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Vorbemerkung  
Das Forschungszentrum [Nachhaltigkeit – Transformation – Transfer] (NTT) der Hochschule für 

nachhaltige Entwicklung Eberswalde (HNEE) hat im März 2020 das bürgerwissenschaftliche Projekt 

„Logbuch der Veränderungen“ (LdV) initiiert (https://logbuch-der-veraenderungen.org/). Hier doku-

mentieren Bürger*innen Alltagsveränderungen, die sie während der Corona-Pandemie beobachten 

und deren Ursache sie der Pandemie zuschreiben. Anhand dessen soll gemeinsam erforscht wer-

den, ob und wie sich Alltagsroutinen verändern und was diese Veränderungen für eine nachhaltige 

Entwicklung bedeuten.  

Im Zuge des Projekts entstanden mehrere Masterarbeiten. Das vorliegende Diskussionspapier be-

ruht auf der Masterarbeit „Anstieg von Homeoffice während der Corona-Pandemie. Potenziale und 

Grenzen der veränderten Arbeitspraktiken und Arbeitsbedingungen in Anbetracht der Nachhaltig-

keit“ von Madeleine Hahnle (2021). Das Diskussionspapier richtet sich u. a. an die Logbuchschrei-

ber*innen und soll eine Diskussion über Ergebnisse des Logbuch-Projekts unterstützen. Entspre-

chend ähnelt das Diskussionspapier der Masterarbeit und es gibt auch Überschneidungen mit wei-

teren Diskussionspapieren zum „Logbuch der Veränderungen“ (z.B. ist die Beschreibung der Metho-

dik und Praxistheorie bei weiteren Diskussionspapieren gleich). Die Masterarbeit mit allen Anhängen 

zur Auswertung ist unter urn:nbn:de:kobv:eb1-opus-3524 abrufbar. 

 

Zusammenfassung  
Das vorliegende Diskussionspapier beschäftigt sich mit den Veränderungen im Bereich der Erwerbs-

arbeit, welche aufgrund der COVID-19-Pandemie und den gesetzlichen Maßnahmen zur Eindäm-

mung der Pandemie ausgelöst wurden. Hierbei geht es insbesondere um die Analyse der veränder-

ten Arbeitspraktiken sowie der Entwicklung neuer Organisationsstrukturen. Ein wesentlicher Fokus 

liegt auf den neuen Arbeitsbedingungen, der Arbeitszufriedenheit und dem Wohlbefinden. 

Die Ergebnisse zeigen, dass die Arbeit aufgrund der Pandemie verstärkt in die privaten Räumlichkei-

ten verlagert wurde, sodass die gesetzlichen Maßnahmen eingehalten und die Ansteckungsgefahr 

reduziert werden können. Die gesetzlichen Maßnahmen als auch die Veränderungen innerhalb der 

Arbeitswelt haben gravierende Auswirkungen auf den Alltag der Bürger*innen, welche sowohl posi-

tiv als auch negativ bewertet werden. Die Daten zur Analyse dieser Veränderungen stammen aus 

dem Forschungsprojekt „Logbuch der Veränderungen“ (LdV) der Hochschule für nachhaltige Ent-

wicklung Eberswalde (HNEE). Dabei handelt es sich um eine bürgerwissenschaftliche Online-Tage-

buchstudie mit dem Ziel, anhand der COVID-19-Krise Verhaltensveränderungen und gesellschaftli-

chen Wandel besser verstehen zu können. Im LdV können insgesamt zu sechs Handlungsfeldern Be-

obachtungen festgehalten werden.  

Diese Arbeit bezieht sich auf das Handlungsfeld „Arbeit“ mit 711 Einträgen. Den theoretischen Rah-

men zur Auswertung des Datenmaterials bildete die Praxistheorie. Diese stellt soziale Praktiken bzw. 

routinierte, meist unbewusste Gewohnheiten ins Zentrum der Betrachtung und erkennt, dass diese 

eng miteinander verbunden und sozial geteilt sind.  

Im Zuge der Analyse des Handlungsfelds „Arbeit“ konnten drei Praktiken identifiziert werden: 1) 

„Home-Office“, 2) „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ sowie 3) „Präsenzarbeit“. Zu-

sammenfassend zeigt sich, dass aufgrund der Pandemie und der gravierenden Veränderungen in-

nerhalb der Erwerbsarbeit neue Arbeitsroutinen entwickelt wurden. Zudem wird deutlich, dass vor 

https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:kobv:eb1-opus-3524
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allem zu Beginn viele Schwierigkeiten und Herausforderungen im Home-Office eingetreten sind, 

trotz allem aber bei vielen der Wunsch vorherrscht, auch in Zukunft die Arbeit flexibel im Home-

Office als auch im Büro auszuüben. Die Ergebnisse werden aus sozial-ökologischer Perspektive an-

hand des Konzepts „Gute Arbeit“ diskutiert. 

