Wie die folgenden Analysen zeigen,
decken sich die Bedlrfnisse der Beschaftigten sowie die Angebote der
Unternehmen jedoch nicht immer.
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Bewertung von mobilen Beschaftigten bzgl. Wichtigkeit und Existenz . FINDEN WICHTIG ODER SEHR WICHTIG
von Support-MaRBnahmen der Organisation fiir mobile Arbeit . GIBT ES IM UNTERNEHMEN
SCHULUNGEN ZUM SELBST- FUHRUNGSKRAFTESCHULUNGEN KLARE ABSPRACHEN IM TEAM TECHNISCHE AUSSTATTUNG
MANAGEMENT IM UMGANG MIT ZUM UMGANG MIT MOBILER ZUM UMGANG MIT MOBILER UND UNTERSTUTZUNG DURCH
MOBILER ARBEIT ARBEIT ARBEIT DEN ARBEITGEBER HINSICHTLICH

MOBILER ARBEIT

50,8% der Beschaftigten, die (teilweise) mobil arbeiten, empfinden Schulungen zum wichtig oder sehr wichtig. Nur 37,4% der mobilen Beschaftigten geben an,
Selbstmanagement im Umgang mit mobiler Arbeit durch den Arbeitgeber als dass diese UnterstiitzungsmaBnahme im Unternehmen existiert.
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Auswirkungen von Support-MaRBnahmen am Beispiel von
Schulungen zum Selbstmanagement im Umgang mit mobiler Arbeit
(im Vergleich zu mobilen Beschdftigten ohne diese Support-MaBnahme
in der Organisation in %)

Beschdftigte in Deutschland, die (teilweise) mobil arbeiten und bei denen entspre- o
chende Schulungen existieren, berichten von 14,7% héherer Arbeitszufriedenheit — o
und 8,6% weniger Unsicherheit als mobile Beschaftigte, bei denen keine Unter- T
stlitzung/Schulung angeboten wird.

Unsicherheit

-1,9% —-6,0%

Konflikte Erschopfung

zwischen Arbeit
und Privatem

o +14,7%

Produktivitat Arbeitszufriedenheit
wahrend mobiler
Arbeit
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-18,0%

+18,1%

Arbeitszufriedenheit

Unsicherheit

-11,5%

Erschopfung

-13,8%

Konflikte zwischen Arbeit
und Privatem

+4,0%

Produktivitat
wahrend mobiler
Arbeit
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Digital auf dem neuesten Stand?

Deutschlands Unternehmenskultur unter der Lupe

Wie steht es mit dem Reifegrad der Digitalisierung eines
Unternehmens? Corona hat diese Umstellung extrem beschleunigt,
quasi einen landesweiten Laborversuch erzwungen. Und der war
zumeist erfolgreicher, als alle erwartet haben. Unsere 5 Phasen
helfen beim Einordnen. In der Widerstandsphase findet keine virtuelle
Arbeit statt und es ist nicht geplant, virtuell zu arbeiten.

Organisationaler Reifegrad der Virtualitat:
Verteilung der mobilen Beschéftigten in Deutschland
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In der Vorbereitungsphase wurde die Entscheidung, dass Beschaftigte
virtuell arbeiten sollen, bereits getroffen, findet jedoch noch nicht
statt. In der Umsetzungsphase befindet sich das Unternehmen auf
dem Weg zum angestrebten Sollzustand an digitalem Arbeiten und
hat erste konkrete MaBnahmen etabliert. In den folgenden Phasen
der Virtualisierung und der vollen Virtualitat erreichen Unternehmen
den fiir sie hochstmaoglichen Zustand an virtueller Zusammenarbeit.
Dies kann bis zu 100% der Arbeitszeit in rein virtuellen Teams bedeuten.

WIDERSTANDSPHASE VORBEREITUNGSPHASE

50,7% der Beschaftigten, die (teilweise) mobil arbeiten, kategorisieren ihr Unter-
nehmen so ein, dass es sich in der Umsetzungsphase fiir virtuelle Arbeit befindet.

