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1 Einleitung

Unterbrechungen am Arbeitsplatz sind in unserer modernen Arbeitswelt nicht mehr zu
verhindern, nicht zuletzt aufgrund des Trends in Richtung offenere Arbeitsraumkonzepte und
virtueller Zusammenarbeit (Puranik, Koopman, & Vough, 2021). Die von Solingen, Berghout
und Latum (1998) urspringlich identifizierten Arten von Unterbrechungen, in Form von
personlichem Kontakt, Telefonanrufen und Emails, aber auch die von Akbar et al. (2019)
ergéanzten SMS und Social Media Nachrichten reichen in Zeiten von Telearbeit und Homeoffice
wohl langst nicht mehr aus, um das vollstandige AusmalR an Unterbrechungen zu
quantifizieren. Denn Emails, Anrufe, Arbeitskollegen und Vorgesetzte, Meetings (sowohl
personlich als auch virtuell), Social Media und App Benachrichtigungen als auch Chat-
Nachrichten jeglicher Art, sind nur einige potenzielle Quellen von Unterbrechungen in unserem
Arbeitsumfeld, mit welchen wir mittlerweile konfrontiert sind. Zusétzlich hat die noch immer
anhaltende COVID-19-Pandemie (Stand: Janner 2022) unsere Arbeitslandschaft wohl
nachhaltig verandert (Brynjolfsson et al., 2020). Eine Vielzahl an Arbeithehmer*innen hat den
teils permanenten Einzug ins eigene Homeoffice geschafft (Williams, 2021) und sieht sich
damit einer anderen Qualitat an Unterbrechungen konfrontiert. Da sich diese Form der
Telearbeit groRer Beliebtheit erfreut und kiinftig auch beibehalten werden will (TQS Research

& Consulting, 2020), gilt es auch langerfristig mit neuartigen Stérfaktoren umzugehen.

Die von Eurofound durchgefihrte und vielfach zitierte dritte European Survey on Living and
Working Conditions (kurz European Working Conditions Survey oder EWCS) ging im Jahr
2000 bereits davon aus, dass in den 15 europaischen Landern, in denen diese Erhebung
stattfand, fast ein Drittel der tber 21.500 Befragten taglichen Unterbrechungen ausgesetzt
waren (Boisard et al., 2003). — Dies sogar mehrfach und mit der Konsequenz sich anderen
Aufgaben widmen zu muissen (Paoli & Merllie, 2005). Zudem geht aus einem in Deutschland
durchgefuhrten Stressreport mit Gber 20.000 befragten Erwerbstéatigen hervor, dass es sich
bei Unterbrechungen um den viert haufigsten Stressor am Arbeitsplatz handelt, welcher nach
starkem Termin- und Leistungsdruck au3erdem als am belastendsten wahrgenommen wird
(Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin [BAuA], 2012) und sich die Haufigkeit
dieser Unterbrechungen in den beiden Jahrzehnten davor sogar verdoppelt hat (BAuA, 2013).
2012 waren es bereits 44% der Teilnehmer*innen, welche regelméRige Unterbrechungen
berichteten und 26% empfanden diese auch als belastend. Neueste Umfragen beziffern diese
Erkenntnisse mit 46% und 28% respektive (BAuA, 2020). Passend dazu, unterstreichen auch
Zahlen aus der sechsten Auflage der EWCS jenes Bild, dass ein Drittel aller Arbeitskrafte nicht
nur taglich mit Unterbrechungen zu tun hat, sondern diese auch weiterhin als stérend
empfindet (Parent-Thirion et. al., 2015).

1 Einleitung



Uberdies ist die Arbeit in den letzten Jahrzehnten komplexer geworden, wobei
Arbeitnehmer*innen eine anwachsende Menge an Informationen verarbeiten und bewaltigen
missen. Auch dieser Umstand bewirkt eine Zunahme von Arbeitsunterbrechungen (Baethge
& Rigotti, 2010). Grol3 angelegte Studien von Baethge, Rigotti und Roe (2015) sprechen dabei
gar von Unterbrechungen als den haufigsten Stressor am Arbeitsplatz. Wajcman und Rose
(2011) nennen sogar 85 Unterbrechungen pro Arbeitstag, speziell in Hinblick auf unsere
Informations- und Wissensgesellschaft, d.h. der unkdrperlichen, nicht manuellen Arbeit.
Wieder andere Schatzungen gehen von einem Unterbrechen der aktuellen Aufgabe im 3
Minuten Takt aus (Gonzélez & Mark, 2004) oder fuhren fur Buroarbeiter*innen einen
Gesamtaufwand von zwei Stunden pro Arbeitstag an, in welchen ungeplanten Aufgaben

nachgegangen wird (Sykes, 2011).

Obwohl schon friihe Studien teils positive Effekte von Unterbrechungen nachweisen
konnten (bspw. Zijlstra et al., 1999) indem es zu einem sozialen (O’Conaill & Frohlich, 1995)
oder einem Informationsaustausch (Hudson et al.,, 2002) kommt, Uberwiegen dennoch
negative Auswirkungen wie Fokus- und Aufmerksamkeitsverlust (Leroy, 2009; Trafton & Monk,
2007), Fehleranfalligkeit (Oulasvirta & Saariluoma, 2004) und eine langere Bewaéltigungszeit
aktueller Aufgaben (Eyrolle & Cellier, 2000). Auch jingere Studien, welche sich auf positive
Effekte von Unterbrechungen konzentrieren (vgl. Hunter, Clark, & Carlson, 2019; Sonnentag,
Reinecke, Mata, & Vorderer, 2018) und versuchen den Schwerpunkt in Richtung soziale
Aspekte zu lenken (Puranik, Koopman, & Vough, 2020), kénnen noch nichts an dem
derzeitigen Standpunkt andern, dass die Mehrzahl an Studien immer wieder negative
Zusammenhange zwischen Unterbrechungen und zentralen Auswirkungen wie Leistung und
Wohlbefinden belegen (Baethge, Rigotti & Roe, 2015).

1.1 Definition von Unterbrechungen

Nachdem nun Bedeutung und Haufigkeit von Unterbrechungen etabliert wurden (vgl.
Andreasson, Lindblom, & Thorvald, 2016), soll als nachstes eine klare Abgrenzung erfolgen,
was alles unter dem Deckmantel des Begriffes Unterbrechung verstanden werden darf und
was nicht. Im weiteren Sinne sei eine Unterbrechung am Arbeitsplatz ein Umstand oder eine
Begebenheit, welche das Ergebnis bzw. die Fertigstellung einer Aufgabe beeintrachtigt oder
verzogert (Jett & George, 2003). Die Definition ist hier sehr breit gefasst und es bietet sich an,
weiter abzugrenzen, welchem Umstand eine Unterbrechung geschuldet ist. Ist die Ursache
durch externe Umstande begriindet, spricht man von externen Unterbrechungen, welche von
internen Unterbrechungen zu unterscheiden sind, wo das Unterbrechen der aktuellen Aufgabe
auf sich selbst zurtickzufiihren ist, wie in etwa bei einer selbst gesetzten Pause (Miyata &
Norman, 1986).
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Im engeren Sinne sprechen wir daher weiter von einer kurzzeitigen Aussetzung einer
menschlichen Handlung, welche durch eine externe Quelle verursacht wird (Baethge & Rigotti,
2010, S. 9). Neben dieser externen Verursachung soll auch der kurzzeitige Grad der
Aussetzung betont werden, denn die Priméraufgabe wird bestenfalls am Ende der
Unterbrechung wieder fortgesetzt, allenfalls kommt es zur Unterbrechung der aktuellen
Aufgabe auf unbestimmte Dauer. Ohne der unmittelbaren Absicht eine Aufgabe spater
fortsetzen zu wollen, kann in diesem Kontext nicht von einer Unterbrechung gesprochen
werden. Zudem geschieht hier die Unterbrechung entgegen dem Willen des Unterbrochenen.

Ein*e externe*r Akteur*in oder ein externes Ereignis erzwingt die Unterbrechung.

Auch die weit verbreitete Definition von Coraggio (1990) beinhaltet bereits das Konzept
eines externen Ereignisses. — Die aktuelle Primaraufgabe wird unterbrochen und der Fokus
auf eine sekundéare Aufgabe gelenkt. Ein solches Ereignis scheint zwar unumganglich, da wir
oft auf Information von aul3en angewiesen sind, jedoch kommen diese Unterbrechung mit
gewissen Kosten und negativen Konsequenzen (Andreasson et al., 2016), welche eingangs

schon angedeutet und nachfolgend noch naher erlautert werden sollen.

1.2 Auswirkungen von Unterbrechungen

Stressoren bringen allgemein eine Unmenge an potenziellen Auswirkungen und negativen
Wirkmechanismen mit sich (Sonnentag & Frese, 2012). In Hinblick auf die in dieser Studie zu
untersuchenden Arbeitsunterbrechungen sind neben bereits erwahntem Zeitverlust (vgl.
Hodgetts & Jones, 2006; Monk, Boehm-Davis, & Trafton, 2004), Mehraufwand (vgl. Hockey,
1997; Mark, Gudith, & Klocke, 2008) und Fehlerverdichtung (vgl. Bailey & Konstan, 2006;
Biron, Loiselle, & Lavoie-Tremblay, 2009; Westbrook, Woods, Rob, Dunsmuir, & Day, 2010),

vor allem auch gesundheitliche Aspekte zu bertcksichtigen.

Psychische und psychosomatische Beschwerden, Irritation, Depressivitat und Burnout sind
nur einige dieser einschneidenden Gesundheitsaspekte, welche bereits vielfach in diesem
Zusammenhang untersucht wurden (Grebner et al.,, 2003; Lin, Kain, & Fritz, 2013; Rout,
Cooper, & Rout, 1996; Wilser, 2006). Dabei verspuren Arbeithehmer*innen, die erhéhtem
Level an Stress ausgesetzt sind, kurzfristig zunachst negativen Affekt (Gryzwacz, Almeida,
Neupert, & Ettner, 2004; Zohar, Tzischinski, & Epstein, 2003) bevor es dann zu einer
langfristigen, chronischen Gefahrdung von Gesundheit und Wohlbefinden kommen kann (De
Lange, Taris, Kompier, Houtman, & Bongers, 2003). Entgegen weiteren Untersuchungen von
Baethge und Rigotti (2013) oder Keller, Meier, Elfering und Semmer (2020), welche die
Ergebnisse negativer Auswirkungen von Unterbrechungen in Bezug auf Wohlbefinden und
Arbeitszufriedenheit stets erharten, wird dennoch an den positiven, sozialen Mdglichkeiten und
Chancen festgehalten (Bhave & Lefter, 2018; Puranik, Koopman, & Vough, 2021).
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Arbeitsunterbrechungen birgen schlie3lich das Potenzial, unanspruchsvolle Aufgaben zum
Zwecke der Erholung kurz beiseitezulegen, um sich mit Kolleg*innen zu unterhalten, wobei es
optimalerweise zum Austausch relevanter Informationen und arbeitsspezifischem Inhalt
kommt, welche folglich die Arbeit erleichtern kdnnen (Baethge et al., 2015; Jett & George,
2003). Damit soll verdeutlicht werden, dass beide Seiten erforscht werden, aber nicht
zwingend in Widerspruch stehen, da immer der Kontext der Unterbrechung erst das

Gesamtbild liefert.

So sind zurlckblickend auf den Leistungsaspekt auch hier positive Effekte zu vernehmen
(vgl. Zijlstra et al., 1999). Im Gegensatz zu komplexen Aufgaben, kann bei einfacheren
Aufgaben namlich eine Performancesteigerung erreicht werden (Speier, Vessey, & Valacich,
2003), wenn die Priméaraufgabe nur vortbergehend unterbrochen und im Anschluss etwa
versucht wird, die durch die Unterbrechung verlorene Zeit, wieder wettzumachen (Hacker,
2005; Hockey, 1997). Ein weiteres Leistungsplus kann sich durch das Aussetzen der aktuellen
Aufgabe an sich ergeben, da Pausen helfen, optimale mentale und physische Leistung
aufrechtzuerhalten (Jett & George, 2003; Sonnentag & Zijlstra, 2006). Zudem sorgen nicht
arbeitsrelevante Internetaktivitdten oftmals fir eine steigende Performance. 9% und 15%
erhohte Produktivitéat konnten Coker (2011) und Hurley (2013) jeweils in ihren Untersuchungen

ausmachen, wo Arbeitnehmer*innen wenige Stunden ihrer Arbeitszeit im Internet verbrachten.

In Ansehung dieser Befunde, darf jedoch nicht vergessen werden, dass die meisten Studien
eine Verschlechterung der Leistung belegen, schon allein aufgrund der Verzégerung, bis der
Primaraufgabe wieder nachgegangen werden kann (Bailey & Igbal, 2008; Monk, Trafton, &
Boehm-Davis, 2008; Puranik et al., 2020; Trafton, Altmann, Brock, & Mintz, 2003). Generell
stehen also Unterbrechungen am Arbeitsplatz mit niedrigerer Performance in Zusammenhang
(Spira & Feintuch, 2005) und je haufiger Arbeitsunterbrechungen auftreten, desto mehr leiden
auch Produktivitat (Lebbon & Sigurjénsson, 2016) und Konzentration (Alton, Trafton, &
Hambrick, 2014) darunter. Da Unternehmen auf individuelle Leistungstrager angewiesen sind,
um Ziele zu erreichen, die Produktivitat zu steigern und die Wettbewerbsfahigkeit (weiterhin)
zu gewabhrleisten (Sonnentag & Frese, 2002), wird die individuelle Performance nicht aufhéren,
ein wichtiger Untersuchungsgegenstand in Zusammenhang mit Arbeitsunterbrechungen zu

sein.

Im Allgemeinen sind Stressoren natlrlich mit zahlreichen weiteren Folgenerscheinungen
und Auswirkungen verbunden (Sonnentag & Frese, 2012). In dieser Studie sollen jedoch
speziell die Leistung und das Wohlbefinden im Zusammenhang mit Unterbrechungen am

Arbeitsplatz untersucht und in Beziehung gesetzt werden.
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1.3 Unterbrechungen im Langsschnitt: Eine Tagebuchstudie

Die Auswirkungen von Unterbrechungen wurden in den letzten Jahrzehnten vielfach,
jedoch vorwiegend in Laborstudien, untersucht und erforscht (Altmann & Trafton, 2002;
Arroyo, Selker, & Stouffs, 2002; Einstein, McDaniel, Williford, Pagan, & Dismukes, 2003;
Zijlstra et al., 1999). Diese Laborergebnisse lassen sich nicht zwingend auf nicht-
experimentelle Kontexte, d.h. unsere Arbeitswelt in all ihrer Komplexitat, Ubertragen
(Andreasson et al., 2017, Baethge et al., 2015; Jett & George, 2003). Zudem handelt es sich
bei der Mehrzahl der Studien um querschnittliche Untersuchungen (Keller et al., 2020).
Querschnittsdesigns missen sich im Rahmen der Organisationspsychologie reger Kiritik
stellen und ein Diskurs um die Kausalitat von Forschungsergebnissen ist in der Regel

vorprogrammiert (vgl. Taris & Kompier, 2014).

Im Gegensatz dazu, werden Daten im Rahmen einer Tagebuchstudie ein- oder mehrmals
pro Tag erhoben (Ohly, Sonnentag, Niessen, & Zapf, 2010) und spéater in Beziehung gesetzt.
Solche Befragungen laufen in der Regel Uber mehrere Tage oder Wochen, wobei die
Teilnehmer*innen rechtzeitig erinnert werden, den nachsten Fragebogen innerhalb eines
bestimmten Zeitfensters auszufiuillen. Neben der langsschnittlichen Betrachtung solcher
Zusammenhdange, ist das Generieren der Daten im tatsachlichen Arbeitsumfeld ein weiterer
wesentlicher Vorteil einer Tagebuchstudie. So kdnnen theoretische Uberlegungen hinsichtlich
Arbeitsunterbrechungen auch wirklich dort geprift werden, wo diese Unterbrechungen

tatsachlich und auf nattrliche Weise auftreten (vgl. Ebner-Priemer & Kubiak, 2007).

Die volatile Beschaffenheit von Arbeitsunterbrechungen macht eine Ilangerfristige
Beobachtung zudem unabdingbar. Es gibt einerseits Tage, an denen nur wenige
Unterbrechungen passieren und andere Tage, wo Arbeitnehmer*innen standig unterbrochen
werden. In dieser Varianz sieht die Tagebuchstudie ihre Gelegenheit, treffendere Schliisse
als Querschnittsstudien oder Langsschnittsstudien, wo die Erhebungszeitpunkte Monate oder
Jahre auseinanderliegen, zu erzielen. Denn es ist moglich, kurzfristige Anderungen diverser
Qualitatskriterien eines Arbeitstages zu erheben. Tagesaktuell kann die Gesamtheit des
Arbeitskontexts betrachtet und moderierende sowie mediierende Einflisse berlicksichtigt

werden. Diese Studie wird daher in Form einer Tagebuchstudie realisiert.

1.4 Unterbrechungen im Homeoffice

Ein wesentliches Qualitditsmerkmal eines Arbeitstages ist der Ort, an dem die
entsprechende Arbeit verrichtet wird. Obgleich aufgrund weitverbreiteter und fortschreitender
Informations- und Kommunikationstechnologie, dem physischen Arbeitsort immer weniger

Bedeutung zukommt (NakroSiené, Bucitniené, & Gostautaité, 2019) und die im Kapitel 1.2

1 Einleitung




geschilderten Auswirkungen von Unterbrechungen auch weitestgehend auf das Homeoffice
Ubertragbar sind, scheint es doch zielfiihrend, auch den Arbeitsort in Hinblick auf
Arbeitsunterbrechungen naher zu beleuchten. SchlieRlich stellen beispielsweise Familie und
Freunde bei der Arbeit von zu Hause aus, ein anderes Unterbrechungspotential dar als in den

Barordumlichkeiten des Arbeitgebers.

Die Arbeit im eigenen Homeoffice kann im engeren Sinne der Telearbeit verstanden
werden, wobei der eigene Wohnraum als Arbeitsstétte meist unter zu Hilfenahme eigener
elektronischer Gerate wie Computer, Tablets und Handys genutzt wird (Eurofound, 2020). Die
von Eurofound (2020) europaweit durchgefiihrten Studien zu Telearbeit gingen 2019 noch von
einer teilweisen Homeoffice Quote von 11% aus. Nur 3.2% der befragten Arbeitnehmer*innen
arbeiteten regelmafig und fur gewoéhnlich von zu Hause aus. — Eine Anzahl, die sich seit 2008

nicht sonderlich veranderte, sondern als relativ stabil betrachtet werden konnte.