Schlagworte: Arbeit, Home-Office, Praxistheorie, soziale Praktiken, Corona-Pandemie, sozial-öko-

logische Nachhaltigkeit 
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1 Einleitung 
Die Corona-Pandemie hat aufgrund der gesetzlichen Regelungen (z.B. Abstandhalten, Kontaktreduk-

tion, aber auch Kindergarten- und Schulschließungen) dazu geführt, dass die Arbeitswelt grundle-

gend verändert wurde. Zur Eindämmung der Pandemie und zum Schutz vor einer Ansteckung wurden 

all jene, bei welchen es möglich war, insbesondere zu Beginn der Pandemie dazu angehalten, von 

zuhause aus zu arbeiten. Doch auch schon vor der Pandemie zeigte sich ein Wandel innerhalb der 

Erwerbsarbeit, der unterschiedliche Ursachen hat. Einerseits hat sich die Arbeitswelt durch die zu-

nehmende Globalisierung und Digitalisierung gravierend geändert, andererseits aufgrund eines Wer-

tewandels, welcher vor allem in den letzten Jahren zu beobachten ist (BMAS 2017, Zukunftsinstitut 

2021). Die Veränderungen hinsichtlich der Globalisierung und Digitalisierung führen zu unterschiedli-

chen Szenarien und Prognosen für zukünftige Arbeitsmodelle (z.B. Stichwort Industrie 4.0 und künst-

liche Intelligenz)1 und zeigen sowohl positive als auch negative Auswirkungen. Auf der einen Seite 

wird eine Produktivitätssteigerung durch den Einsatz technologischer Innovationen erwartet und 

eine Abnahme körperlich anstrengender oder monotoner Arbeitsschritte prognostiziert. Auf der an-

deren Seite werden die negativen Auswirkungen, darunter der Verlust von Arbeitsplätzen und die Not-

wendigkeit neuer Qualifikationen durch die zunehmende Technologisierung, sichtbar (BMAS 2017, 

Zukunftsinstitut 2021). Daneben führen der demografische Wandel und Veränderungen innerhalb der 

Gesellschaft zu einer Umgestaltung der Arbeitswelt.  

Es ist ein neues Verständnis von Arbeit und der Wunsch nach neuen Formen und verschiedenen Ar-

beitsmodellen und Organisationsformen gewachsen. Sinnfragen und individuelle Lebensstile stehen 

zunehmend im Mittelpunkt. Innerhalb neu entwickelter Arbeitskonzepte, welche im Zuge des gesell-

schaftlichen Wandels entstanden sind, sind hierarchiefreie Führungsformen sowie zeit- und ortsun-

abhängige Arbeitsformen von großer Bedeutung. Des Weiteren stehen innerhalb dieser Konzepte die 

Arbeitszufriedenheit und die Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit im Zentrum. Dabei zeigt sich, dass 

nicht nur auf die Bedürfnisse der Arbeitnehmer*innen besser eingegangen werden soll, sondern fle-

xible Arbeitsmodelle auch positive Auswirkungen (z.B. Produktivitätssteigerung) seitens der Arbeit-

geber*innen mit sich bringen können. Trotz der sichtbar positiven Auswirkungen flexibler Arbeitsmo-

delle handelt es sich derzeit noch um Nischenkonzepte, welche kaum großflächig angewendet wer-

den.  

Dies änderte sich schlagartig im März 2020, als in Deutschland der erste Lockdown zur Eindämmung 

der COVID-19 Pandemie ausgerufen wurde. Denn die gesetzlichen Maßnahmen haben dazu geführt, 

dass die Erwerbsarbeit grundlegend verändert wurde (Kodzo 2022). Dabei waren nicht nur Arbeit-

nehmer*innen mit neuen Herausforderungen konfrontiert, sondern auch Unternehmen mussten sich 

an die neue Situation anpassen (König et al. 2022). So waren viele Arbeitgeber*innen dazu gezwun-

gen, zum eigenen Schutz und zum Schutz anderer all jene Beschäftigten, bei welchen es möglich war, 

 
1 Unter Industrie 4.0 wird die zunehmende Digitalisierung der Produktion beschrieben und somit der ver-

mehrte Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien in Industrieprozesse. Künstliche Intelli-

genz (KI) beschreibt die Übertragung menschlicher Fähigkeiten (z.B. Lernen und situationsbedingtes Handeln) 

auf Computersysteme. 
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ins Home-Office bzw. in Kurzarbeit zu schicken. Dies führte zur Notwendigkeit, neue Organisations-

formen zu entwickeln und den Arbeitsalltag neu zu strukturieren (Wagner 2020). So mussten Arbeits-

prozesse umstrukturiert, digitale Instrumente eingesetzt und der Umgang mit Kolleg*innen neu ent-

wickelt werden. Dabei stellte sich der Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien 

(IKT) als unabdingbar heraus, da die Arbeit nahezu vollständig im virtuellen Raum organisiert wurde. 

Aufgrund dessen kann die Pandemie auch als Treiber der digitalen Transformation bezeichnet wer-

den. 