UMSETZUNGSPHASE

VIRTUALISIERUNGSPHASE VOLLE VIRTUALITAT
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Wahrnehmungen der Beschaftigten in Abhangigkeit vom organisationalen Reifegrad
der Virtualitat ihrer Organisation (in Relation zu Beschaftigten, deren Organisation sich

in der Widerstandsphase befindet)

BEZUGSGROSSE

WIDERSTANDSPHASE

Mobile Beschaftigte, die in Organisationen tatig sind, die sich in der Vorbereitungs-
phase befinden, zeigen im Vergleich zu Befragten, deren Organisation sich in der
Widerstandsphase befindet, eine im Durchschnitt um 8,7% hohere Unsicherheit,

+10,8%

+8,7%

+2,7%

VORBEREITUNGSPHASE

+1,6%

-5,2%

UMSETZUNGSPHASE

BARMER

I unsicHerHET

ERSCHOPFUNG
KONFLIKTE ZWISCHEN ARBEIT UND PRIVATEM

PRODUKTIVITAT WAHREND MOBILER ARBEIT

+7,6%
+6,2%

=7,6%
-11,1%

-15,8%

VIRTUALISIERUNGSPHASE VOLLE VIRTUALITAT

2,1% hohere Erschopfung, 10,8% héhere Konflikte zwischen Arbeit und Privatem,
aber auch 2,7% hohere Produktivitat wahrend mobiler Arbeit (im Vergleich zur
Arbeit im Biiro).
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Auf der Organisationsebene sind die Unterschiede zwischen den
Unternehmen sehr ausgepragt. Wahrend manche Firmen sich noch
in einer Phase des Widerstands gegentiber der Virtualisierung
befinden, nutzen andere deren Vorteile schon umfassend. Wie bei
jedem Wandel kann der Beginn hier als schmerzhaft empfunden
werden, Unsicherheit und Erschépfung in der Belegschaft kon-

nen steigen. Ebenso zeigt sich jedoch, dass sich in den spateren
Phasen der Umsetzung und Virtualisierung diese Empfindungen
verandern und die Beschaftigten tiber weniger Konflikte, bessere
Gesundheit und mehr Performanz berichten. Fiir Unternehmen gilt
es, den Beschaftigten friihzeitig die Angst zu nehmen und eine klare
JFahrtrichtung” hin zur Arbeitswelt 4.0 vorzugeben.

Hierfiir zentral ist die passgenaue Unterstitzung der Belegschaft,
unter anderem durch eine adaquate technische Ausstattung,
Schulungen zum Selbstmanagement, klare Absprachen und Regeln
im Team sowie durch Fihrungskraftetrainings. Eine Mehrheit der
Befragten wiinscht sich diese MaBnahmen. Sind sie vorhanden, so
sind die potenziellen Auswirkungen auf Zufriedenheit, Gesundheit und
Leistung klar messbar. Zudem gelingt der digitale Wandel hin zu einer
virtuell arbeitenden Organisation umso schneller und erfolgreicher.
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SOCIAL HEALTH@WORK - DER AUSBLICK
Fit fur
die Zukunft?

Relevanz der Studie fiir Unternehmen und fiir die
BARMER aus Sicht von Prof. Dr. med. Christoph Straub,
Vorstandsvorsitzender der BARMER

Elektronische Gesundheitsakten, VVideosprechstunden, Apps

auf Rezept: Das Gesundheitswesen verandert sich rasant und wird
immer digitaler. Wir gestalten heute aktiv mit, was schon morgen
Alltag wird, und férdern damit gesunde Lebensbedingungen fiir
die Birgerinnen und Birger in Deutschland. Wir verstehen die
Digitalisierung des Gesundheitswesens als grof3e Chance, den
medizinischen Fortschritt voranzutreiben und die Versorgung der
Versicherten zu verbessern.
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Die Digitalisierung erfasst nattrlich nicht nur das Gesundheitswesen.
Als groRBe Versorgerkasse mit rund 9 Millionen versicherten
Bundesbiirgerinnen und Bundesbtirgern beschaftigen wir uns auch
mit grundsatzlichen Zukunftsfragen fir ein gesundes Leben. Weil wir
einen grofRen Teil unserer Zeit am Arbeitsplatz verbringen, legen wir
einen besonderen Fokus auf die Arbeitswelt 4.0. Unsere bewahrte
Zusammenarbeit mit der Universitat St.Gallen verfolgt hier das Ziel,
Auswirkungen dieser digitalisierten Arbeitswelt auf Unternehmen und
Beschaftigte zu erforschen und MalRnahmen fir mehr Gesundheit,
Motivation und Effizienz im Job abzuleiten.
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Die aktuelle reprasentative Studie social health@work liefert uns
dabei wichtige und zum Teil erstaunliche Erkenntnisse. Wenn

etwa eine Flhrungskraft stark ausgepragte virtuelle Fiihrungs-
fahigkeiten besitzt, reduziert sich der Stressfaktor bei den mobil
tatigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ebenso wie eine
maogliche Kiindigungsabsicht. Gleichzeitig beobachten wir hier eine
Steigerung der Arbeitszufriedenheit. Gesunde Fiihrung unter
digitalen Rahmenbedingungen flihrt somit auch zu einer effizienten
und attraktiven Organisation.