Grundsatzlich ist Telearbeit in Europa aber bereits seit Jahrzehnten im Vormarsch, mit
immer gréRerem Fokus auf hoch qualifizierte Arbeitsstellen im Dienstleistungssektor im
Vergleich zu Stellen in der Fertigung und Produktion (Gallouj et al. 2015; W¢6lfl 2005). Der
Trend geht in Richtung Telearbeitsplatze, arbeiten in Hotels, Restaurants, Flughafen und
Flugen und Gberall dort wo sonst noch produktiv gearbeitet werden kann (vgl. Vivadelli, 2005).
Berufe, die auf einen einzigen, bestimmten Arbeitsort angewiesen sind, werden zunehmend
weniger (Gallouj et al. 2015; Holtgrewe 2014; Popma 2013). Beliebtester und meist genutzter
Telearbeitsplatz ist dabei seit jeher das eigene Homeoffice (World At Work, 2009).

Der Wechsel hin zur Telearbeit vollzieht sich dabei nicht abrupt, sondern versteht sich als
natirlicher Ubergang aufgrund hoéherer Autonomie und dem selbstandigen Abwegen
dringender Aufgaben und Ziele des Unternehmens (Grant & Parker, 2009; Unsworth, Yeo, &
Beck, 2014). Diese erforderliche Selbstandigkeit der Arbeitnehmer*innen (vgl. Bevins & De
Smet, 2013; Schmidt, Beck, & Gillespie, 2013) zeigt sich auch im Umgang mit unerwarteten
Ereignissen und Unterbrechungen am Arbeitsplatz (Jett & George, 2003; O’Leary, Mortensen,
& Woolley, 2011). Die anhaltende Komplexitat unserer Arbeitswelt bietet demnach idealen
Néahrboden fir hochqualifizierte, autonome Berufstatige, die auf keinen einzigen Arbeitsort
beschrankt sind. Und obwohl Telearbeit mit der Angst um geringere Karrierechancen aufgrund
physischer Abwesenheit (Khalifa & Davison, 2000; Maruyama & Tietze, 2012) und sozialer
Isolation (Golden & Veiga, 2008; Madsen, 2003; Webster, & Wong, 2008) in Verbindung
gebracht werden kann, entdecken sowohl Arbeithnehmer*innen als auch Arbeitgeber*innen
laufend die Vorteile einer solchen Arbeitsvereinbarung (vgl. Perez-Perez, Martinez-Sanchez,
& De-Luis-Carnicer, 2003). Diese Vorteile umfassen unter anderem eine effektivere

Zeitplanung und -einteilung (Gurstein, 2001; Morgan, 2004), vermehrt wahrgenommene
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Autonomie (Harpaz, 2002), mehr Freizeit und Zeit fir die Familie (Ammons & Markham, 2004;
Johnson, Audrey, & Shaw, 2007), verringerter Stress (Fonner & Roloff, 2010) sowie eine
erhdhte Arbeitszufriedenheit (Gurstein, 2001) und kiirzere Arbeitswege (Tremblay & Thomsin,
2012). Aber auch die Produktivitat von Arbeitnehmer*innen kann bei Inanspruchnahme von
Telearbeit profitieren, nicht zuletzt aufgrund geringerer Unterbrechungen und weniger
Ablenkungen durch Kolleg*innen (Bailey & Kurland, 2002; Fonner and Roloff, 2010; Golden &
Veiga, 2008; Martinez-Sanchez, Perez-Perez, Vela-Jimenez, & De-Luis-Carnicer, 2008;
Tremblay and Genin, 2007). Bloom, Liang und Roberts (2015) fuhren seltenere Pausen,
weniger Krankenstande und eine ruhigere Arbeitsumgebung als weitere Grunde fur diese

Produktivitatssteigerung an.

Bereits Anfang der 2000er Jahre sprachen groRRere Unternehmen sowohl aus dem
Offentlichem als auch privatem Sektor von einer gesteigerten Produktivitat hinsichtlich
Telearbeit im Vergleich zu typischen Buroarbeiter*innen. Laut Westfall (2004) lag diese
Performancesteigerung im Allgemeinen zwischen 15% und 40%. Die Versicherungsborse
Lloyd’s of London berichtete beispielsweise von einer 23% erhthten Produktivitdt von
Angestellten im Homeoffice nachdem deren Performance mit jener von Blroangestellten mit
gleichen Arbeitstatigkeiten und selbem Grad an Verantwortung in einer grof3 angelegten
Fallstudie verglichen wurde (Collin’s, 2005). In den USA kamen American Express mit 43%
erhohter Produktivitat (Telework Coalition, 2008) und AT&T mit 62% selbstberichteter
Leistungssteigerung von Homeoffice Mitarbeiter*innen (Allenby & Roitz, 2003) zu sogar noch
deutlicheren Ergebnissen.  Zuriick in Europa unterstreichen auch Eurofound (2017)
Befragungen immer noch die hauptsachlich positiven Auswirkungen von Telearbeit auf die
individuelle Performance von Arbeithehmer*innen und heben dabei geringere

Unterbrechungen als teilweise Ursache hervor.

Grundsatzlich stehen diese Unterbrechungen unabhéngig von Telearbeit mit Stress und
negativem Wohlbefinden in Zusammenhang (Jett & George, 2003), jedoch passieren
Arbeitsunterbrechungen im Homeoffice in der Regel seltener (Bailey & Kurland, 2002; Haddad,
Lyons, & Chatterjee, 2009). Uberdies gilt das Pendeln zum Arbeitsort abseits des eigenen
Homeoffice, als einer der grof3ten Ursachen fiir negatives Wohlbefinden (Kahneman, Krueger,
Schkade, Schwarz, & Stone, 2004) und laut Statistik Austria (2017) konnten in Osterreich tiber
die Halfte der Berufstatigen eine halbe bis hin zu zwei Stunden an taglicher Freizeit
dazugewinnen, wenn sie von zu Hause aus arbeiten wirden. Neben dieser neugewonnenen
Freizeit per se, kann das vermittelte Geflihl von Selbstkontrolle und Flexibilitat hinsichtlich des
Arbeitsorts (Maruyama & Tietze, 2012; Tremblay, 2003) zuséatzlich das Wohlbefinden sowie
die mentale Gesundheit stéarken (Thompson & Prottas, 2006; Warr, 2007).
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Die Untersuchung dieser Beziehung zwischen Wohlbefinden und Arbeit im Homeoffice auf
taglicher Basis, fuhrten auch fir Anderson, Kaplan, & Vega (2015) zu dem Schluss, dass sich
die eigenen vier Wande als Arbeitsort, positiv auf das Gemuit ausschlagen und
Telearbeitersinnen im Vergleich zu ihren Birokolleg*innen eher einer negativen
Stimmungslage entgehen. In Zeiten der COVID-19-Pandemie mussen Resultate aus jingeren
Studien diese Resultate jedoch nicht unbedingt reflektieren. Eine im April 2020 stattfindende
zweiwodchige Befragung von Softwareentwickler*innen konnte diese positiven Ergebnisse
zwischen Homeoffice und Wohlbefinden sowie Performance nicht replizieren (Russo, Hanel,
Altnickel, & van Berkel, 2021).

1.5 Unterbrechungen wahrend der COVID-19-Pandemie

Am 11. Marz 2020 wurde der weltweite Ausbruch der Infektionskrankheit COVID-19 offiziell
zur weltweiten Pandemie erklart und nur 19 Tage spater als Gesundheitliche Notlage
internationaler Tragweite eingestuft (World Health Organization, 2020a). Die rasche
Verbreitung des SARS-CoV-2 Virus sorgte flr einen explosiven Infektionsanstieg. Waren es
im Janner 2020 weltweit noch 42 positiv bestatigte Falle, so sorgten neuere Zahlen in
Millionenhéhe nur wenige Monate spater (vgl. Liu, Chen, Lin, & Han, 2020) fir rasches

Handeln und drastische MalRnahmen seitens der Regierungen.

In Osterreich vergingen von den ersten beiden offiziell bestatigten COVID-19 Falle am 25.
Februar bis zum ersten Lockdown beispielsweise nur knappe drei Wochen (Meyer, Millner,
Pennerstorfer, & Vandor, 2020). Es galt eine allgemeine Ausgangssperre mit nur wenigen
Ausnahmen (Republik Osterreich, 2020). Schulen, Universitaten, Kindergarten, Bars und
Restaurants sowie der Handel mit Ausnahme von Lebensmittelgeschaften und Apotheken
wurden geschlossen. Homeoffice, wo moéglich, wurde ab 15. Marz dringend empfohlen und
auch der Flughafenbetrieb wurde mit 17. Marz eingestellt. Die Schweiz trat einen &hnlichen
Lockdown mit 16. Marz an und auch Deutschland setzte vergleichbare Lockdown MalRhahmen
ab 22. Marz (vgl. Tusl, Brauchli, Kerksieck, & Bauer, 2021). Ausgangssperren und Social

Distancing wurden fortan zur neuen Normalitat.

Durch diese weltweiten Mobilitatseinschrankungen in den ersten sechs Monaten nach
Ausruf der Pandemie konnte die Reproduktionsrate des Virus nachweislich verringert werden
(Rocklbv, Sjodin, & Wilder-Smith, 2020; World Health Organization 2020b). Nichtsdestotrotz
stellen diese isolierenden MaRnahmen und zahlreichen Einschrédnkungen einen neuartigen
und gravierenden Stressfaktor dar (Rudolph et al., 2020; Van Bavel et al., 2020) und sind
weiter mit negativen Auswirkungen auf Wohlbefinden (Brooks et al. 2020) und Produktivitat

(Lipsitch, Swerdlow, & Finelli, 2020) der arbeitenden Bevolkerung verbunden.
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Die plétzliche Nutzung des eigenen Homeoffice aufgrund dringender Empfehlung seitens
Regierungen, Gesundheitsorganisationen und Unternehmen ist wohl, die Arbeitswelt
betreffend, eines der bezeichnendsten Symptome der COVID-19-Pandemie. Noch 2019
arbeitete nur eine von 20 Personen von zu Hause aus und im April 2020 war es dann
schlagartig jede*r Dritte (Eurofound, 2020). Eurofound (2020) gab in den Jahren zuvor noch
eine potenziell mdgliche Nutzung des Homeoffice von 37% der Arbeitnehmer*innen an und
konnte diesen Anteil im April 2020 in einer EU weit durchgefiihrten Studie mit (iber 60.000
Teilnehmer*innen empirisch bestatigen. 39% der Arbeitnehmer*innen innerhalb der EU
nutzten das eigene Biro zu Hause als regelmafigen Arbeitsort. Unselbsténdig arbeitende
Osterreicher*innen lagen mit 42% etwas (ber dem EU-Schnitt.  Auch international
durchgefuihrte Studien in den USA, China, Japan, Sidkorea, GrofR3britannien und Italien
konnten die Aussagen bestatigen, dass vier von zehn Arbeitnehmer*innen die Mdglichkeit

einer Homeoffice Vereinbarung nutzten (Belot et al., 2020).

Obwohl Telearbeit an sich mehr Flexibilitdit und Autonomie ermgglichen kann, berichten
Telearbeiterinnen im Zusammenhang mit der verpflichtenden oder zumindest streng
empfohlenen Heimarbeit wahrend der COVID-19-Pandemie von einer anspruchsvolleren und
stressigeren Arbeitsbelastung im Vergleich zum klassischen Biro (Haufe, 2020). Einer der
Hauptgrinde ist dabei die unvertraute, neuartige Situation und die fehlende Hard- und
Software sowie die erforderlichen Fahigkeiten fir ein effizientes Arbeiten von zu Hause aus
(Schmitt, Breuer, & Wulf, 2021). 41% der Uber ein tausend im ersten Lockdown befragten
Osterreicher*innen gaben beispielsweise an, bis dahin keinerlei Erfahrung mit Homeoffice
Regelungen gesammelt zu haben (TQS Research & Consulting, 2020). Telearbeiter*innen
sehen sich dann plétzlich mit einem digitalen Repertoire an Arbeitsgeraten und -werkzeugen
konfrontiert, welche verstandlicherweise eine Uberlastung und Uberforderung mit sich bringen.
Kontrollverlust, Verwirrung und Stress sind dabei erste Auswirkungen (Eppler & Mengis, 2004)
und sogar depressive Symptome kdnnen die Folge sein (Matthes, Karsay, Schmuck, & Stevic,
2020; Reinecke et al., 2017). Neben gesundheitlichen Aspekten leidet zudem die Produktivitat
von Arbeitnehmer*innen unter den Bedingungen einer digitalen Uberbelastung (Karr-
Wisniewski & Lu, 2010), so dass neben verringertem Wohlbefinden, auch ein
Leistungseinbruch zu Anfangs der COVID-19-Pandemie und insbesondere des ersten
Lockdowns erwartet werden konne (Schmitt, Breuer, & Wulf, 2021). Représentative
Befragungen von Osterreicher*innen (Weitzer et al., 2021) aber auch die bereits erwahnte
Befragung von Softwareentwickler*innen von Russo, Hanel, Altnickel und van Berkel (2021)
nehmen daher explizit zeitlichen Bezug auf die gefundenen negativen Zusammenhange

zwischen der Arbeit im Homeoffice und der selbstberichteten Produktivitdt im Vergleich zu
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1.6 Unterbrechungen und mdgliche Storfaktoren

Zahlreiche Studien beschaftigten sich bereits mit Vor- und Nachteilen von Telearbeit flr
Arbeitnehmer*innen und Arbeitgeber*innen und stellten eine hdhere Produktivitdt im
Homeoffice im Vergleich zu klassischen Burordumlichkeiten fest (Mann & Holdsworth, 2003;
Montreuil & Lippel, 2003; Piper, 2004; Virick, 2002). Oftmals zeigen die Ergebnisse solcher
Untersuchungen, dass ungestortes Arbeiten und geringe Ablenkungen ausschlaggebend flr
eine hohere Leistung in Hinblick auf Telearbeit sind. Selten bis gar nicht werden allerdings die
genauen Ursachen fur Arbeitsunterbrechungen erforscht. Zudem werden die anfangs
erwahnten Storquellen wie Telefonanrufe, Emails, SMS und Social Media Nachrichten (Akbar
et al.,, 2019) meist nur im klassischen Biro-Setting und im Kontext fortschreitender
Digitalisierung betrachtet. Dabei stellen Ablenkungen im Homeoffice ein neuartiges
Storpotential fur sich dar und kdénnen oftmals als Uberfordernd wahrgenommen werden
(Baines and Gelder, 2003). Die Homeoffice Umgebung entspricht zudem h&ufig nicht dem
ergonomischen Standard eines vom Arbeitgeber zur Verfiigung gestellten Biros (Fenson &
Hill, 2003; Park, 2004), was sich wiederum negativ auf die Performance auswirken kann. Die
Wohnsituation (Kemerling, 2002; Raghuram & Wiesenfeld, 2004) und der Haushalt (Palmer-
Peart, 2004; Ryan, 2002), der Partner oder die Partnerin (Palmer-Peart, 2004), Kinder (Allen
& Moorman, 1997; Dimitrova, 2002; Palmer-Peart, 2004; Raghuram & Wiesenfeld, 2004;
Ryan, 2002), aber auch Telefon, Turklingel und etwaige Besucher*innen wéahrend der
Arbeitszeit (Allen & Moorman, 1997; Palmer-Peart, 2004) sind weitere potenzielle

Storfaktoren, die es beim Arbeiten von zu Hause aus zu beachten und zu untersuchen gilt.

Bedient man sich dem Instrument zur Stressbezogenen Arbeitsanalyse von Semmer, Zapf
und Dunckel (1998), lassen sich schnell weitere Umgebungsfaktoren ausmachen, die als
Storquellen in Frage kommen. Larmbeldstigung, unangenehme Temperatur und raumliche
Enge sind hierbei nur einige Faktoren, deren unglnstige Auspragung in
Arbeitsunterbrechungen resultieren kénnen. Es soll deshalb &hnlich den Umgebungsfaktoren,
eine eigene Skala zur Erhebung all dieser Stérungsfaktoren entwickelt werden, die sowohl fiir
die klassische Blroumgebung, aber auch im Homeoffice angewendet werden kann, um letzten
Endes auch Vergleiche zu ermdglichen. Primar soll allerdings erstmals die Qualitat der
Unterbrechungen quantifiziert werden. — Und zwar dort, wo die Unterbrechungen auch
tatsachlich stattfinden. Die Umsetzung dieser Untersuchung in Form einer Tagebuchstudie ist
daher genauso ausschlaggebend, wie deren zeitliche Verortung. Ein Jahr nach den
Lockerungen des ersten Lockdowns und einjahriger Homeoffice Erfahrung, sollen deshalb

Arbeitnehmer*innen taglich hinsichtlich Arbeitsunterbrechungen befragt werden.
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2 Theoretischer Hintergrund

Der Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin wurde bisher einerseits als Akteur*in und
Untersuchungssubjekt diskutiert. Das Untersuchungsobjekt einer einzelnen Unterbrechung ist
andererseits die unterbrochene Aktion, respektive die Handlung und soll im Folgenden naher

erlautert werden.

2.1 Handlungsregulationstheorie

Eine Handlung ist nach Winfried Hacker (1973) die kleinste Einheit eines Verhaltens zur
Erreichung eines Ziels. Seine Handlungstheorie steht in engem Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhalten und dem Kognitivismus. Fur sich alleinstehende Erklarungsversuche
menschlichen Verhaltens des Behaviorismus galten als Uberwunden und die zielgerichtete
(Arbeits-)Tatigkeit ruckte in den Vordergrund. Eine handelnde Person war sich fortan eines
Zieles bewusst und setzt aktiv Schritte, um diese zu realisieren. Der Regulation einer
Handlung wird dabei eine zentrale Bedeutung zugeschrieben und lasst sich nach Frese und

Zapf (1994, S. 274) in einem sechsstufigen Prozess darstellen.

Feedback Ziel

Ausfiihrung
) und Orientierung
Uberwachung
_ Plan-
Entscheidung entwicklung

Abbildung 1: Der Handlungsprozess nach Frese und Zapf (1994)

Ausgehend von einem Ziel und unter mentaler Ergebnisvorwegnahme, wird die Richtung
der Handlung bestimmt. Es kommt zum Einholen und Aufsuchen von flr die Zielerreichung
relevanter Information und anschlieBender Planung fir die konkrete Umsetzung. An diesem
Punkt wird die Entscheidung zur Ausfihrung samt Ausfiihrungsdetails gefallt und die

entsprechende Handlung gesetzt. Bei der weiteren Ausfilhrung und Uberwachung werden
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rickkoppelnde Vergleichen des Ergebnisses mit dem urspringlichen Ziel angestellt. Anhand
dieses Feedbackprozesses werden Handlungen oder Ziele bei Bedarf angepasst, sprich
reguliert. So kénnen gefasste Intentionen, auf die sich verandernde Umwelt reagieren und
komplexe Ziele als hierarchische Teilziele formuliert und sequenziell abgehandelt werden.
Dieser hierarchisch-sequenzielle Ansatz (Volpert, 1974, S. 23) der Tatigkeitsorganisation lasst
sich im engeren Sinne als Handlungsregulationstheorie bezeichnen und hilft uns, eine

Arbeitsunterbrechung im Kontext einer Handlung besser zu verstehen.

Die Unterbrechung einer Handlung bzw. Teilhandlung kann innerhalb der
Handlungsregulationstheorie als Regulationshindernis verstanden werden. Der aktuelle
Handlungsprozess einer Aufgabe wird unterbrochen und ein anderes Ziel gewinnt an Prioritat,
ehe die Primaraufgabe schlief3lich wieder fortgesetzt wird. Diese Hindernisse erfordern
zusatzliche Anstrengung in Form von wiederholten oder zusatzlichen Teilschritten, erh6htem
Handlungsaufwand sowie dem Umgang mit dadurch entstandenem Zeitdruck und begiinstigen
damit wiederum riskantes Verhalten und die Herabsetzung von Zielen (Oesterreich, Leitner, &
Resch, 2000). Sowohl die Bearbeitung der sekundaren Aufgabe als auch die
Wiederaufnahme der Primartatigkeit erfordern zudem zusatzlichen Regulationsaufwand,
indem beispielsweise Gedankengange erinnert und nachvollzogen werden missen. Wie
stérend eine Unterbrechung empfunden wird und wie gravierend die resultierenden
Konsequenzen wahrgenommen werden hé&ngen neben Zeitpunkt und Dauer der
Unterbrechung mafRgeblich von diesem Regulationsaufwand ab und stehen in engem
Zusammenhang mit den in Kapitel 1.2 geschilderten Auswirkungen von Unterbrechungen, wie

Produktivitatsverlust und geringerem Wohlbefinden.

2.2 Interruption Sciences

Eingebettet in umfassende Theoriekomplexe wie der Handlungsregulationstheorie, die
Aussagen Uber den gesamten Arbeitshandlungsprozess erlauben, nehmen die Interruption
Sciences und deren Forschungsarbeiten aus den letzten vier Jahrzehnten speziellen Fokus
auf eine individuelle Arbeitsunterbrechung und deren Auswirkungen. Oftmals werden dabei
die Zusammenhange zwischen diesen Unterbrechungen und der Performance von
Biroarbeiter*innen untersucht und Losungsvorschlage fir einen effizienteren Umgang mit
Emails und anderen Benachrichtigungen am Arbeitsplatz diskutiert. Mark (2006) stellte im
Rahmen einer solchen Studie fest, dass eine Tatigkeit im Schnitt bereits nach 11 Minuten
unterbrochen wurde. Der zeitliche Aufwand, bis diese Primaraufgabe wieder fortgesetzt
werden konnte, wurde hierbei mit 25 Minuten bemessen und war abhangig davon, ob und wie

auf die Unterbrechungsaufgabe reagiert wird.
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Um den Ablauf einer Unterbrechung grafisch zu verdeutlichen, formulierten Brixey et al.

(2007, S. 39) ein anschauliches Modell, um eine einzelne Handlungsunterbrechung zu

theoretisieren.

Unterbrechungsphase
Unterbrechung i Unterbrechungs E Fortsetzungs E
E Verzégerung ' . Verzégerung '
\4 l l \4
Schritt1 || Schritt... || Schritti Unterbrechung Schrittr || Schritt... || Schrittn
_ Uy —y akzeptieren NN ALy
Phase vor der Unterbrechung i Phase nach der Unterbrechung
Ja

Unterbrechungsaufgabe

- direkt bearbeiten

- spater bearbeiten

- delegieren

- auf best. Zeitpunkt verschieben

Abbildung 2: Das Ablaufmodell von Unterbrechungen nach Brixey et al. (2007)

In der Phase vor einer Unterbrechung wird in sequenziellen Teilschritten an der
Primaraufgabe gearbeitet und solange ein Fortschritt erzielt, bis die Unterbrechung wahrend
einer dieser Schritte wahrgenommen wird. An dieser Stelle wird entschieden, ob tberhaupt
auf die Handlungsunterbrechung reagiert wird (vgl. Altmann & Trafton, 2002). Am Ende dieser
Unterbrechungsverzdgerung fallt also entweder der Entschluss, die aktuelle Aufgabe wieder
fortzusetzen oder die Aufmerksamkeit auf die Unterbrechungsaufgabe zu lenken. Selbstwenn
die Primaraufgabe unmittelbar wiederaufgenommen wird, lassen sich diese initiale
Unterbrechungsverzégerung und die anschlieBende Fortsetzungsverzogerung, wo
Gedankengange erinnert und fortgesetzt werden, nicht génzlich vermeiden. Eine ideale
Unterbrechung passiert demnach zu Beginn einer Aufgabe, da der Aufwand flur die
Wiederaufnahme der Tatigkeit noch am geringsten ist und liefert optimalerweise Informationen
zur Bewaéltigung der Primaraufgabe und tber die Dringlichkeit der Unterbrechungsaufgabe.
So lasst sich trotz einer im Allgemeinen negativ empfundenen Unterbrechung, eine verbessere
Leistung erzielen (Ho, Nikolic, Waters, & Sarter, 2004). Eine Arbeitsunterbrechung inmitten
einer Tatigkeit hingegen, steht mit erhdhter Fehlerwahrscheinlichkeit und langerer
Fortsetzungsverzégerung in Zusammenhang (Bailey & Konstan, 2006; Monk et al., 2004) und
fuhren insbesondere bei nicht trivialen und fir die Primaraufgabe irrelevanten

Unterbrechungen zu den bekannten Leistungseinbuf3en (Zijlstra et al., 1999).
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2.3 Zeigarnik Effekt

Eine der ersten Studien hinsichtlich Unterbrechungen war jene von Bluma Zeigarnik (1927).
Empirische Untersuchungen (Zeigarnik, 1927; 1938) zeigten, dass sich Personen besser an
Unterbrechungsaufgaben und nicht erledigte Aufgaben erinnern konnten als an bereits
abgeschlossene. Dieses als Zeigarnik Effekt bezeichnete Phanomen, das inzwischen
mehrfach repliziert werden konnte (Seifert & Patalano, 1991; Watkins, 2008; Baumeister &
Bushman, 2010), geht auf frhe Kenntnisse aus Kurt Lewins Feldtheorie zuriick (1936). Dort
entsteht durch echte physiologische sowie Quasi-Bediirfnisse eine Spannungsenergie und in
weiterer Folge ein Zustand, in dem die Person bereit ist zu handeln. Diese geformte Intention
unterstutzt die Person bei der Bedirfnisbefriedigung und halt das Antriebsmoment zur
Zielerreichung aufrecht. Nach Erflllung dieser Bedirfnisse kommt es schlie3lich zur

Spannungsminderung.

Untersuchungen bei denen Studienteilnehmer*innen beim Lésen von Puzzles unterbrochen
wurden, zeigten eine leichtere, schnellere Erinnerung an unerledigte Aufgaben (Zeigarnik,
1927). Diese selektive Erinnerung im Vergleich zu erledigte, abgeschlossene Aufgaben kann
nun durch einen fehlenden Spannungsabbau erklart werden. Unterbrechungen verzégern
oder verhindern die Zielerreichung, die innerliche Spannung bleibt bestehen und verursacht
negative Emotionen und Stress (Bailey & Konstan, 2006; Mark et al., 2008; Zeigarnik, 1927).
Je groRer der Fortschritt der Primaraufgabe, desto starker ist zudem die Absicht, mit einer
Aufgabe abzuschlieRen und diese zu Ende zu bringen (Conlon & Garland, 1993; Lewin, 1935;
Zeigarnik, 1927). Auf das Brixey Modell von Unterbrechungen (siehe Abbildung 1) und den
Arbeitskontext bezugnehmend, bedeutet dies einen zunehmenden Schweregrad einer
Arbeitsunterbrechung. Je mehr Schritte einer Primaraufgabe absolviert wurden desto

schwerer wirkt die Unterbrechung.

Der verhinderte Spannungsabbau und das weitere Verarbeiten unerledigter Aufgaben kann
nicht nur das aktuelle Wohlbefinden negativ beeinflussen (Lyubomirsky & Nolen- Hoeksema,
1993), sondern beeintrachtigt auRerdem die Aufmerksamkeit hinsichtlich der Primaraufgabe
und erhoht die Anfalligkeit fir weitere Unterbrechungen (Eysenck & Eysenck, 1985). Zudem
allokiert es kognitive Ressourcen, welche fir die Ausfiihrung weiterer Aufgaben notwendig
sind und verringert dadurch die Produktivitéat (Bruch, Kaflowitz, & Kuethe, 1986; Glass et al.,
1995).

In  Ansehung des dargelegten theoretischen Hintergrunds, sollen deshalb die
Zusammenhange zwischen Arbeitsunterbrechungen, unerledigte Aufgaben und Performance
sowie Wohlbefinden untersucht werden. Eine Betrachtung potenzieller Stérfaktoren soll dabei

die Qualitat dieser Unterbrechungen néher beschreiben.
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2.4 Relevante und zu untersuchende Konstrukte
Unter Beriicksichtigung der aktuellen Literatur, dem dargelegten theoretischen Hintergrund
sowie dem globalen Trend in Richtung Telearbeit und Homeoffice, ergeben sich im Rahmen

dieser Tagebuchstudie insbesondere folgende Forschungsfragen:

= Kann der angenommene Zusammenhang zwischen Arbeitsunterbrechungen und
Leistung sowie Wohlbefinden repliziert und tiber unerledigte Aufgaben erklart werden?

= Inwiefern unterscheiden sich Unterbrechungen, Leistung und Wohlbefinden von
Arbeitnehmer*innen im Homeoffice von jenen im Bilro?

= Wie gut lassen sich Unterbrechungen durch tagesaktuelle Storfaktoren vorhersagen?

2.4.1 Externe Unterbrechungen

Grundsatzlich lassen sich zwei Arten von Unterbrechungen unterscheiden (Miyata &
Norman, 1986). Externe Unterbrechungen, ausgelost durch Emails, Telefonanrufe,
Arbeitskollegen weisen durch ihre Unvorhersehbarkeit einen anderen Storcharakter auf als
interne  Unterbrechungen, d.h. selbst gesetzte Pausen und auch das
Wiederaufnahmeverhalten der Primaraufgabe muss differenziert betrachtet werden (Mark,
Gonzalez, & Harris, 2005). Beide Unterbrechungsarten folgen zwar dem Ablaufmodell von
Brixey et al. (2007; siehe Abbildung 2) indem aktuelle, unerledigte Aufgaben und Ziele
temporar ausgesetzt werden, dennoch bleiben bei externen Unterbrechungen mentale
Ressourcen, welche fiir die Zielerreichung ndétig sind, aktiviert und ein gewisses
Spannungsfeld aufrecht (vgl. Altmann & Trafton, 2002; Zeigarnik, 1927). Bei selbst gesetzten,
freiwilligen Pausen erfolgt hingegen ein Spannungsabbau und mentale Ressourcen werden
wieder freigegeben (Jett & George, 2003). Die Auswirkungen und Konsequenzen von
externen und internen Unterbrechungen sind deshalb nicht zu pauschalisieren und die bereits
geschilderten Forschungsergebnisse beziehen sich auf die Literatur zu externen
Unterbrechungen. Auch die in dieser Studie zu erhebenden Arbeitsunterbrechungen sind als

solche zu verstehen und zu interpretieren.

2.4.2 Unerledigte Aufgaben

Aufgaben, die im Arbeitskontext entweder nicht vollstéandig erledigt wurden oder zumindest
gewisse Teilziele nicht erfillt werden konnten, gelten als unerledigt (Syrek et al., 2017, S. 227)
und variieren je nach Arbeitspensum und Fortschritt von Tag zu Tag (Peifer, Syrek, Ostwald,
Schuh, & Antoni, 2019). Zeigarniks (1927) und folgende Untersuchungen (Bruch, Kaflowitz,
& Kuethe, 1986; Glass et al., 1995) zeigten einen Leistungsverlust aufgrund geistig allokierter
Ressourcen durch Unterbrechungen und unerledigter Aufgaben. Zudem ldst dieser Zustand

der Unvollstandigkeit ein Geflihl von Unzufriedenheit und Frustration aus (Zeigarnik, 1938).
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Es kann mental nicht mit diesen Aufgaben abgeschlossen werden, d.h. sie bleiben weiter im
Gedachtnis und werden erinnert und reflektiert (Smit, 2016; Syrek, Weigelt, Peifer, & Antoni,

2017) was sich wiederum negativ auf das Wohlbefinden auswirkt (Geurts & Sonnentag, 2006).

2.4.3 Performance

Bezogen auf die Arbeitswelt, gilt Performance als die abhangige Variable zahlreicher
Untersuchungen (Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernandez-del-Rio, & Koopmans, 2019) und als
das Kriterium im Personalmanagement (Organ & Paine, 1999) in Punkto individuelle Leistung,
Produktivitatssteigerung und Wettbewerbsfahigkeit (Sonnentag & Frese, 2002). Campbell,
McHenry und Wise (1990) definieren Performance bzw. Arbeitsleistung als Verhalten zur
Erreichung unternehmerischer Ziele und setzen damit auf individuellem Level an. Die
Interpretation ist dabei sehr breit gefasst, da unterschiedliche Berufe und Arbeitsstellen ein
anderes Verhalten erfordern, um diese Unternehmensziele zu erreichen (Aguinis, 2013). Einig
ist man sich deshalb im facettenreichen und multidimensionalen Charakter von Performance
(Dalal, Baysinger, Brummel, & Lebreton, 2012) und es scheint sich ein Konsens um drei
Hauptdimensionen von Arbeitsleistung zu verdichten (Griffin, Neal, & Parker, 2007; Sackett &

Lievens, 2008; Koopmans et al., 2011).

Der erste und augenscheinlichste Faktor ist die Task Performance. Es ist jene
Arbeitsleistung, die im Zuge des Kerngeschéfts eines Unternehmens verrichtet wird und
erfordert Planung und Organisation sowie effizientes, zielgerichtetes und qualitativ
hochwertiges Arbeiten (Koopmans et al.,, 2011). Diese Dimension ist daher durchaus
Rollenabhéngig und relevantes Verhalten kann mittels Anforderungsanalysen und

Stellenbeschreibungen ermittelt werden (Aguinis, 2013).

Uber diese formalen Hauptaufgaben hinausgehend sind jedoch weitere Faktoren relevant,
welche zumeist nicht in Stellenausschreibungen zu finden sind (Sonnentag, Volmer, &
Spychala, 2008). Die Rede ist von kontextueller Performance die als unterstiitzendes
Verhalten in Hinblick auf die eigentliche Tatigkeit beschrieben werden kann und umfasst
Kooperation und Teamféhigkeit sowie selbstandige Initiative zur Bewaltigung von weiteren,

herausfordernden Aufgaben und Weiterbildung (Koopmans et al., 2011).

Diese beiden Faktoren torpedierend, wirkt kontraproduktives Verhalten. Es steht im
Gegensatz zu Zielen des Unternehmens und beeintrdchtigt dadurch die Arbeitsleistung
(Motowidlo, 2003; Viswesvaran & Ones, 2000). Missbrauch von Informationen und
Ressourcen des Unternehmens, ungenigende Arbeitsqualitat, konstantes Beschweren sowie
gefahrliches, die Sicherheit au3er Acht lassendes Verhalten wirken kontraproduktiv und
schaden dem Wohl des Unternehmens (vgl. Rotundo & Sackett, 2002).
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Da laufend zwischen den Begriffen Performance, Leistung und Produktivitdt gewechselt
wird, sei an diesem Punkt auBerdem festgehalten, dass diese Konzepte im Rahmen dieser
Studie synonym, auf individuellem Level und als umfassendes Konstrukt im Sinne dieser drei
Dimensionen zu verstehen sind. In Einklang mit derzeitigem Forschungsstand hinsichtlich
Unterbrechungen, unerledigter Aufgaben und Performance sollen folgende Hypothesen

geprift werden:

H1la Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Performance

H1b Dieser Zusammenhang kann durch unerledigte Aufgaben erklart werden

2.4.4 Wohlbefinden

Die Mehrzahl an Untersuchungen zum Thema Unterbrechungen interessieren sich primar
fur Zusammenhange mit Arbeitsleistung (vgl. Zijlstra, Roe, Leonora, & Krediet, 1999) und erst
zweitrangig mit Wohlbefinden (Keller et al., 2020). Dennoch sind Stress, negative Stimmung,
Frust und Irritation theoretisch fundierte und empirisch bestatigte unmittelbare Auswirkungen
von Arbeitsunterbrechungen (Gryzwacz, Almeida, Neupert, & Ettner, 2004; Zijlstra et al., 1999;
Zohar, Tzischinski, & Epstein, 2003). Unterbrechungen wirken zunachst als emotionale und
psychische Belastung, da die Zielerreichung einer Aufgabe verhindert wird (Sonnentag,
Reinecke, Mata, & Vorderer, 2018; Zeigarnik, 1927; Zijlstra et al., 1999). Das Verhalten wird
an die Unterbrechungsaufgabe angepasst (Keller et al., 2020), doch Gedankengéange der
Primaraufgabe bleiben weiter im Gedachtnis (Baethge et al., 2015). Erschopfung und negative
Stimmung sind die Folgen dieses mentalen Mehraufwands (Pachler et al., 2018; Segerstrom
& Nes, 2007). Neben der Leistung selbst leidet zudem die Zufriedenheit mit der eigenen
Performance, wenn unerledigte Aufgaben nicht geistig losgelassen werden kdnnen (Leroy,
2009; Smit, 2016; Syrek, Weigelt, Peifer, & Antoni, 2017). Es fallt schwer sich zu erholen und
Unterbrechungen minden schlie3lich in negativem Wohlbefinden (Geurts & Sonnentag,
2006).