Aus der Befragung von rund 8000 Erwerbstatigen gewinnen wir

als gesetzliche Krankenkasse wichtige Erkenntnisse, mit denen

wir unsere Mal3nahmen fiir eine moderne betriebliche Gesundheits-
forderung an den Erfordernissen der Arbeitswelt 4.0 weiterent-
wickeln. Ziel dabei ist es, fiir jede Branche und moglichst jedes
einzelne Unternehmen passgenaue Angebote flir mehr social health
anzubieten. Gesundheit, Motivation und Leistungsfahigkeit stehen in
einem engen Zusammenhang, auch und vor allem in einer zunehmend
digitalisierten Arbeitswelt.

BARMER

Ausblick
Prof. Dr. Stephan A. Bohm, Universitdt St.Gallen

Die zunehmende Digitalisierung und Flexibilisierung mussen als
Entwicklungen verstanden werden, die die Arbeitswelt im Laufe der
nachsten Dekade fundamental pragen werden. Obwohl der Wandel
bereits seit Langerem zu beobachten ist, hat die Corona-Pandemie zu
einer plotzlichen und sehr starken Beschleunigung dieses Prozesses
gefiihrt. Deshalb kommt Studien fiir einen gesunden Umgang

mit und eine erfolgreiche Gestaltung der Arbeit 4.0 eine sehr groRe
Bedeutung zu.

Als Wissenschaftler sind wir gefordert, belastbare und evidenz-
basierte Handlungsempfehlungen zu generieren, um Beschaftigte,
Teams und Unternehmen nachhaltig bei dieser Transformation zu
unterstitzen. Die BARMER gibt uns die Moglichkeit, diese Evidenz
gemeinsam zu erarbeiten.

Der vorliegende Bericht stellt den Startschuss fiir die langfristig
konzipierte Studie social health@work dar. Diese begleitet eine repra-
sentative Auswahl von mehr als 8000 Beschdftigten in Deutschland
tber einen Zeitraum von mehr als 3 Jahren. In acht halbjahrlichen
Befragungen werden die Beschdftigten ihre Eindriicke schildern.

Mit jeder zusatzlichen Befragungswelle wird es moglich sein, das
entstehende Bild des Wandels zu scharfen und die Entwicklungen

im Kontext der digitalen und mobilen Arbeit nachzuvollziehen und
mitzugestalten. Ab der dritten Befragungswelle werden hierbei
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kausale Interpretationen der Ergebnisse zulassig sein, wir werden
zwischen Ursachen und Wirkungen unterscheiden kénnen und allen
Beschaftigten und Entscheidungstragern gleichermal3en konkrete wie
belastbare Empfehlungen an die Hand geben kénnen.

Hierflr zentral ist ferner der theoretische Rahmen der Studie — die
Beleuchtung von social health@work. Wir alle nehmen das zuneh-
mende Spannungsfeld zwischen Erreichbarkeit und Abgrenzung,
Autonomie und Eingebundenheit sowie Produktivitat und Erholung
wahr. Bisher fehlten jedoch Untersuchungen, die diese Konzepte
integriert betrachten und das soziale Wohlbefinden im Arbeitskontext
systematisch analysieren.

Diese Studie macht einen ersten wichtigen Schritt in diese Richtung.
Schon heute kénnen wir sehen, dass auf den drei Handlungsebenen
navigate, include & coordinate sowie orchestrate grofRe Unterschiede
zwischen den einzelnen Beschaftigten, Teams und Unternehmen
bestehen, die auf deren Leistungsfahigkeit und Gesundheit einzahlen.
Mit jeder weiteren Studie werden diese Erkenntnisse zunehmen.

Wir freuen uns sehr tber Ihr Interesse an dieser Arbeit und hoffen,
dass wir einen Beitrag dazu leisten kdnnen, den digitalen Wandel
sowie die Flexibilisierung von Arbeit als das zu begreifen, was sie
sind: gleichermal3en groRe Chancen wie Herausforderungen, die, falls
richtig gemanagt, uns geslinder und leistungsfahiger machen werden.
Packen wir es gemeinsam an!

Flr Fragen zur Studie wenden Sie sich gerne via E-Mail an
contactcdi@unisg.ch. VVielen Dank!
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.Die Studie social health@work zeigt bemerkenswerte Zusammenhdnge zwischen

den individuellen Fahigkeiten von Beschdftigten, der Fiihrungsqualitat und der organisatorischen

Verfasstheit eines Unternehmens und der Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Beschdftigten
in einer sich rapide verdandernden Arbeitswelt.

Wir missen Strategien entwickeln, wie Gesundheitsforderung auch in Zukunft funktionieren kann.”

PROF. DR. MED. CHRISTOPH STRAUB, VORSTANDSVORSITZENDER DER BARMER
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