Arbeit beeinflusst schon im Allgemeinen die aktuelle Stimmungslage und das Wohlbefinden
(Sonnentag, Mojza, Binnewies, & Scholl, 2008). Dabei wird oftmals ein positiver und negativer
affektiver Zustand differenziert (Watson, Wiese, Vaidya, & Tellegen, 1999). Positiver Affekt
aullert sich etwa in guter Laune und einer Entspanntheit, wohin negativer Affekt mit
Anspannung und Energielosigkeit in Verbindung gebracht werden kann (Feldman-Barrett,
Mesquita, Ochsner, & Gross, 2007). Unerledigte Aufgaben verursachen so beispielsweise
negativen Affekt (Pfeifer et al., 2019) und das affektive Wohlbefinden nimmt ab. Auch
Produktivitdt und Arbeitsleistung stehen mit dieser Form des affektiven Wohlbefindens in

Zusammenhang (Harter, Schmidt, & Keyes, 2003; Lyubomirsky, King, & Diener, 2005).
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Das zu erhebende, tagesaktuelle Wohlbefinden soll in seiner Gesamtheit des affektiven
Zustands, bestehend aus positivem und negativem Affekt, als Wirkung von

Arbeitsunterbrechungen erforscht werden. Dazu werden folgende Hypothesen postuliert:

H2a Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Wohlbefinden

H2b Dieser Zusammenhang kann durch unerledigte Aufgaben erklart werden

2.4.5 Arbeitsort

Da nicht anzunehmen ist, dass die Arbeitsumgebung die Richtung oder die Starke der
Zusammenhange zwischen Unterbrechungen und unerledigten Aufgaben und infolgedessen
von Performance sowie Wohlbefinden verandert, sondern von einem allgemein gliltigen,
arbeitsortunabhangigen Modell ausgegangen wird (siehe Kapitel 1.3 Unterbrechungen im
Homeoffice), sollen nach Ausschluss einer potenziellen Interaktion des Arbeitsorts, die bereits

formulierten Hypothesen gesondert per Arbeitskontext auf Gultigkeit Gberprift werden:

H3a Im Homeoffice besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Performance

H3b Dieser Zusammenhang kann durch unerledigte Aufgaben erklart werden

H4a Im Homeoffice besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Wohlbefinden
H4b Dieser Zusammenhang kann durch unerledigte Aufgaben erklart werden

H5a Im klassischen Biiro besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Performance
H5b Dieser Zusammenhang kann durch unerledigte Aufgaben erklart werden

H6a Im klassischen Biiro besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Wohlbefinden

H6b Dieser Zusammenhang kann durch unerledigte Aufgaben erklart werden

Die getrennte Betrachtung sowohl im Homeoffice als auch im klassischen Biiro-Setting lasst
neben der Uberprifbarkeit dieses Modells per Kontext auRerdem einen Vergleich entlang von

Unterbrechungen, unerledigter Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden zu:

H7 Im Homeoffice kommt es zu gefiihlt weniger Unterbrechungen als im Biiro
H8 Im Homeoffice wird gefiihlt mehr Leistung erbracht als im Biiro

H9 Das Wohlbefinden ist nach einem Arbeitstag im Homeoffice geflihlt hther als nach einem Tag im Buro

2.4.6 Storfaktoren

Die Arbeitsumgebung beeinflusst zudem bereits die Unterbrechungen an sich (Mark et al.,
2005), gehtihnen also zeitlich voraus und aufgrund gegebener Storfaktoren kdnnen Aussagen
Uber Arbeitsunterbrechungen und deren weitere Zusammenhange gemacht werden. Neben
der deskriptiven Beschreibung dieser Faktoren pro Arbeitskontext, soll daher explorativ
untersucht werden, ob diese Stérfaktoren indirekt tGber Unterbrechungen und unerledigte

Aufgaben eine verminderte Arbeitsleistung und verschlechtertes Wohlbefinden verursachen.
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Arbeitsunterbrechungen, unerledigte Aufgaben, individuelle Performance und affektives
Wohlbefinden, aber auch die aktuelle Arbeitsumgebung und die damit verbundenen
Storfaktoren sind keine stabilen Konstrukte, sondern unterliegen taglichen oder sogar
stundlichen Schwankungen. Um diese Momentaufnahmen einerseits adaquat abbilden zu
kénnen und andererseits Erinnerungsfehler bei der Erhebung zu minimieren (Sonnentag,
Dormann, & Demerouti, 2010) wird unter Zuhilfenahme des webbasierten Umfragetools Social
Science Survey eine Tagebuchstudie mit zwei Erhebungswellen durchgefihrt. Dem ersten
Erhebungszeitraum von 17. Mai bis 2. Juni 2021 (jeweils Montag bis Freitag), folgte nur einige
Tage spater die zweite Erhebungswelle vom 14. Juni bis 25. Juni (jeweils Montag bis Freitag)

und erméglichte zusatzlichen Arbeitnehmer*innen an dieser Studie teilzunehmen.

3.1 Studienablauf und rekrutierte Stichprobe

Die Erhebungsdauer belief sich insgesamt auf vier Wochen, in denen Arbeits- und
Studienkolleg*innen, Freunde, Bekannte sowie rekrutierte Teilnehmer*innen aus Social Media
Plattformen wie Facebook zwei Mal taglich erinnert wurden, einen kurzen Fragebogen
auszufillen. In einem Initialfragebogen, welcher tber Rahmen- und Teilnahmebedingungen
aufklarte, wurden vor ab demographische Variablen und das aktuelle Anstellungsverhaltnis
erhoben. Berufstétige, die einem Arbeitsverhaltnis im Ausmaf3 von zumindest 15 Stunden pro
Woche nachgingen erhielten einen Einladungs-Link, um auch tatsachlich an einer der beiden
Erhebungswellen teilnehmen zu kénnen. Von 252 Aufrufen dieses Fragebogens, bestatigten
insgesamt 51 Interessenten ihre Teilnahme und generierten 500 vollstandig ausgefiilite
Fragebdgen um jeweils 12 und 18 Uhr an zumindest zwei Tagen innerhalb dieser vier Wochen.
Nach Zusammenfihren dieser 12 und 18 Uhr Daten, um kausale Zusammenhange innerhalb
eines Tages erforschen zu konnen, verblieben von 250 potenziell auszuwertenden
Datensatzen noch 192 Tagesdatensatze, an denen sowohl der 12 als auch der 18 Uhr

Fragebogen ausgefullt wurde und die postulierten Hypothesen geprift werden kénnen.

50 dieser 192 auszuwertenden Tage wurden von Teilzeitbeschaftigten erhoben, die
anderen 142 beziehen sich auf eine Anstellung von 30 oder mehr Stunden pro Woche. Das
Durchschnittsalter belauft sich auf 33.63 Jahre (SD = 7.95) und der Homeoffice Anteil ist mit
53.6% ziemlich ausgeglichen und deckt sich mit Erwartungen einer nachhaltig veranderten
Arbeitslandschaft aufgrund der COVID-19-Pandemie. Etwa ein Drittel (N = 58, 30.2%) der
Daten wurde von weiblichen Teilnehmern generiert und etwa zwei Drittel (N = 134, 69.8%) von
mannlichen Teilnehmern. 70.8% des Datenmaterials beziehen sich auf Teilnehmer*innen mit

keinerlei Fihrungsverantwortung.
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3.2 Messinstrumente

Neben demographischer Variablen wie Alter, Geschlecht und Fihrungsverantwortung,
erhoben durch jeweils ein Item, wurde mittels Internationaler Standardklassifikation der Berufe
(ISCO) auch die Berufsgruppe eruiert. Die ISCO-08 unterscheidet vier Hierarchieebenen,
darunter 10 Berufshauptgruppen und 43 Berufsgruppen. Die am meist vertretene
Berufsgruppe waren mit 112 auszuwertenden Tagen und damit einem Gesamtanteil von
58.3% Softwareentwickler*innen. Mit 13.% und 12% folgten andere akademische Berufe wie
Lehrkrafte und Naturwissenschaftlersinnen sowie Techniker*innen. Auch Verkaufer*innen
(4%), Metallarbeitertinnen (3%) und Fuhrungskrafte (2%) waren vertreten. Zusatzlich wurden
Bildung, Dauer der aktuellen Anstellung sowie die Team- und Organisationsgréf3e im initialen

Teilnahmefragebogen ermittelt.

Die eingesetzten Messinstrumente basieren auf Selbstauskinften und subjektiv
wahrgenommenen Phé&nomenen und erheben damit wahrgenommene Unterbrechungen,
wahrgenommene unerledigte Aufgaben, wahrgenommene Leistung und wahrgenommenes
Wohlbefinden. Da Arbeitsleistung einen breit gefassten, komplexen Begriff darstellt und sich
bei objektiver Betrachtung Interessenskonflikte und ein fehlendes Gesamtbild einstellen
konnten (Koopmans et al., 2013), sollte der subjektive Charakter der erhobenen Daten, der
Qualitat und Aussagekraft der Ergebnisse keinen Abbruch tun, sondern die Realitdt noch am
wirklichkeitsgetreusten abbilden. Auch in Bezug auf Gesundheitsmaflinahmen am Arbeitsplatz
gelten subjektive Einschatzungen von Arbeitsumgebung und Stressoren als wegweisend
(Spector, 2006; Spector & Jex, 1998) und kdnnen affektive Zustédnde besser vorhersagen als
objektive Instrumente (Job, 1996; Lazarus, 1990). Zuriickblickend auf das Ablaufmodell von
Unterbrechungen (siehe Abbildung 2) lasst sich zudem durch das Wahrnehmen und bedingte
Akzeptieren von Arbeitsunterbrechungen bereits der intrinsisch subjektive Grad von

ebendiesen ausmachen.

An jedem Tag innerhalb des Erhebungszeitraums wurden zu zwei Messzeitpunkten
automatisch generierte Emails an die Teilnehmer*innen versandt. Um jeweils 12 Uhr 18 Uhr
wurden so Weblinks zum aktuellen Fragebogen bereitgestellt und standen 3 Stunden lang zur
Verfigung. Danach verloren die Links ihre Giltigkeit und die Teilnehmer*innen wurden
gebeten, auf die Vollstandigkeit der kiinftigen Daten zu achten. Durch diesen Ansatz war die
Einhaltung der aufeinanderfolgenden Messzeitpunkte sichergestellt und die Verwasserung der
erhobenen Daten somit ausgeschlossen. Pauschal ausgedriickt kénnte Messzeitpunkt 1 als
in der Mittagspause wahrend der Arbeit verortet werden, wahrend sich Messzeitpunkt 2 auf

nach der Arbeit bezieht.
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3.2.1 Messzeitpunkt 1: Arbeitsort, Stérfaktoren und Unterbrechungen

Um 12 Uhr wurde alle Teilnehmer*innen eingeladen, den ersten von zwei taglichen
Fragebdgen digital auszufiillen. Dabei wurde zunachst der Arbeitsort mit einem Item erhoben.
Primar war von Interesse, ob von zu Hause aus im eigenen Homeoffice ,,Ich arbeite heute von
zuhause aus im Home-Office” oder im klassischen Biiro-Setting des Arbeitgebers ,Ich arbeite
heute bei meinem Arbeitgeber (im Biiro)“ gearbeitet wird. Auch die Option einer Telearbeit im
weiteren Sinn stand zur Verfigung ,/ch arbeite heute woanders*, wurde aber wéhrend des
gesamten Erhebungszeitraums von keiner Person wahrgenommen. Die Ergebnisse dieser

Tagebuchstudie beziehen sich demnach auf Telearbeit im engeren Sinn des Homeoffice.

In Anlehnung an Umgebungsfaktoren aus dem Instrument zur Stressbezogenen
Arbeitsanalyse (Semmer et al., 1998) und unter Berlcksichtigung diverser Forschungsarbeiten
hinsichtlich weiterer Unterbrechungsfaktoren (Akbar et al., 2019; Allen & Moorman, 1997;
Dimitrova, 2002; Palmer-Peart, 2004; Raghuram & Wiesenfeld, 2004; Ryan, 2002), wurde als
nachstes eine eigens entwickelte Skala von Storfaktoren vorgelegt, um die Qualitdt von
Unterbrechungen in Form einer Ursachenzuschreibung zu quantifizieren. Auf einer 5-stufigen
Likert Skala (1 = gar nicht, bis 5 = sehr stark) sollte das Ausmalf3 von insgesamt 16 Storfaktoren
eingeschatzt werden: ,Wie stark ausgeprégt bzw. stérend sind heute folgende Faktoren an
Ilhrem Arbeitsplatz?“ Zur Auswahl standen beispielsweise ,Telefon/Smartphone®,
Lsunergonomischer Arbeitsplatz®, ,unangenehme Temperatur® und ,andere Erwachsene®.
Einige Items standen dabei nur im Homeoffice ,Kinder”, ,Haustiere®, ,Arbeit im Haushalt® zur
Auswahl und eine Kategorie ,Sonstiges“ mit dazugehorigem Textfeld ermdglichte die
Bezugnahme auf weitere, nicht bereits aufgelistete Stérfaktoren. Das Cronbach Alpha dieser
selbst entwickelten Skala wurde mit .72 bemessen. Es kann daher von einer ausreichenden

internen Konsistenz hinsichtlich dieser Storfaktoren gesprochen werden.

Eine Kurzskala hinsichtlich Arbeitsunterbrechungen wurde von Lin, Kain und Fritz (2013)
Ubernommen und ins Deutsche Ubersetzt. Auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = Trifft Uberhaupt
nicht zu, bis 5 = Trifft vollig zu) wurde die Haufigkeit erlebter Unterbrechungen mittels vier
ltems erfasst: ,Ich werde héufig von anderen unterbrochen®, ,Ich kann lange arbeiten, ohne
dass mich jemand dabei unterbricht®, ,\Wenn ich versuche mir zugewiesene Aufgaben zu
erledigen, werde ich oft von anderen Personen gestoért.“ und ,Es kommt haufig vor, dass ich

wahrend der Arbeit unterbrochen werde.”. Cronbachs Alpha ergab hierbei einen Wert von .94.

Um 15 Uhr verlor die Einladung zu diesem 12 Uhr Fragebogen schliel3lich seine Giiltigkeit.
Mdgliche Storfaktoren und Arbeitsunterbrechungen beziehen sich demnach auf den Vormittag

bis einschliellich frithen Nachmittag und gehen den spéter erhobenen unerledigten Aufgaben,
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3.2.2 Messzeitpunkt 2: Unerledigte Aufgaben, Performance und Wohlbefinden

Um 18 Uhr erhielten Teilnehmer*innen die zweite und letzte Einladung des Tages, einen
weiteren Fragebogen auszufillen. Der mittels Email versendete Link zu diesem Fragebogen
war bis 21 Uhr giltig, danach war eine vollstandige Teilnahme an diesem Arbeitstag

ausgeschlossen.

Zuerst wurden unerledigte Aufgaben anhand von funf ltems bestimmt. Eine entsprechende
Skala von Syrek, Weigelt, Peifer und Antoni (2017) wurde hierfir ins deutsche Ubersetzt und
inkludiert beispielsweise die Antwortmdglichkeiten ,/ch habe wichtige Aufgaben, die ich mir
heute vorgenommen hatte, noch nicht erledigt” und ,Ich muss viele Aufgaben, die ich heute
erledigen wollte, auf morgen verschieben®. Eine 5-stufige Likert Skala (1 = Trifft Uberhaupt
nicht zu, bis 5 = Trifft vollig zu) sollte das genau Ausmald ermittelt und das errechnete
Cronbach Alpha betragt .91.

Das multidimensionale und facettenreiche Konstrukt der Arbeitsleistung wurde mit einer
deutschen Adaption des Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) von Koopmans
(2014) gemessen, welches erlaubt sowohl aufgabenspezifische Leistung als auch kontextuelle
und kontraproduktive Verhaltensweisen zu erfassen und branchenunabhéngig eingesetzt
werden kann. Beispielitems fur die Dimension der Task Performance waren ,Heute habe ich
es geschafft, meine Arbeit so zu planen, dass sie rechtzeitig erledigt wurde” und ,Heute war
ich in der Lage meine Arbeit schnell und mit minimalem Aufwand zu erledigen®. Kontextuelle
Leistung wurde u.a. durch Antwortmdglichkeiten wie ,Heute habe ich mit Eigeninitiative neue
Aufgaben begonnen, wenn die vorherigen Aufgaben erledigt waren“ und ,Heute habe ich
daran gearbeitet, mein Arbeitswissen auf dem neusten Stand zu halten® erhoben.
Kontraproduktives Verhalten wurde durch Antworten wie ,Heute habe ich mich bei der Arbeit
liber unwichtige Sachen beschwert und ,Heute habe ich mit Arbeitskolleg*innen (liber die
negativen Aspekte meiner Arbeit gesprochen” ermittelt. Die Abstufung erfolgte auf einer 5-
stufigen Likert Skala (1 = Trifft Uberhaupt nicht zu, bis 5 = Trifft vollig zu) und das Cronbach
Alpha ergab einen Wert von .75 fur die Gesamtheit dieser drei Dimensionen.

AbschlieBend wurden die Versuchsteilnehmer*innen bezlglich ihres derzeitigen
Wohlbefindens befragt. Entlang Adjektive wie ,ruhig® ,gut gelaunt® und ,angespannt®,
senergielos” wurden sowohl positiver als auch der negativer affektiver Zustand auf einer
7-stufigen Likert Skala (1 = Uberhaupt nicht, bis 7 = voll und ganz) erhoben. Grundlage waren
dabei Kurzskalen affektiven Wohlbefindens von Watson, Clark und Tellegen (1988) und die
deutsche Ubersetzung von Breyer und Bluemke (2016). Das Cronbach Alpha ergab eine
Stéarke der Reliabilitat von .90.
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3.3 Statistische Analyse

Die Hypothesen 1 bis 6 postulieren jeweils einen Zusammenhang zweier Konstrukte und
dessen Erklarung dber einen Mediator. Die angenommenen Zusammenhange zwischen
Unterbrechungen und Arbeitsleistung so wie zwischen Unterbrechungen und Wohlbefinden
Uber mediierend wirkende unerledigte Aufgaben werden deshalb mittels Mediationsanalyse
und PROCESS von Hayes (2018) Uberpruft. Das PROCESS Makro wird in der Version 3.4
(Hayes, 2019) innerhalb der IBM SPSS Statistics Software in der Version 25 verwendet. Dabei
werden mehrere lineare Regressionen nach der Methode der kleinsten Quadrate durchgefihrt,
um die Pfadkoeffizienten des totalen, direkten und indirekten Effekts zu ermitteln. Das
Mediationsmodell wird im Anschluss auf Signifikanz geprift, indem eine Bootstrap Prozedur
mit mehreren tausend lterationen (vgl. Preacher and Hayes, 2008) ausgefiihrt und ein 95%
Konfidenzintervall des indirekten Effekts ausgegeben wird. Beinhaltet dieses den Wert Null
darf keine Mediation angenommen werden. Ansonsten kann jedoch von einem mediierenden

Zusammenhang gesprochen werden.

Die Hypothesen 1 und 2 beziehen sich auf ein allgemeines, vom Arbeitsort unabhangiges
Modell, wohingegen die Hypothesen 3 bis 6 dann das eigene Homeoffice bzw. das klassische
Biro-Setting des Arbeitgebers bericksichtigen. An dieser Stelle soll erneut das PROCESS
Makro von Hayes (2019) zur Anwendung kommen, indem der Arbeitsort als moglicher
Moderator zwischen Arbeitsunterbrechungen und unerledigten Aufgaben explorativ Uberprift
wird. Ein nicht signifikantes Ergebnis soll die gesonderte Untersuchung pro Arbeitskontext
und eine mehrfache Betrachtung zwischen Unterbrechungen, unerledigten Aufgaben und

Leistung sowie Wohlbefinden rechtfertigen.

Die restlichen Hypothesen 7 bis 9 werden mittels einseitigen t-Tests geprift und
anschliel3end das Cohens d als Mal3 der Effektstarke berechnet. Weniger wahrgenommene
Unterbrechungen im Homeoffice als im Biro des Arbeitgebers sowie eine gefihlt héhere

Arbeitsleistung und besseres Wohlbefinden sind hierbei Grundvoraussetzungen.

Schlie3lich sollen mégliche Storfaktoren sowohl im Homeoffice als auch im klassischen
Biro betrachtet, quantifiziert und im Rahmen einer Mediationsanalyse mit dem PROCESS
Makro von Hayes (2019) auf Signifikanz getestet werden. Vermutet wird ein negativer
Zusammenhang zwischen Storfaktoren und Arbeitsleistung sowie Wohlbefinden und eine
mdogliche Erklarung Uber den Pfad unerledigte Aufgaben und Unterbrechungen. Eine
Bestétigung dieses explorativ zu untersuchenden indirekten Effekts kdnnte die Storfaktoren
ins Zentrum weiterer Untersuchen ricken und als weiteres Pladoyer einer ungestdrten

Arbeitsumgebung und deren positive Auswirkungen auf Leistung und Wohlbefinden fungieren.
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4 Ergebnisse

Tabelle 1 zeigt die Korrelationsmatrix der untersuchten Variablen. Auffallig ist zunachst die
hochsignifikante Korrelation aller untersuchten Konstrukte. Dies ist zum einen der
theoriebasierten Vorgehensweise aber auch den adédquat ausgewdéhlten und eingesetzten
Messinstrumenten geschuldet. Unterbrechungen korrelieren hoch mit unerledigten Aufgaben
und diese wiederum stark mit individueller Performance und Wohlbefinden. Auch die eigens
konstruierte Skala bestétigt den vermutet grof3en Zusammenhang zwischen Stérfaktoren und
Arbeitsunterbrechungen. Das Maximum war Uberall bis auf das Wohlbefinden, wo eine 7-

stufige Likert-Skala eingesetzt wurde, mit 5 zu bemessen.

Variable M SD 2 3 4 5
1 Unterbrechungen 2.36 1.03 A2%* -.37** -.34** H55**
2 unerledigte Aufgaben 2.18 0.97 - 44 -.55** 27
3 Performance 3.39 0.49 49** -27**
4 Wohlbefinden 5.21 1.09 -40**
5 Storfaktoren 1.38 0.30

N =192, *p < .01

Tabelle 1: Korrelationsmatrix unter Kontrolle von Fuhrungsverantwortung

Da Manager und Verantwortungstrager*innen Unterbrechungen ofters und anders
wahrnehmen, haufig an mehreren Aufgaben gleichzeitig arbeiten (Czerwinski, Horvitz, &
Wilhite, 2004; Hudson, Christensen, Kellogg, & Erickson, 2002) sowie vermehrt Kontakt zu
Arbeitskolleg*innen und Mitarbeiter*innen pflegen und damit das Unterbrechungspotenzial
erhdhen (Mark et al.,, 2005), zeigt Tabelle 1 die um Fihrungsverantwortung bereinigten
Korrelationen, um eine mogliche Konfundierung auszuschlieen. Der Vergleich hinsichtlich
Unterbrechungen zwischen Teilnehmer*innen ohne Fihrungsverantwortung (M = 2.25,
SD = 0.97) und Versuchsteilnehmer*innen mit Fihrungsverantwortung (M = 2.61, SD = 1.12)
ergab ein signifikant (t = 2.27, df = 190, p < .05) htéheres Unterbrechungsvorkommen fir
Personen mit Fuihrungsverantwortung und unterstiitzt damit dieses Vorgehen. Die postulierten

Hypothesen 1 bis 6 werden deshalb unter Kontrolle von Fihrungsverantwortung getestet.

Die Hypothesen 1a und 2a gelten als Voraussetzungen fur 1b und 2b und kénnen bereits
als bestatigt angesehen werden. Sowohl ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen
Unterbrechungen und Performance als auch zwischen Unterbrechungen und Wohlbefinden

konnte bei p < .01 gezeigt werden.
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Fur die Hypothesen, die eine Mediation vermuten, kam das PROCESS Makro von Hayes
(2019) in der Version 3.4 zum Einsatz und die Parameterschatzungen erfolgten jeweils durch
robuste, heteroskedastizitat-konsistente Standardfehler (Davidson & MacKinnon, 1993). Das
Bootstrapping Verfahren umfasste dabei immer 10.000 Iterationen. Anhand des 95%
Konfidenzintervall des indirekten Effekts soll ein mdglicher mediierender Zusammenhang auf
Signifikanz Uberprift werden. Samtliche Voraussetzungen der nachfolgend geschilderten

Hypothesentestungen und ein signifikantes Gesamtmodell verstehen sich als gegeben.

Abbildung 3 bestatigt eine partielle Mediation von unerledigten Aufgaben zwischen
Arbeitsunterbrechungen und individueller Performance. Bei einem totalen Effekt von -.37
(p <.01) und einem verbleibenden direkten Effekt von -.22 (p < .01) fiel der Signifikanztest des
indirekten Effekts mit einem Konfidenzintervall von [-.22; -.07] signifikant aus. Hypothese 1b

gilt demnach als teilweise bestatigt.

unerledigte Aufgaben

43 -.33%

Unterbrechungen % . r-------mmmmmmmmmmmmmmmr oo » Performance

- 37** [ - 22%*

Abbildung 3: Mediation von Unterbrechungen und Performance durch unerledigte Aufgaben

Hinsichtlich eines mediierenden Einflusses von unerledigten Aufgaben auf den
Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Wohlbefinden konnte sogar eine vollstandige
Mediation gezeigt werden. Der Abbildung 4 kann ein totaler Effekt von -.34 und ein nicht weiter
signifikanter direkter Effekt entnommen werden. Der indirekte Effekt von unerledigten
Aufgaben war bei einem Konfidenzintervall von [-.30; -.12] signifikant und auch Hypothese 2b

konnte damit bestatigt werden.

unerledigte Aufgaben

43** - 49+

Unterbrechungen % g [---mm-mmmmmmmmmmmmmmmmm oo >, Wohlbefinden

-.34** [ -.13ns

Abbildung 4: Mediation von Unterbrechungen und Wohlbefinden durch unerledigte Aufgaben
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Des Weiteren wurde der Arbeitsort als moglicher Pradiktor fur unerledigte Aufgaben, welche
in Abbildung 3 und Abbildung 4 jeweils als Mediator fungieren, tUberprift. Sowohl der direkte
Zusammenhang (p >> .05) als auch eine mdgliche Interaktion zwischen Unterbrechungen und
unerledigten Aufgaben in Form eines moderierenden Einflusses (p > .05, AR? < .01) konnten
jedoch ausgeschlossen werden. Ein mdgliches Modell einer moderierenden Mediation wird
daher an dieser Stelle verneint und die Hypothesen 1 und 2 sollten unabhangig des Arbeitsorts
bestand haben. Die Hypothesen 3 bis 6 sind deshalb der gesonderten Betrachtung und
Uberpriufung im Homeoffice und im klassischen Biiro-Setting gewidmet, die vermuteten

Zusammenhange und ihre Richtungen verbleiben dieselben.

Abbildung 5 fasst die bereits vorgestellten Mediationsmodelle zusammen und ermdglicht
die statistische Signifikanzprifung pro Arbeitsumgebung sowie einen Vergleich zwischen
Unterbrechungen, Leistung und Wohlbefinden im Homeoffice versus im klassischen Biro.
Vermutet wurde also, dass sich die Hypothesen 1 und 2 und damit der mediierende Einfluss
von unerledigten Aufgaben auf den Zusammenhang zwischen Unterbrechungen und Leistung

sowie Wohlbefinden in beiderlei Umgebungen belegen lasst.

Homeoffice unerledigte Aufgaben
51 -.29%* -.50**
-.38** [ -.23*
---------------------------------------- » Performance
Unterbrechungen Wohlbefinden
M = 2.04 CAAx* | M = 3.46 M =5.33
t=-7.72% A4 -.19ns t=3.16*
= *%
M=272 M =3.31 t=242
-.27* [ -.14ns M = 5.06
---------------------------------------- » Performance
Unterbrechungen Wohlbefinden
_________________________________________________________ _>
-.21ns /-.06ns
33**
Klassisches Biro unerledigte Aufgaben

Abbildung 5: Vorgestellte Mediationsmodelle im Vergleich: Homeoffice versus Biro
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Betrachten wir zuerst das Homeoffice, so zeigen sich signifikant (p < .01) negative
Auswirkungen von Arbeitsunterbrechungen auf individuelle Performance sowie Wohlbefinden.
Die Hypothesen 3a und 4a gelten damit an dieser Stelle bereits als erwiesen. Sowohl die
partielle Mediation hinsichtlich Performance aus Abbildung 3 als auch die vollstédndige
Mediation bezuglich Wohlbefinden aus Abbildung 4 lassen sich auch hier mit einem
Konfidenzintervall des indirekten Effekts von [-.27; -.04] und [-.38; -.13] respektive bestatigen.
Der totale Effekt von Unterbrechungen auf die Arbeitsleistung wurde mit -.38
(p <.01) und der verbleibende direkte Effekt mit -23 (p <.05) bemessen. Fiur das Wohlbefinden
ergibt sich ein totaler Effekt von -.44 (p <.01) und ein nicht weiter signifikanter direkter Effekt.

Auch im klassischen Bliro-Setting ergibt sich ein ahnliches Bild. Die postulierten negativen
Zusammenhénge zwischen Unterbrechungen und Performance sowie Wohlbefinden und
damit die Hypothesen 5a und 6a lassen sich bejahen. Bezogen auf die Arbeitsleistung konnte
abermals ein signifikanter indirekter Effekt von Unterbrechungen innerhalb eines
Konfidenzintervalls von [-.24; -.03] ausgemacht werden. Bei einem totalen Effekt von -.27
(p < .05) und einem nicht weiter signifikanten direkten Effekt, sprechen wir hier jedoch nicht
wie vorher von einer partiellen, sondern von einer vollstandigen Mediation. Das Wohlbefinden
betreffend fiel der direkte Effekt von Arbeitsunterbrechungen erneut nicht signifikant aus. Der
indirekte Effekt gilt mit einem Konfidenzintervall von [-.27; -.04] als signifikant. Die eingangs
pauschalierte Signifikanz des jeweiligen Gesamtmodells wird hier allerdings bei einem nicht
signifikanten (p = .07) totalen Effekt in Frage gestellt. Dies ist mit Sicherheit teils auf die
kleinere Stichprobe (N = 89) von Biroarbeiter*innen zurlickzufihren. Da Hayes (2018) den
indirekten Effekt als hinreichende Bedingung erachtet und die Signifikanz des totalen Effekts
keine notwendige Voraussetzung fir eine Mediation darstellt (Rucker, Preacher, Tormala, &
Petty, 2011) koénnen wir auch in diesem Fall von einer vollstdndigen Mediation sprechen.

Die Hypothesen 3b, 4b, 5b und 6b kdnnen deshalb als bestéatigt angesehen werden.

Nach Vergleich beider Arbeitsumgebungen erwiesen sich auch die Hypothesen 7 bis 9 als
korrekt. Im Homeoffice passieren geflhlt weniger Arbeitsunterbrechungen (t =-7.72, df = 102,
p <.01) als im Biro und sowohl die eigene Performance (t = 3.16, df = 102, p < .01) als auch
das Wohlbefinden (t = 2.42, df = 102, p < .01) werden als signifikant verbessert
wahrgenommen. Um Aussagen uber die Effektstarken treffen zu konnen, wurde jeweils
Cohens d berechnet. Vergleiche einer gesteigerten Arbeitsleistung (d = 0.31) und einem
erhdhten Wohlbefinden (d = 0.25) gegenuber Blroarbeiter*innen ergaben dabei kleine Effekte.
Bei Unterschieden hinsichtlich Unterbrechungen lasst sich sogar ein mittelgroBer Effekt
(d = 0.71) ausmachen. Die mdoglichen Storfaktoren, welche Arbeitsunterbrechungen

beginstigen bzw. erst erméglichen sollen im Folgenden explorativ betrachtet werden.
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4.1 Explorative Untersuchung von Storfaktoren

Nachdem die postulierten Hypothesen und die vermuteten Zusammenhange zwischen
Arbeitsunterbrechungen, Leistung und Wohlbefinden allesamt bestatigt werden konnten, sollte
der Fokus auf die moglichen Storfaktoren gerichtet werden, die zu diesen Unterbrechungen
fuhren kénnen. Auf einer 5-stufigen Likert Skala (1 = gar nicht, bis 5 = sehr stark) wurde dazu
das Ausmalf von insgesamt 16 vorgeschlagenen Storfaktoren erhoben. Die Einschatzung der
Faktoren ,Kinder“, ,Haustiere®, ,Arbeit im Haushalt* als Stérpotenzial war auf das Homeoffice
beschrankt, um die Skala bereits bei der Erhebung mdglichst schlank zu halten. Ein
exploratives, faktorenanalytisches Vorgehen soll zunéchst die Dimensionen weiter reduzieren,
ehe im nachsten Schritt deskriptiv- und inferenzstatistische Aussagen getroffen werden. Da
die befragte Gelegenheitsstichprobe keine Kinder zu haben scheint (M = 1, SD = 0), wird
dieses Item aul3en vorgelassen. Die beiden Items, die pro Arbeitsumgebung jeweils ,andere

Erwachsene® als Storquelle vermuteten, wurden bereits zusammengefihrt.

Item Komponente
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Telefon /
-,01 ,05 17 -,01 ,07 -,04 ,92 21 ,09
Smartphone
Erwachsene ,16 -,05 ,90 ,05 ,04 -,15 ,09 ,02 -,05
Larm ,15 11 ,67 ,02 ,36 24 ,13 ,04 ,18
unangenehme
,85 ,05 ,19 ,05 ,26 -,04 -,01 -,07 -,05
Temperatur
unangenehme
,82 14 ,13 ,29 ,04 -,04 ,01 ,01 ,08
Luft
Arbeit im
-,05 ,01 ,01 -,08 -,02 ,08 ,19 ,94 ,02
Haushalt
unergonomischer
. ,18 ,81 -,04 -,13 ,07 -,01 29 .14 -,01
Arbeitsplatz
raumliche Enge ,01 ,82 ,09 ,26 ,04 -,12 -,19 ,19 ,10
ungiinstige
.54 ,55 ,01 ,18 -,16 ,19 -,01 -,05 ,01
Beleuchtung
Personal &
) ] ,15 ,01 ,18 ,08 ,90 -,06 ,05 -,01 -,03
Dienstleistungen
Schmutz ,09 21 43 51 ,38 ,08 ,06 -11 -,01
unangenehme
32 ,06 ,01 ,86 ,03 ,01 -,04 -,06 ,01
Geruche
Haustiere -,03 -,04 -,01 ,02 -,04 ,96 -,04 ,07 -,02

Sonstige ,02 ,06 ,03 ,01 -,02 -,02 ,08 ,02 ,98

Tabelle 2: Rotierte Komponentenmatrix der Storfaktoren
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Mit Hilfe der SPSS Statistics Software wurde zuerst eine Faktorenanalyse durchgefuhrt, um
einerseits die in Tabelle 2 angefihrten Items auf inhaltlich zufriedenstellende Komponenten
zu reduzieren und andererseits die kumulativ erklarte Varianz noch mdglichst hoch zu halten.
Vermutet wurde beispielsweise, dass ,unergonomischer Arbeitsplatz“ und ,rAumliche Enge*®
sowie ,unangenehme Temperatur® und ,unangenehme Luft® &hnlich gut in jeweils eine
Komponente laden und nahezu dasselbe messen. Tabelle 2 zeigt hierfur das Ergebnis einer
rotierten (Varimax) Komponentenmatrix zur Extraktion und Analyse von Hauptkomponenten
und die Bestatigung dieser Vermutung. Auch die ,ungiinstige Beleuchtung“ wurde aufgrund
inhaltlicher Uberlegung einem ,unergonomischen Arbeitsplatz zugeordnet. Die Anzahl der
Komponenten wurde weiter in mehreren Schritten variiert und auf inhaltliche Konsistenz und
Aussagekraft Uberprift. So scheint eine Reduktion auf 10 Komponenten und eine hohe
Ladung von ,Erwachsene“ und ,Larm“ in eine Komponente gerade noch ausreichend
akzeptierbar, zumal beispielsweise ,Kinder ohnehin eine eigene Komponente beanspruchen
wurden. Auch die Zusammenfihrung von ,Schmutz* und ,unangenehme Gerlche® und damit
eine Reduktion auf die in Tabelle 2 dargestellten 9 Komponenten scheint noch ausreichend
evident. Bei 8 Komponenten ergibt sich jedoch bereits ein anderes Bild. Hohe Ladungen von
.Personal & Dienstleistungen®, ,Larm“ und ,Schmutz“ innerhalb einer Komponente muissten
stark hinterfragt und diskutiert werden. Auch die Reduktion von ,Telefon/Smartphone“ und

»Arbeit im Haushalt* innerhalb einer Komponente l&sst sich inhaltlich schwer rechtfertigen.

Ein offenes Textfeld neben der Kategorie ,Sonstige“ lied (iberdies nahere Schlisse auf
weitere Ursachen zu. Da dieses aber kaum genutzt wurde (M = 1.05, SD = 0.26) und allenfalls
~-Hungerbedirfnis® und ,Verspannungen“ angefiihrt wurden, soll dieser Faktor fortan als
,Personliche Bedurfnisse* betitelt werden. Nachfolgende explorative Untersuchungen sollen
schlieBlich entlang dieser 9 ermittelten Stdrfaktoren diskutiert werden, die insgesamt noch

85% der Varianz innerhalb der eigenen Storfaktoren Skala erklaren kénnen.

Tabelle 3 zeigt die Mittelwerte und Standardabweichungen dieser Storfaktoren. Zusatzlich
konnen diese Kennzahlen sowohl im Homeoffice als auch im klassischen Biro-Setting
gesondert betrachtet werden. Auffallend ist einerseits eine ahnliche Auspragung in beiden

Arbeitsumgebungen (M = 1.34 im Homeoffice, M = 1.42 im Buro) sowie das geringe

Gesamtausmal’ an sich (M = 1.38 Gesamt). Dieser Umstand ist jedoch mit dem geringen
Unterbrechungsausmafd (M = 2.36) und der hohen Performanceauspragung (M = 3.39) gut
vereinbar. Geringe Auspragungen potenzieller Storfaktoren fihren demnach zu weniger

Unterbrechungen und zu héherer Arbeitsleistung.

Faktoren wie , Telefon/Smartphone* (M = 1.85), ,unergonomischer Arbeitsplatz“ (M = 1.36)

und ,personliche Bedurfnisse® (M = 1.05) nehmen arbeitsortunabhéngig jeweils ein nahezu
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identes Ausmall an, wahrend ,Erwachsene®, ,unangenehme Temperatur, ,Personal &
Dienstleistungen® sowie ,Schmutz & unangenehme Gerliche“ im klassischen Biro als etwas
storender empfunden werden (siehe Tabelle 3). Ahnlich wie alle Teilnehmer*innen kinderlos
waren, fiel auch der Storfaktor ,Haustiere praktisch unbedeutend (M = 1.10) und in Hinblick

auf die Gesamtskala insignifikant (r = .09, p > .05) aus.

Storfaktor Homeoffice Klassisches Biro Gesamt

M SD M SD M SD
1 Telefon / Smartphone 1.85 0.87 1.84 0.88 1.85 0.87
2 Andere Erwachsene 1.57 0.74 2.05 0.86 1.79 0.83
3 Unangenehme Temperatur 1.27 0.50 1.56 0.97 1.40 0.77
4 Arbeit im Haushalt 1.67 0.91 - - 1.36 0.75
5 Unergonomischer Arbeitsplatz 1.36 0.48 1.36 0.57 1.35 0.52
6 Personal & Dienstleistungen 1.11 0.33 1.61 0.85 1.33 0.67
7 Schmutz, unangenehme Geriiche 1.09 0.24 1.35 0.47 1.21 0.38
8 Haustiere 1.10 0.41 - - 1.06 0.30
9 Personliche Bedirfnisse 1.05 0.29 1.04 0.21 1.05 0.26
Gesamt 1.34 0.26 1.42 0.34 1.38 0.30

Tabelle 3: Deskriptive Statistik der Stdrfaktoren

Der Tabelle 4 sind neben den Korrelation mit der gemittelten Gesamtskala aller Storfaktoren
aulRerdem die Zusammenhange mit Unterbrechungen, individueller Performance und dem
Wohlbefinden fur jeden Faktor zu entnehmen. So stellt beispielsweise das Telefon bzw. das
Smartphone einen guten Pradiktor des Stdr- und Unterbrechungspotenzials und in weiterer

Folge fiir die individuelle Arbeitsleistung und das Wohlbefinden dar.

Storfaktor Unterbrechungen Performance Wohlbefinden Stdrfaktoren
Telefon / Smartphone .33%* -21%* -.34** H59**
Andere Erwachsene S51** -.06 -.21% A2%*
Unangenehme Temperatur .34** -.22%* -.28% H58**
Arbeit im Haushalt 10 -.09 -.20** .35%*
Unergonomischer Arbeitsplatz A1 -.28** =27 A44**
Personal & Dienstleistungen A43** -.06 -17* 56**
Schmutz, unangenehme Gertiche .32%* -.01 -.10 S51**
Haustiere -.08 14 A1 .09
Personliche Bedirfnisse .10 -.07 -12 23

N =192, *p < .05, * p < .01
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Wie bereits in Tabelle 1 ersichtlich, war der Zusammenhang zwischen diesen Stdrfaktoren
und Arbeitsunterbrechungen mit einer der hdchsten (r = .55, p < .01). Storfaktoren kommen
zudem als guter Pradiktor fUr individuelle Performance (r = -.27, p < .01) und Wohlbefinden
(r=-.40, p<.01) in Frage. Es scheint daher sinnvoll und folgerichtig die bereits vorgestellten
Mediationsmodelle mit dem Pfad ,Unterbrechungen — unerledigte Aufgaben — Performance
bzw. Wohlbefinden® um einen weiteren Pfad zu erweitern und auch eine mogliche serielle
Mediation zu prufen (siehe Abbildung 6). Unterbrechungen und unerledigte Aufgaben kénnten
sowohl den Zusammenhang zwischen Storfaktoren und Performance als auch jenen zwischen
Storfaktoren und Wohlbefinden mediieren. Zur Uberprufung dieser explorativ zu
untersuchenden Hypothese kommt nochmals das PROCESS Makro von Hayes (2019) zum

Einsatz.
39**
Unterbrechungen unerledigte Aufgaben
A

55 -.33** -.48**

-.26** [ -.07ns
. (5 2 ) » Performance
Storfaktoren s '
_______________________________________________________________________ 7 Wohlbefinden

- A40* [ - 27**

Abbildung 6: Serielle Mediation unter Beriicksichtigung der Stérfaktoren

Signifikant waren hierbei jeweils das Gesamtmodell und die indirekten Effekte der
Storfaktoren. Fir die Performance wurde ein totaler Effekt von -.26 (p < .01) und kein
signifikant verbleibender direkter Effekt festgestellt. Das Konfidenzintervall des indirekten
Effekts der Storfaktoren war mit [-.12; -.03] signifikant und es kann von einer vollstandigen

seriellen Mediation gesprochen werden.

Hinsichtlich Wohlbefinden ergab die Mediationsanalyse einen totalen Effekt von -40
(p < .01), der direkte Effekt war jedoch bei -27 weiter hochsignifikant (p < .01). Auch der
indirekte Effekt der Storfaktoren war mit einem Konfidenzintervall von [-.16; -.05] signifikant

und es kann eine partielle serielle Mediation angenommen werden.

Die ermittelten Zusammenh&nge zwischen den postulierten Stérfaktoren und individueller
Arbeitsleistung sowie Wohlbefinden kdnnen daher jeweils durch Unterbrechungen und den
folgenden unerledigten Aufgaben zumindest teilweise erklart werden. Entgegen abstrakten
Arbeitsunterbrechungen bieten die im Rahmen dieser Studie vorgeschlagenen Storfaktoren

damit eine greifbare Ansatzméglichkeit, um Performance und Wohlbefinden zu verbessern.
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5 Diskussion

Ziel dieser Forschungsarbeit war es, die Zusammenhdnge zwischen externen
Arbeitsunterbrechungen, den daraus resultierenden unerledigten Aufgaben und eine mogliche
geringere individuelle Performance und ein verschlechtertes Wohlbefinden zu untersuchen.
Die Unterbrechungen entstehen dabei aus vielerlei Grunden, sei es durch Anrufe,
Benachrichtigungen, Arbeitskollegen, Vorgesetzte, aber auch durch Freunde und Familie im
Homeoffice. Gemein ist diesen Ursachen jedoch stets die ungewollte und unkontrollierbare
Natur und ein Fokusverlust der aktuellen Aufgabe sowie die vorlibergehende Priorisierung
einer anderen (Baethge et al., 2015). Tatigkeiten werden nicht vollstandig erledigt, Teilziele
nicht erreicht und taglich variierende unerledigte Aufgaben (Peifer, Syrek, Ostwald, Schuh, &
Antoni, 2019) beeinflussen unmittelbare Arbeitsleistung (Lebbon & Sigurjonsson, 2016;
Puranik et al., 2020; Spira & Feintuch, 2005) und aktuelles Wohlbefinden (Geurts &
Sonnentag, 2006; Pfeifer et al., 2019) in negativem Ausmal3. Sowohl die volatile Eigenschaft
von Unterbrechungen und unerledigten Aufgaben als auch der Erklarungsversuch dieser
kausalen Zusammenhange machte eine Untersuchung in Form einer Tagebuchstudie
notwendig und unverzichtbar. Teilnehmer*innen wurden auf taglicher Basis gebeten, aktuelles
Unterbrechungsaufkommen, unerledigte Aufgaben sowie affektives Wohlbefinden und ihre
individuelle Arbeitsleistung einzuschatzen. Auch der Arbeitsort konnte dabei variieren. Nicht
nur am Firmenstandort des Arbeitgebers, sondern auch im Homeoffice sollten daher
Arbeitsunterbrechungen  analysiert und potenzielle Storfaktoren, welche diese

Unterbrechungen begiinstigen, diskutiert werden.

Durch die im Marz 2020 erklarte COVID-19-Pandemie (World Health Organization, 2020a)
mussten Unternehmen rasch reagieren und aufgrund schlagartiger Umstellung auf Telearbeit
(Chang, Chien, & Shen, 2021) fanden Millionen Arbeitstatige weltweit den Einzug ins eigene
Homeoffice (Williams, 2021). Nur wenige Wochen nach dem ersten Lockdown arbeitete
bereits ein Viertel der Osterreicher*innen von zu Hause aus (TQS Research & Consulting,
2020) und drei Viertel gaben wiederum an, diese Arbeitsform kinftig beibehalten zu wollen.
Eine in ahnlichem Zeitraum eingeleitete Befragung von 526 ¢sterreichischen Unternehmen
ergab, dass etwa die Halfte der Arbeitgeber*innen die Mdoglichkeit dieser mobilen
Arbeitstatigkeit auch weiter beibehalten wollen (Land Niederésterreich, 2020). Diese Befunde
decken sich sehr gut mit dem in dieser Studie erhobenen Homeoffice Anteil von 53.6%.
Ermittelt nach Uber einem Jahr anhaltender Pandemie und bereits etablierten Homeoffice
Vereinbarungen. Telearbeit scheint also keinesfalls auf COVID-19 bedingte Lockdowns und
Maflnahmen beschréankt zu sein, sondern versteht sich teils immer noch als die Norm (Mehta,

2021) und Auswirkung einer nachhaltig veranderten Arbeitswelt (Brynjolfsson et al., 2020).
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In Bezug auf Telearbeit lassen sich teils vermeintlich widerspriichliche Aussagen rundum
Arbeitsunterbrechungen und individueller Performance ausmachen (Kuruzovich, Paczkowski,
Golden, Goodarzi, & Venkatesh, 2021). Einerseits kbnnen weniger stérend empfundene
Arbeitskolleg*innen und Vorgesetzte sowie kiirzere Arbeitswege die Arbeitsleistung und den
Fokus auf aktuelle Aufgaben erhéhen (Akbari & Hopkins, 2019; Bloom et al., 2015; Hopkins &
McKay, 2019; Houghton, Foth, & Hearn, 2018; Thulin, Vilhelmson, & Johansson, 2019; Vega,
Anderson, & Kaplan, 2015), andererseits sehen sich Arbeithehmer*innen im Homeoffice
neuen Herausforderungen wie sozialer Isolation und moéglichen Stérfaktoren wie Freunde und
Familie konfrontiert, welche sich oftmals negativ auf Wohlbefinden und individuelle
Performance auswirken (Jackson & Fransman, 2018). Da solche Ergebnisse jedoch nicht
selten auf anfangliche COVID-19 bedingte Artefakte zuriickzufihren waren (Abdel-Hadi,
Bakker, & Hausser, 2021; Weitzer et al., 2021) bietet es sich nach einjahrig andauernder
Pandemie und bereits etablierter Homeoffice Routinen an, diese Zusammenhénge nochmals
genauer zu beleuchten sowie die potenziellen Stérfaktoren, welche in Arbeitsunterbrechungen
resultieren, zu quantifizieren und zu diskutieren. Denn grundsatzlich fihren weniger stérend
empfundene Arbeitskollegen, ein ruhiger Arbeitsplatz und wenige Unterbrechungen sehr wohl

auch zu einer verbesserten Arbeitsleistung im Homeoffice (NakroSiené et al., 2019).

Daher lassen sich die Ergebnisse dieser Tagebuchstudie durchwegs in Einklang mit
bisherigen Forschungsergebnissen interpretieren. Es konnte zum einen gezeigt werden, dass
ein  negativer Zusammenhang zwischen Arbeitsunterbrechungen und individueller
Performance (Hla) sowie Wohlbefinden (H2a) bestand hat und dieser zum anderen Uber
unerledigte Aufgaben erklart werden kann (H1b, H2b). Dies gilt sowohl im Allgemeinen (H1,
H2) aber auch in den jeweiligen untersuchten Arbeitsumgebungen des klassischen Buros (H5,
H6) und des eigenen Homeoffice (H3, H4). Unabhéangig des Arbeitsorts fiihren externe
Unterbrechungen zu mehr unerledigten Aufgaben und diese wiederum zu geringerer
Arbeitsleistung und einem schlechteren Wohlbefinden. Arbeitsunterbrechungen treten dabei
im Homeoffice seltener auf bzw. werden seltener wahrgenommen (H7) und Leistung (H8) und

Wohlbefinden (H9) werden als héher empfunden als im Biro.

Ziel der Untersuchung war es auf3erdem, diverse Umgebungs- und Storfaktoren in
Erwégung zu ziehen, welche Arbeitsunterbrechungen tberhaupt erst begiinstigen. So wurden
das 1. Telefon bzw. das Smartphone und 2. andere Erwachsene wie Arbeitskolleg*innen,
Vorgesetzte, Freunde und Familie als am stérendsten empfunden und konnten
Unterbrechungen und infolgedessen verminderte Arbeitsleistung und Wohlbefinden am
besten vorhersagen. Diese Storquellen decken sich mit zahlreichen Befunden, welche

Telefonanrufe, Email, SMS sowie Social Media Benachrichtigungen und Arbeitskolleg*innen
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und Vorgesetze als haufigste Verursacher von Arbeitsunterbrechungen ausmachen (Akbar et
al., 2019; Duke & Montag, 2017; Rennecker & Godwin, 2005).

Arbeitskolleg*innen und Vorgesetzte sorgten zudem im klassischen Biro fur mehr
Unterbrechungen, was ebenso den Erwartungen bisheriger Forschungsergebnisse entspricht
(Bailey & Kurland, 2002; Fonner and Roloff, 2010; Golden & Veiga, 2008; Martinez-Sanchez,
Perez-Perez, Vela-Jimenez, & De-Luis-Carnicer, 2008; Tremblay and Genin, 2007), und auch
die 3. Raum- und Umgebungstemperatur wurde im Homeoffice als angenehmer empfunden.
Eine Erhebungswelle im Mai konnte diesen Umstand durch hohe Temperaturen und
unzureichende Klimatisierung bzw. Beliftung durch den Arbeitgeber sowie die Mdglichkeit

einer Temperaturanpassung an individuelle Bedurfnisse im eigenen Zuhause begriinden.

An 4. Stelle wurde Arbeit im Haushalt als fir die Arbeit hinderlich eingestuft, dicht gefolgt
von einem 5. unergonomischen Arbeitsplatz, wobei es keinerlei Unterschiede zwischen dem
Standort des Arbeitgebers und den eigenen vier Wanden zu verzeichnen gab. Raumliche
Enge und unginstige Beleuchtung waren dabei konkrete Storfaktoren, die fir
Arbeitsunterbrechungen férderlich wirkten. 6. Personal und Dienstleistungen waren weitere
Storfaktoren, die am Unternehmensstandort als storender empfunden wurden als im
Homeoffice. Reinigungsfachkrafte und Lieferdienste kdnnten hierbei mdgliche Ursachen
darstellen, welche die Bewaltigung aktueller Aufgaben beeintrachtigen und einen Fortschritt
vortbergehend aussetzen. Ironischerweise werden jedoch 7. Schmutz und unangenehme
Geriche ebenfalls in Buroraumlichkeiten des Arbeitgebers als stérender empfunden als zu
Hause. Die Gestaltung des eigenen Homeoffice und das Arbeiten innerhalb der eigenen vier
Wande kdnnte hier einen Erklarungsansatz bieten. Schlief3lich ist es nicht abwegig, dass man

sich zu Hause schlicht am wohlsten fuhlt und die eigene Ordnung am meisten wertschéatzt.

Ein weiteres eventuelles Stdrpotenzial geht von 8. Haustieren aus. Vor allem Hunde und
Katzen erfordern zumindest gelegentliche Aufmerksamkeit und kdnnen den Arbeitsfluss
unterbrechen. Eine konsequente Arbeitshaltung ist auch hier unumganglich. Zudem gilt es
nicht nur die Bedirfnisse von Haustieren, sondern auch die 9. persénlichen Bedirfnisse zu
balancieren.  Hungergefiihl, Verspannungen und Unwohlsein wurden im Zuge der
Tagebuchbefragung mehrmals genannt und als fiir die Bewaltigung der aktuellen Aufgaben

hinderlich empfunden.

Sehr wahrscheinlich geht auch von den eigenen Kindern ein nicht unwesentliches Stér- und
Unterbrechungspotenzial wahrend der Arbeit im Homeoffice aus (Raghuram & Wiesenfeld,
2004). Aufgrund der kinderlosen Gelegenheitsstichprobe konnte das Ausmald jedoch nicht

bestimmt werden. Trotzdem sollen Kinder hier als 10. potenzieller Stdrfaktor vermerkt werden.
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5.1 Praktische Implikation

Die praktischen Implikationen orientieren sich entlang dieser 10 vorgestellten Umgebungs-
und Storfaktoren. Die Minimierung dieser Stérfaktoren soll fir wenigere Unterbrechungen und
damit wenigere unerledigte Aufgaben und infolgedessen fur eine hdhere Arbeitsleistung und
ein besseres Wohlbefinden sorgen. Diese Empfehlung konnte auf Basis einer explorativen
Untersuchung der Storquellen empirisch verankert werden (siehe Abbildung 6). Eine serielle
Mediationsanalyse konnte zeigen, dass der negative Zusammenhang zwischen Storfaktoren
und individueller Performance durch Arbeitsunterbrechungen und unerledigte Aufgaben
vollstandig mediiert wird. Ahnliches gilt fir Wohlbefinden in Form einer partiellen Mediation.
Praktische Empfehlungen kénnen daher génzlich an den vorgeschlagenen Umgebungs- und

Storfaktoren ansetzen und sollen in weiterer Folge diskutiert werden.

Lopez-Leon, Forero und Ruiz-Diaz (2020) geben Arbeitnehmer*innen eine Reihe an
konstruktiven Empfehlungen an die Hand, die arbeitsortunabhangig, aber speziell auf das
Homeoffice bezogen Anwendung finden sollten. So ist der Aufbau und die Einhaltung einer
Arbeitsroutine essentiell, um organisiert und produktiv arbeiten zu kénnen. Dies gilt beim
Arbeiten von zu Hause aus, auch fur Familienmitglieder. Es soll zu keinen Missverstandnissen
kommen, wann und wo in Ruhe gearbeitet werden muss und wann Platz fir Pausen ist.
Flexibles Arbeiten sollte nicht mit der Abwesenheit von Routinen verwechselt werden.
Organisiertes Arbeiten beinhaltet beispielsweise auch das Fihren von Todo-Listen, um den
aktuellen Arbeitsfortschritt im Auge zu behalten. Zudem soll eine physische Liste an Aufgaben
helfen, nicht alles im Gedachtnis behalten zu missen eine mentale Uberforderung zu
vermeiden. Kommt es zu potenziellen Arbeitsunterbrechungen durch Arbeitskollegen, welche
neue Aufgaben parat halten, kdnnen diese auf diese physische Liste gesetzt und die aktuelle
Tatigkeit unmittelbar fortgesetzt werden, um den Arbeitsfluss nicht weiter zu beeintrachtigen.
Unterbrechungs- und Stérpotenzial im Homeoffice durch den Partner oder Kinder sind zwar
einerseits mit neuen Herausforderungen verbunden (Lin & Burgard, 2018; Lopez-Leon, Del
Valle, Salceda, Villegas-Pichardo, & Scosyrev, 2019; Ohu et al., 2019), kénnen aber durch
klare Vereinbarungen betreffend Arbeitszeit und einem definierten Arbeits- und Ruhebereich
bewaltigt werden. Diese Vereinbarungen sollten auch eventuell anfallende Arbeit im Haushalt

und Haustiere inkludieren, um Unterbrechungen bereits im Vorfeld zu vermeiden.

Das Weiteren ist ein ergonomischer Arbeitsplatz wichtiger Bestandteil, um ungestért und
produktiv arbeiten zu kénnen. Freundliche, offene und helle Raume, die gut bellftet sind,
erleichtern das Arbeiten ebenso wie ergonomische Tische, Stihle und Computerzubehor.
Geschlossene, ohrenumschlielende Kopfhérer kdnnen ebenso wie Musik eine stérende

Larmkulisse ausblenden. Den Arbeitsfokus fordernd sind zudem abgegrenzte Zeiten, zu
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denen Emails und andere Benachrichtigungen gelesen werden. Das Bedurfnis standig neue
Nachrichten checken zu wollen, kann durch Arbeiten im Offline- oder Flugmodus in den Griff
bekommen werden. In vorher festgelegten Pausen kénnen dann Emails aber auch das
Smartphone kontrolliert und auf etwaige Nachrichten reagiert werden. Selbsténdiges Arbeiten
bedeutet Verantwortung und flexibles Arbeiten erfordert angemessenes Zeit- und
Aufgabenmanagement. Solange dringende Tatigkeiten zu erledigen sind, sollte der Fokus
auch auf diese gerichtet sein. Ein Bewusstsein fir die vorgestellten Storfaktoren ist von
wesentlicher Bedeutung fur eine gezielte Steuerung der eigenen Aufmerksamkeit, der

Motivation und Selbstorganisation.

Die Kommunikation mit Vorgesetzten und Arbeitskolleg*innen sollte auch im Homeoffice
regelmafidig und zuverlassig erfolgen. Zu viele (virtuelle) Meetings sollten zwar vermieden
werden (Forero & Moore, 2016), jedoch sind vorab festgelegte Kommunikationswege und -
zeiten unerlasslich fur ein produktives Arbeiten und kdnnen standigen Arbeitsunterbrechungen
entgegenwirken. Das Vorgehensmodell SCRUM sieht beispielsweise Daily Scrum Meetings
vor, um das tagesaktuelle Arbeitspensum innerhalb kiirzester Zeit zu besprechen und alle
noétigen Informationen bereits zu Tagesanfang zu verteilen. Spéatere Unterbrechungen kénnen
dadurch nicht ganz vermieden aber zumindest reduziert werden. Der Einsatz solcher
Organisationsmethoden erfordert aul3erdem gut ausgebildete Vorgesetzte, insbesondere was
die Betreuung von Telearbeiterinnen anbelangt. Nur wenige Arbeitgeber legen auf
diesbeziglich einschlagige Ausbildungen Wert, kdnnen oftmals die individuelle Arbeitsleistung
schwer fordern oder diese gar einschatzen (Kemerling, 2002). Jedoch kdénnen durch
vertrauenswolle, konstruktive Zusammenarbeit sehr wohl individuelle Performance und
Wohlbefinden verbessert werden (Campo, Avolio, & Carlier, 2021). Dies schlief3t auch die
Minimierung potenzieller Storfaktoren mit ein, um Arbeitsunterbrechungen vorzubeugen. Die
bereits zitierte und von TQS Research & Consulting (2020) durchgefiihrte Umfrage berichtet
von effektiven Kommunikationswegen und -inhalten mit Kolleg*innen und Fuhrungskraften und
ausreichend Feedbackmdglichkeiten trotz Homeoffice Regelungen. 86% der tiber eintausend
befragten Osterreicher*innen sagten weiter, dass Familien- und Berufsleben gut miteinander
vereinbar waren, und obgleich es einem Drittel schwer fiel, aufgrund von Ablenkungen und
Storfaktoren konzentriert zu arbeiten, vertraten dennoch 59% der Befragten die Ansicht, ihre
Produktivitat im Homeoffice ware hoher als am Standort des Unternehmens. Uber zwei Drittel

wollten die Mdglichkeit des Arbeitens von zu Hause aus auch weiterhin wahrnehmen.

Die Ergebnisse der vorliegenden Tagebuchstudie konnte mit einem Homeoffice Anteil von
Uber 50% nicht nur die nachhaltig verdnderte Arbeitslandschaft, sondern auch den

verantwortungsvollen Umgang mit Homeoffice Regelungen bestétigen. Auch beim Arbeiten
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von zu Hause aus konnten die Stérfaktoren gering gehalten und damit Arbeitsunterbrechungen
minimiert werden. Dadurch kam es zu weniger unerledigten Aufgaben und einer erhoéhten
Arbeitsleistung sowie einem verbesserten Wohlbefinden. Kiinftige Forschungsarbeiten sollten
daher vermehrt an den Storquellen ansetzen, die Unterbrechungen begiinstigen. Externe
Unterbrechungen gelten zwar als unvermeidbar, kdnnen jedoch durch Erkennen und richtigem

Umgang mit diesen Stdrfaktoren sehr wohl reduziert werden.

5.2 Limitation der Studie

Die vorliegende Studie weist bestimmte Limitationen auf. Die Aussagen der rekrutierten
Gelegenheitsstichprobe kdnnen nicht ohne Weiteres verallgemeinert werden. Zum einen
missten weitere Studienteilnehmer*innen befragt werden, um den Stichprobenumfang zu
erh6hen und zum anderen handelt es sich um keine représentative Stichprobe und etwaige
Schlisse hinsichtlich der Osterreichischen Gesamtbevdlkerung bzw. Arbeitnehmerschaft
waren somit unzulassig. Die Ergebnisse dieser Tagebuchstudie beziehen sich somit zum
GrofRdteil (N = 112, 58.3%) auf kinderlose Softwareentwickler mittleren Alters mit der
Mdglichkeit auch von zu Hause aus arbeiten kdnnen. Des Weiteren ist grundséatzlich vom
Unterschied zwischen Homeoffice und klassischem Blro-Setting die Rede wobei dieses
klassische Setting am Standort des Unternehmens nicht nur Blroarbeiter*innen umfasst. Die
Skalen wurden dementsprechend gewahlt um eine breite Anzahl an Arbeithnehmer*innen aus
verschiedenen Branchen befragen zu koénnen. Dadurch kdnnte man eine gewisse
Verwasserung der Stichprobe argumentieren anstatt sich von vornherein auf
Wissensarbeiter*innen innerhalb von Buroraumlichkeiten zu beschranken, oder gar zur Ganze

auf Softwareentwickler*innen.

Die Selbsteinschatzung der Teilnehmer*innen beziglich Unterbrechungen, unerledigten
Aufgaben, Arbeitsleistung und Wohlbefinden kénnte die Ergebnisse etwas verzerren, jedoch
wurden diese Selbstauskiinfte bereits als realitatsgetreu begriindet (Job, 1996; Koopmans et
al., 2013; Lazarus, 1990; Spector, 2006; Spector & Jex, 1998) und sollten damit den
gezogenen Schlissen und praktischen Implikationen keinen Abbruch tun. Auch die
Verfalschung aufgrund anhaltender COVID-19-Pandemie ist eher auszuschlielen. Die
Erhebungswellen fielen aufRerhalb COVID-19 bedingter Lockdowns, es gab keine allzu

restriktiven MaRnahmen und Homeoffice Regelungen waren bereits seit einem Jahr etabliert.

Aus methodischer Sicht ist schlielich die Erhebung zu nur zwei Zeitpunkten fraglich,
obwohl ein kausaler Zusammenhang zwischen 3 Variablen erklart werden soll. Dies versteht
sich als Kompromiss aufgrund zu erwartender Aversion mehrmals pro Tag einen Fragebogen

auszufullen und sollte aufgrund fundiert wissenschaftlichem Stand bezlglich den erhobenen
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Anhang
Abstract

Ziele Um den Zusammenhang zwischen Arbeitsunterbrechungen, unerledigten Aufgaben,
individueller Performance und Wohlbefinden nach tber einem Jahr des Ausbruchs der
COVID-19 Krise und einer nachhaltig veranderten Arbeitslandschaft sowohl im Homeoffice
als auch am Standort des Unternehmens zu untersuchen,

Methoden wurde eine vierwéchige Tagebuchstudie durchgefiihrt, bei der ésterreichische
Teilnehmer*innen insgesamt N = 192 vollstdndig verwertbare Tagesdatensatze generierten
und zu einem Anteil von knapp tber 50% im Homeoffice arbeiteten.

Ergebnisse Es konnte zum einen gezeigt werden, dass sich Unterbrechungen negativ auf
Arbeitsleistung und Wohlbefinden auswirken und dieser Zusammenhang tber unerledigte
Aufgaben erklart werden kann und zum anderen, dass dieser mediierende Effekt nicht nur
allgemein, sondern auch im Homeoffice Giltigkeit aufweist. Die Befragten gaben an, im
Homeoffice weniger unterbrochen worden zu sein als im klassischen Biro-Setting und
berichteten weiter eine hohere Arbeitsleistung und besseres Wohlbefinden.

Fazit Es wurden auRerdem 10 potenzielle Umgebungs- und Stérfaktoren untersucht und
diskutiert, von denen das Telefon bzw. Smartphone und Arbeitskolleg*innen, Vorgesetzte,
Freunde und Familie als am stérendsten und der Arbeitsleistung am hinderlichsten
eingeschéatzt wurden, indem sie Arbeitsunterbrechungen beglnstigen. Ein explorativ
postuliertes Mediationsmodell konnte schliellich zeigen, dass sich die Reduzierung solcher
Storquellen Gber wenigere Unterbrechungen und wenigere unerledigte Aufgaben positiv auf
die individuelle Performance und das Wohlbefinden auswirken.

Schlisselwdrter: Unterbrechungen, Stérfaktoren, unerledigte Aufgaben, Performance,
Wohlbefinden, Tagebuchstudie, Telearbeit, Homeoffice, COVID-19

Abstract (englische Version)

Objectives To examine the relationship between work interruptions, unfinished tasks,
individual work performance, and well-being after more than a year of the onset of the
COVID-19 crisis and a sustained change in the work landscape,

Methods a four-week diary study was conducted in which Austrian participants generated
a total of N = 192 fully usable daily records and worked in the home office at a rate of just
over 50%.

Results Not only do work interruptions have a negative impact on work performance and
well-being but this correlation can also be explained by unfinished tasks. This mediating
effect is both true in general and in the home office. The respondents stated that they were
interrupted less in the home office than in the classic office setting and further reported a
higher work performance and better well-being.

Conclusions In addition, 10 potential environmental and disruptive factors were
investigated and discussed, of which the phone and work colleagues, superiors, friends and
family were rated as the most disruptive and the most detrimental to work performance by
promoting work interruptions. An exploratory mediation model was finally able to show that
the reduction of such sources of disturbance has a positive effect on individual performance
and well-being through fewer interruptions and fewer unfinished tasks.

Keywords: Work interruptions, Distractions, Unfinished Tasks, Work performance, Well-being,
Diary study, Telework, Home office, COVID-19




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 1)

Liebe Teilnehmerin“innen,

in dieser Tagebuchstudie geht es darum, inwiefem sich wahrgenommene Unterbrechungen am Arbeitsplatz, sowohl im Bdro als auch
im Home-Office, auf das Wohlbefinden und die Leistung auswirken.
Gefragt ist dabei stets Ihre persdnliche Einschatzung. Daher gibt es weder richtige, noch falsche Antworten.

Diese initiale Befragung dauert ungefahr 5 Minuten und am Ende werden Sie nach einer E-Mail-Adrasse gefragt, mit welcher Sie an dar
Studie teiinehmen wollen. Danach werden Sie im Zeitraum vom 14. bis 25. Juni zwei mal taglich erinnert ein paar kurze Fragen im
Ausmal von ca. 3 Minuten zu beantworten.

Als Student der Universitat Wien gewahrleiste ich einen vertraulichen und anonymen Umgang mit allen Gbermittelten Informationen. Die

Fragen werden so ausgewertet, dass keine Riickschlisse auf Ihre Person maglich sind.
Sollten Sie Anmerkungen zu meiner Masterarbeit haben, dann kdnnen Sie diese stets am Ende eines Fragebogens noch anfiigen.

Auf der nachsten Seite werden noch Details zum Ablauf geklart und danach findet umgehend die initiale Befragung statt.

Vielen Dank fiir Ihre Mitarbeit!

B Sc.Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 2)

Wie bereits erwahnt, werden Sie am Ende dieses initialen Fragebogens aufgefordert, eine E-Mail-Adresse anzugeben. Diese dient
lediglich dazu. die Links zu den taglichen Befragungen zur Varfligung zu stellen und wird als Pseudonym im System hinterlegt. Das heilit,
die E-Mail-Adressen kénnen von uns weder eingesehen noch jemandem zugeordnet werden. Mit Ende der Studie werden diese zudem
auch vollstandig und unwiderruflich aus dem System geloscht!

Hier nochmals zusammenfassend der Ablauf der Studie:

1. Erklarung zur Teilnahme durch Ausfillen des initialen Fragebogens (5 Minuten)

2. Zwischen 14. und 25. Juni erhalten Sie montags bis freitags {exklusive Feiertage) dann jeweils um 12 und 18 Uhr einen Link
zum Beantworten einiger kurzer Fragen (4@ 3 Minuten)

3. Ab 1. Juli kénnen die Ergebnisse dann unter hitps:/fwww.soscisurvey.de/msc2021/%info eingesehen werden.

Bitte beachten Sie, dass wir lhre taglichen Eingaben nur verwerten kinnen, wenn Sie die Befragungen vollstandig bearbeiten.
In diesem Sinne méchten wir uns nochmals herzlichst fir Ihre Teilnahme und Unterstitzung bedanken!

Wenn Sie bereit sind, klicken Sie nun bitte auf "Weiter' um die initiale Befragung zu starten.

B.Sc. Robert Haider, Universitat Wiem — 2021




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 3)

Wir bitten Sie zunachst um ein paar demographische Angaben.

Wie viele Stunden arbeiten Sie etwa im Durchschnitt pro Woche fiir lhren Job (inkl. Uberstunden etc.) 7

(_) weniger als 15 Stunden / Woche
() 15 bis 29 Stunden / Woche
(_) 30 bis 44 Stunden f Woche

() 45 und mehr Stunden / Woche

Wieviele Jahre sind Sie bereits in lhrem aktuellen Job fiir diese Organisation tatig?

(1 <1 Jahr

(7 1bis 5 Jahre
() 5 bis 10 Jahre
() =10 Jahre

Wie viele Personen arbeiten insgesamt fiir Ihre aktuelle Organisation?
{»Ihre aktuelle Organisation” bezieht sich auf die Organisation oder Firma, fiir die Sie derzeit arbeiten.)

() weniger als 10 Beschafiigte
("3 10 bis 49 Beschaftigte

(_) 50 bis 249 Beschaftigte

() 250 und mehr Beschaftigte

Aus wievielen Mitarbeiter*innen besteht das Team bzw. die Abteilung, dem/der Sie angehtren?

() < 5 Personen
() 5 bis 10 Personen
() 11 bis 20 Personen

() = 20 Personen

Haben Sie Fiihrungsverantwortung?

O Ja

| Weiter

t Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 4)

Wir bitten Sie zunachst um ein paar demographische Angaben.

In welcher Branche sind Sie derzeit titig bzw. welcher Berufsgruppe sind Sie angehorig?

(_) Fiihrungskréfte
(@) Akademische Berufe
(O Maturwissenschaftlerinnen und Naturwissenschaftler, Mathematikerinnen und Mathematiker und Ingenieurinnen und Ingenieure
(O) Akademische und verwandte Gesundheitsberufe
() Lehrkrafte
(_) Betriebswirtinnen und Betriebswirte und vergleichbare akademische Berufe

(") Akademische und vergleichbare Fachkrafte in der Informations- und Kemmunikationstechnologie (z.B. Softwareentwicklerinnen
und Softwareentwickler)

(O Juristinnen und Juristen, Sozialwissenschaftlerinnen und Sezialwissenschaftler und Kulturberufe
(") Technikerinnen und Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe
() Burokrafte und verwandte Berufe
(_) Dienstleistungsberufe und Verkduferinnen und Verkaufer
(_) Fachkréfte in Land- und Forstwirtschaft und Fischerei
(_ Handwerks- und verwandte Berufe
() Bedienerinnen und Bediener von Anlagen und Maschinen und Montageberufe
() Hilfsarbeitskrafte
(") Angeharige der regularen Streitkrafte

(C) Sonstige, oben nicht angefihrte Berufsgruppe

Was ist Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung?

| [Bitte auswéhlen] ~|

In welchem Jahr sind Sie geboren?

| [Bitte auswahlen] v

Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.

) weiblich () mannlich () divers




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 5)

Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen iiber lhre Praferenzen zur Trennung von Arbeit und Privatem zu?

frifft trifft trifft trifft trifft voll
uberhaupt groittenteils trift eher teilweise frifft eher grokenieils und
nicht zu michi zu nicht zu Zu Zu Zu ganz zu
Ich versuche, wiahrend der ,Geschaftszeiten® Zeit damit zu @] @) O O O O O
verbringen, mit Freunden und Familie zu kommunizieren.
Ich beschaftige mich selten mit persénlichen @) ) @) ) @) ) @)

Angelegenheiten, wenn ich arbeite.

O
(@]
O
(@]
O
(@]
O

Ich mache oft personliche Besorgungen wahrend der
Arbeitszeit”.

@]
O
@]
O
@]
O
@]

Ich lasse mein Privatleben aulerhalb des Arbeitsplatzes.

Wenn ich arbeite, konzentriere ich mich voll und ganz auf O O O O O O @]
arbeitsbezogene Themen.

Mein Biiro ist ausschlieRlich fiir die Arbeit reserviert. ) @] ) @] ) O @)
Ich denke oft an mein Privatieben, wahrend ich arbeite. @] O O O O O O

Ich plane oft personliche Aktivitaten (z B. Sport oder Lesen) ®) ) ®) ) ®) ) ®)
wahrend der  Geschiftszeiten™.

B.5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 6)

In meiner Arbeit kann ich selbst entscheiden ...

frifft trifit trifft trifft trifft voll
uberhaupt grotenteils firifft eher teiweise frifit eher groBenteils wund ganz
nicht zu nicht zu nicht zu zZu zZu Zu Zu

... welche Arbeitstatigkeiten ich verrichte {und welche nicht). O O O O O O O

... wann bzw. in welcher Reihenfolge ich meine O O @] O O O @]
Arbeitsaufgaben erledige.

.. auf welche Art und Weise ich meine Arbeitsaufgaben @) O O O O @) O
erledige.

.. mit welchen Kolleglnnen ich zusammenarbeite. O O @ 9} ) @] )

... welche Kolleglnnen ich konsultiere, wenn ich Hilfe bei der O O O O @ @] @)
Erledigung meiner Arbeit benstige.

_.. wann/ob ich mit Kolleglnnen in Kontakt trete. @) @) @ O ) @) )

.. ob ich an einem anderen Ort innerhalb der @] O O O O @] O
Organisationsrdumlichkeiten arbeiten machte.

.. auBerhalb des Biros zu arbeiten (zuhause oder an einem O O O O O O O
anderen Ort).

_. obich den Platz, an dem ich arbeite, wihrend eines O O @] O O O O
Arbeitstages wechseln méchte.

... wann ich meine Arbeitstage beginne. O O (@] O O O O

... wann ich meine Arbeitstage beende. O O Q O O O O

... wie viele Stunden ich innerhall einer Woche arbeite. 9 8 9 9] 9] O )

B.S5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 7)

Bitte geben Sie abschlieRend noch Ihre E-Mail-Adresse an, an welche die Links zu den tédglichen Befragungen spéter gesendet
werden.

E-Mail-Adresse:

Sie werden in Kiirze einen Bestatigungs-Link an die angegebene E-Mail-Adresse erhalten.

Bitte klicken Sie diesen Link, um die Teilnahme an der Studie zu bestatigen!
(Prifen Sie gegebenenfalls auch lhren Spam Crdner.)

B.Sc. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen: Anmeldung zur Teilnahme und Erhebung demographischer Angaben (Seite 8)

Vielen Dank fur lhre Teilnahme!

Wir méchten uns ganz herzlich fir Ihre Mithilfe bedanken.
Vergessen Sie bitte nicht, den Bestatigungs-Link in der E-Mail zu klicken, um auch wirklich an der Studie teilnehmen zu kénnen.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster nun schliefen.

B.S5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen 12 Uhr: Arbeitsort, Storfaktoren und Unterbrechungen (Seite 1)

Arbeiten Sie heute von zuhause aus oder befinden Sie sich im Biiro?

() Ich arbeite heute von zuhause aus im Home-Office
(O Ich arbeite heute bei meinem Arbeitgeber (im Biro)
() Ich arbeite heute woanders

() lch arbeite heute gar nicht

B.S5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen 12 Uhr: Arbeitsort, Stérfaktoren und Unterbrechungen (Seite 2)

Wie stark ausgeprigt bzw. stérend sind heute folgende Faktoren an lhrem Arbeitsplatz?

sehr

garnicht  gering miltelmalig  stark stark

andere Erwachsene (Partner, Freunde, Bekannte) O O O O O
andere Erwachsene {Arbeitskollegen, Vorgesetzte) »)] (@] O 9] @]
Kinder O C O O O
Haustiere O O O O @
Telefon/Smartphone O C O O O
Arbeit im Haushalt Q C Q O O
Personal & Dienstleistungen (Haushalishilfe, Lieferdienst etc.) O O O O O
Larm O Q O @ @
Schmutz O Q O o O
raumliche Enge QO C O @ C
unergonomischer Arbeitsplatz O O O O G
ungiinstige Beleuchtung O @) @] Q Q
unangenehme Temperatur O @] O O O
unangenshme Luft O C O O O
unangenehme Geriiche O O O O G
Sonstige @] @] O @) @]

Falls Sie ,Sonstige® Faktoren zumindest als gering storend empfunden haben, bitten wir Sie, diese hier kurz zu erldutern:

B Sc. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen 12 Uhr: Arbeitsort, Stérfaktoren und Unterbrechungen (Seite 3)

Inwieweit gelten die folgenden Aussagen fiir Ihren bisherigen Arbeitstag?

Trifft Trifft
Uberhaupt Trifft eher teilweise  Trifit eher Trifft
nicht zu nicht zu zu a1} villig zu

Ich werde haufig von anderen unterbrochen. O O O O O
Ich kann lange arbeiten, ohne dass mich jemand dabei unterbricht. O @] O 9] O
Wenn ich versuche mir zugewiesene Aufgaben zu erledigen, werde ich oft von O O O O O
anderen Personen gestart.
Es kommt haufig vor, dass ich wahrend der Arbeit unterbrochen werde. O O 0 O @)

B.5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen 12 Uhr: Arbeitsort, Storfaktoren und Unterbrechungen (Seite 4)

Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen tiber lhren heutigen Arbeitstag zu?

trifft frifit trifft trifit frifft voll
uberhaupt grolenteils trifft eher  teilweise  irifft eher groRenteils und ganz

nicht zu nicht zu nicht zu zu zu zu zu
Bei meiner heutigen Arbeit bearbeite ich immer nur eine O O O [ [ [ O
Aufgabe zur gleichen Zeit
Die heutigen Aufgaben in meiner Arbeit sind einfach und @ @ @ 9] 9] 9] )
unkompliziert
Meine heutige Arbeit kann fast jeder ohne groRe Einarbeitung O O O O O O O
machen
Meine heutige Arbeit ist nicht besonders anspruchsvoll @ @ @ 9] 9] 9] 9}

E Sc._Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen 12 Uhr: Arbeitsort, Stérfaktoren und Unterbrechungen (Seite 5)

Wie fiihlen Sie sich im Moment?

ruhig
entspannt
unbeschwert
trage

gut gelaunt
angespannt
nervas

energielos

uberhaupt groltenteils

nicht
O
@]

Qo QC

OO0

O

nicht
O
O

ORNONS

O 0

O

eher
nicht

O
O

0 O C

ORN®)

O

feilweise

O
O

O O O

O O

O

eher

O
O

ORNORNS!

ORN®)

O

voll und

groittenteils ganz

e
Q

ORNORNS)

ORN®)

O

O
O

O a ©

ORN @)

O

B.Sc. Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen 12 Uhr: Arbeitsort, Stérfaktoren und Unterbrechungen (Seite 6)

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

Wir méchten uns ganz herzlich fir Ihre Mithilfe bedanken.

Bitte vergessen Sie nicht, spater auch den Fragebogen um 18 Uhr auszufullen.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlizffen.

B.Sc. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen 18 Uhr: Unerledigte Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden (Seite 1)

Inwieweit gelten die folgenden Aussagen fiir lhren heutigen Arbeitstag?

Trifft Trifft
dberhaupt Trifft eher teilweise  Trifft eher Trifft
nicht zu nicht zu zu zu vollig zu

Ich wurde haufig von anderen unterbrochen. @] (@) [ O (@
Ich konnte lange arbeiten, ohne dass mich jemand dabei unterbrochen hat. ) ) 9] @) @
Wenn ich versuchte mir zugewiesene Aufgaben zu erledigen, wurde ich oft von @] (@) [ O @)
anderen Personen gestort.
Es kam haufig vor, dass ich wahrend der Arbeit unterbrochen wurde. ) @) 9 O @

E Sc._Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen 18 Uhr: Unerledigte Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden (Seite 2)

Denken Sie im Folgenden an die Dinge, die Sie sich vorgenommen haben, heute zu erledigen.

Trifft Trifft
Uberhaupt Trifft eher feilweise  Trifft eher Trifft
nicht zu nicht zu zu zu vollig zu

Ich habe wichtige Aufgaben, die ich mir heute vorgenommen hatte, noch nicht O O O O O
erledigt.
Ich habe wichtige Aufgaben, die ich mir fir heute vorgenommen hatte, noch nicht O @] O O @]
anfangen kénnen.
Ich muss viele Aufgaben, die ich heute erledigen wollte, auf morgen verschieben. O O O @] O

O
O
O
O
O

Ich habe dringende Aufgaben des heutigen Tages nicht erledigen kénnen.

Ich habe dringende Aufgaben des heutigen Tages noch nicht anfangen kannen. @) O O @] O

B.Sc. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




Fragebogen 18 Uhr: Unerledigte Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden (Seite 3)

Die folgenden Fragen beziehen sich darauf, wie Sie lhre Arbeit heute erledigt haben. Heute ...

Trifft Trifit
tberhaupt Trifft eher teilweise  Trifft eher Trifft
nicht zu nichi zu Zu zu villig zu

.. habe ich es geschafft, meine Arbeit so zu planen, dass sie rechizeitig erledigt O @] O O O
wurde.

.. war meine Planung optimal. O @] ] O @]

.. habe ich mir die gesetzten Ziele, die ich bei der Arbeit zu erreichen habe, stets O O O O O
vor Augen gehalten.

.. war ich in der Lage Prioritaten zu setzen (bzw. war ich in der Lage, wichtige von O (@] O O O
nebenséchlichen Angelegenheiten zu trennen).

.. war ich in der Lage meine Arbeit schnell und mit minimalern Aufwand zu O @] O O O
eredigen (bzw. war ich in der Lage meine Arbeit effizient zu erdedigen).

.. habe ich (bei der Arbeit) zusatzliche Verpflichtungen Gbernommen. O O O Q @]

.. habe ich mit Eigeninitiative neue Aufgaben begonnen, wenn die vorherigen ) ) ) )
Aufgaben erledigt waren.

. habe ich herausfordernde Aufgaben angenommen, wenn diese verfugbar ] ()] )] O O
waren.

_ habe ich daran gearbeitet, mein Arbeitswissen auf dem neusten Stand zu @] O O & O
halten.

.. habe ich daran gearbeitet, meine Arbeitsfahigkeiten auf dem neusten Stand zu O @) O O O
halten.

.. habe ich kreative Lésungen fiir neue Probleme aufgebracht. O O O O O

_ habe ich immer wieder nach neuen Herausforderungen in meiner Arbeit O @) @) @ O
gesucht.

_ habe ich aktiv an Arbeitssitzungen teilgenommen. O @] O O O

_ habe ich mich bei der Arbeit iiber unwichtige Sachen beschwert. ) ) ) O @]

.. habe ich Probleme bei der Arbeit grésser gemacht, als sie waren. O @) O O (@)

.. habe ich mich auf negative anstatt auf positive Aspekte einer Arbeitssituation O @) ) 9 9
fokussiert.

_ habe ich mit Arbeitskolleg®innen iiber die negative Aspekte meiner Arbeit O O O O @]
gesprochen.

__ habe ich mit Personen ausserhalb des Unternehmens iiber die negativen O ) ) O @)

Aspekte meiner Arbeit gesprochen.

| Weiter |




Fragebogen 18 Uhr: Unerledigte Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden (Seite 4)

Wie oft haben Sie Ihren heutigen Arbeitstag wie nachfolgend beschrieben erlebt?

nig ab und zu regelmakig haufig immer
Heute war ich bei meiner Arbeit voller Energie O O O O ®]
Heute war ich von meiner Arbeit begeistert O O O O O
Heute ging ich villig in meiner Arbeit auf O O O O O

B.S5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen 18 Uhr: Unerledigte Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden (Seite 5)

Wie fithlen Sie sich im Moment?

Uhﬁri::ﬁtu a glbﬁ?ﬂ:ﬂls :ir::;!'; fteilweise eher grafitenteils \-’1;|Lﬁ;d
ruhig O O O O O O O
entspannt @ @ @) Q O @ O
unbeschwert O O O @] @] @] @]
trage C @ O Q @) @ @)
gut gelaunt O @] O @] O @] O
angespannt Q @] @] O O O O
nerviss O O O @] O O O
energielos O @ O O O @ O

B.5c. Robert Haider, Universitat Wien — 2021

Fragebogen 18 Uhr: Unerledigte Aufgaben, Leistung und Wohlbefinden (Seite 6)

Vielen Dank fiir lhre heutige Teilnahme!

Wir méchten uns ganz herzlich for lhre Mithilfe bedanken.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster nun schliefen.

B.Sc. Robert Haider, Universitat Wien — 2021




E-Mail-Einladung: Personlich versendete Einladungen

Liebe Arbeitskolleg*innen,

ich mdchte euch bitten, mich im Rahmen meiner Masterarbeit zu unterstiitzen und lade
euch herzlichst dazu ein, an meiner Tagebuchstudie teilzunehmen.

Ich beschaftige mich mit wahrgenommenen Unterbrechungen am Arbeitsplatz (sowohl im
Biro als auch im Home-Office) und das damit zusammenhangende Wohlbefinden und die
Arbeitsleistung.

Dabei waren heute bzw. bis morgen Vormittag ein initialer Fragebogen (ca. 5 Minuten
Aufwand) auszufiullen um an meiner Studie teilzunehmen, sowie an den 10 kommenden
Arbeitstagen

jeweils 2 weitere kurze Fragebtgen (a 3 Minuten). Diese Befragungen werden selbsténdig
jeweils um 12 und 18 Uhr tGber einen Link an eine angegeben E-Mail-Adresse gestartet.

Softwareentwickler*innen sind meine ideale Stichprobe und ich muss in etwa 80 Personen
akquirieren, d.h. jeder einzelne Teilnehmer wiirde mir sehr viel helfen und bedeuten.

Hier der Link zur Teilnahme:
https://www.soscisurvey.de/msc2021/?r=H

Dort wird auf den ersten beiden Seiten alles im Detail erklart und ich hoffe ihr seid selbst
auch an den Studienergebnissen interessiert. Diese werde ich ab 1. Juli zur Verfligung
stellen.

Bitte nicht vergessen, den Bestétigungs-Link in eurer E-Mail gleich danach zu klicken.

Vielen Dank fur eure Unterstitzung!

P.S. Bei der Frage bzgl. Branche/Berufsgruppe: Softwareentwickler*innen sind unter
Akademische Berufe zu finden :)

Liebe GriuRRe
Robert




E-Mail-Einladung: Extern bspw. durch Freunde und Bekannte

Liebe Arbeitskolleg*innen,

ich mdchte euch bitten, an einer interessanten Tagebuchstudie eines Freundes
teilzunehmen.

Er beschaftigt sich mit wahrgenommenen Unterbrechungen am Arbeitsplatz (sowohl im
Biro als auch im Home-Office) und das damit zusammenhangende Wohlbefinden und die
Arbeitsleistung.

Dabei waren heute bzw. bis morgen Vormittag ein initialer Fragebogen (ca. 5 Minuten
Aufwand) auszufullen um an der Studie teilzunehmen, sowie an den 10 kommenden
Arbeitstagen

jeweils 2 weitere kurze Fragebtgen (& 3 Minuten). Diese Befragungen werden selbstandig
jeweils um 12 und 18 Uhr tGber einen Link an eine angegeben E-Mail-Adresse gestartet.

Softwareentwickler*innen sind seine ideale Stichprobe und er muss in etwa 80 Personen
akquirieren, d.h. jeder einzelne Teilnehmer wirde ihm sehr viel helfen und bedeuten.

Hier der Link zur Teilnahme:
https://www.soscisurvey.de/msc2021/?r=B

Dort wird auf den ersten beiden Seiten alles im Detail erklart und ich hoffe ihr seid selbst
auch an den Studienergebnissen interessiert. Diese werden ab 1. Juli zur Verfigung
gestellt.

Bitte nicht vergessen, den Bestétigungs-Link in eurer E-Mail gleich danach zu klicken.
Vielen Dank fur eure Unterstitzung!

P.S. Bei der Frage bzgl. Branche/Berufsgruppe: Softwareentwickler*innen sind unter
Akademische Berufe zu finden :)

Liebe GriRRe




E-Mail: Teilnahmebestatigung fur die erste Erhebungswelle

Vielen Dank,

fur das Interesse an unserer Tagebuchstudie zum Thema wahrgenommene
Unterbrechungen am Arbeitsplatz und die damit verbundenen Auswirkungen auf
das Wohlbefinden und die Leistung.

Um die Teilnahme zu bestétigen, klicken Sie bitte folgenden Link:
https://www.soscisurvey.de/msc2021/?act=LRAY9P87NPY4EP4Y &a=cf

Damit erhalten Sie zwischen 18. Mai und 2. Juni montags bis freitags
(auRer an Feiertagen) jeweils um 12 und 18 Uhr einen Link zu einer kurzen
Befragung (a 3 Minuten).

Danach wird Ihre angegebene E-Mail-Adresse unwiderruflich aus dem System
geldscht!

Falls Sie vorher schon nicht (mehr) an der Tagebuchstudie teilnehmen
mdochten, so kdnnen Sie mit folgendem Link auch manuell die Léschung
Ihrer E-Mail-Adresse veranlassen und damit die Teilnahme beenden:
https://www.soscisurvey.de/msc2021/?act=LRAY9P87NPY4EP4Y&a=uc

E-Mail-Reminder: 12 Uhr Fragebogen

Liebe*r Teilnehmer*in,

mit dieser E-Mail méchten wir Sie dazu einladen, den 12 Uhr Fragebogen
fur den 18. Mai auszufullen. Bitte gehen Sie die Fragen zligig durch und
wahlen die fur Sie richtig erscheinenden Antworten.

Der nachfolgende Link zum Fragebogen ist ca. eine Stunde giltig.
Wir bitten Sie daher, den Fragebogen unmittelbar bzw. so zeitnah wie
maoglich auszufillen.

Hier geht es zum Fragebogen:
https://www.soscisurvey.de/msc2021/?d=PTTCP8YFHD2HMRPK

Diese E-Mail wird mit SoSci Survey versendet (Impressum s.
https://www.soscisurvey.de/de/contact ). Fragen zum Datenschutz und zum
Inhalt dieser E-Mail beantwortet Ihnen gerne B.Sc. Robert Haider
<a01204902@unet.univie.ac.at>

Falls Sie keine weiteren E-Mails tiber SoSci Survey erhalten mdchten,
klicken Sie bitte hier:
https://www.soscisurvey.de/admin/privacy.php?r=29506472&email=rees%40live.at




E-Mail-Reminder: 18 Uhr Fragebogen

Liebe*r Teilnehmer*in,

mit dieser E-Mail méchten wir Sie dazu einladen, den 18 Uhr Fragebogen
fur den 18. Mai auszufillen. Bitte gehen Sie die Fragen ziigig durch und
wahlen die fur Sie richtig erscheinenden Antworten.

Der nachfolgende Link zum Fragebogen ist ca. eine Stunde gultig.
Wir bitten Sie daher, den Fragebogen unmittelbar bzw. so zeitnah wie
maoglich auszufillen.

Hier geht es zum Fragebogen:
https://www.soscisurvey.de/msc2021/?d=WBMXRINVVTYLDDBA

Diese E-Mail wird mit SoSci Survey versendet (Impressum s.
https://www.soscisurvey.de/de/contact ). Fragen zum Datenschutz und zum
Inhalt dieser E-Mail beantwortet Ihnen gerne B.Sc. Robert Haider
<a01204902@unet.univie.ac.at>

Falls Sie keine weiteren E-Mails tiber SoSci Survey erhalten mochten,
klicken Sie bitte hier:
https://www.soscisurvey.de/admin/privacy.php?r=29506472&email=rees%40live.at