Das vorliegende Diskussionspapier beschäftigt sich mit den aufgrund der Pandemie neu entstande-

nen Arbeitspraktiken und mit den Veränderungen, welche durch die abrupte Umstellung auf Home-

Office ausgelöst wurden. Folgende Forschungsfragen werden behandelt: 

1. Welche sozialen Praktiken lassen sich aus dem Datenmaterial zum Handlungsfeld "Arbeit" 

identifizieren und wie werden Veränderungen dieser Praktiken durch die COVID-19 Pandemie 

wahrgenommen? 

2. Welche sozial-ökologischen Nachhaltigkeitspotenziale bzw. Hemmnisse ergeben sich aus 

den veränderten Arbeitspraktiken? 

3. Welche Lernerfahrungen und Schlussfolgerungen können aus den Logbucheinträgen, insbe-

sondere für eine zukunftsfähige Gestaltung des Home-Office, gezogen werden? 

Das Datenmaterial stammt aus dem bürgerwissenschaftlichen Forschungsprojekt „Logbuch der Ver-

änderungen“ (https://logbuch-der-veraenderungen.org/) der Hochschule für nachhaltige Entwick-

lung Eberswalde (HNEE). Dabei handelt es sich um eine Online-Tagebuchstudie, welche anhand der 

Pandemie gesellschaftlichen Wandel besser verstehen möchte. Der Fokus des Diskussionspapiers 

liegt auf dem Handlungsfeld „Arbeit“ mit 711 Einträgen. Dabei werden nur die ersten drei Erhebungs-

phasen zwischen März und September 2020 betrachtet.  

Zu Beginn wird eine Begriffsdefinition für „Home-Office“ und eine Abgrenzung zu anderen Formen 

flexiblen Arbeitens vorgenommen. Des Weiteren wird auf den Wandel innerhalb der Arbeitswelt ein-

gegangen und die Vor- und Nachteile bzw. die Potenziale und Risiken aus sozial-ökologischer Sicht 

dargestellt. Anschließend wird die Praxistheorie vorgestellt, welche den theoretischen Rahmen zur 

Auswertung des Datenmaterials darstellt. Bevor die Ergebnisse genauer erläutert und später anhand 

der Forschungsfragen diskutiert werden, wird auf die methodische Herangehensweise näher einge-

gangen und abschließend anhand des Fazits Schlussfolgerungen gezogen. 

2 Theoretischer und konzeptioneller Rahmen 
Das Thema Arbeit wird in der sozial-ökologischen Nachhaltigkeitsforschung bisher nur selten be-

trachtet. Umgekehrt befasst sich die sozialwissenschaftliche Forschung zur Zukunft der Arbeit nur 

selten mit ökologischen Fragen und einem Bezug zu Nachhaltigkeitsdiskursen (Jochum et al. 2020). 

Um diese Forschungslücke zu verkleinern, leiten Jochum et al. (2020) Themenbereiche für eine For-

schung zu „nachhaltiger Arbeit“ ab. Dazu zählen sie die Bedeutung der Digitalisierung für nachhal-

tige Fragen zur Umgestaltung der Erwerbsarbeitssphäre, das Verhältnis von bezahlten und unbezahl-

ten Arbeiten, globale Zusammenhänge der Arbeitsgesellschaften sowie eine Governance von Arbeit 

bzw. der Arbeitsgesellschaft. Als konzeptionelle Grundlage für einen solchen Forschungsansatz 

https://logbuch-der-veraenderungen.org/
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schlägt Hildebrandt (2003) einen erweiterten Arbeitsbegriff vor, der das Konzept der „Normalarbeit“ 

kritisch hinterfragt und die Pluralisierung, Flexibilisierung und Entgrenzung von Erwerbsarbeit als 

Potenziale für eine nachhaltige Entwicklung von Arbeit ansieht. Grundlage dafür ist ein analytisches 

Konzept von Mischarbeit, das neben Erwerbsarbeit auch Versorgungsarbeit, Gemeinschaftsarbeit 

und Eigenarbeit gleichberechtigt einbezieht (Hildebrandt 2003). 

Vor diesem Hintergrund verbinden Jochum et al. (2019) mit der Digitalisierung von Arbeit drei For-

schungsstränge: 1) materielle und energetische Bedarfe der Digitalisierung von Arbeit, 2) Wirkungen 

der Digitalisierung auf die Qualität von Arbeit und 3) Wirkungen der Digitalisierung auf die Nachhal-

tigkeit von Produktions- und Konsumsystemen (Jochum et al. 2019). Die COVID-19 Pandemie stellt 

einerseits eine Ausnahmesituation für das Handlungsfeld Arbeit dar, andererseits wurden Entwick-

lungstrends, die wie bereits angesprochen, durch die Pandemie verstärkt und beschleunigt, wie 

nachfolgend aufgezeigt wird. 

2.1 Begriffsbestimmung flexibler Arbeitsmodelle 

Die Begriffe „Telearbeit“, „mobiles Arbeiten“ und „Home-Office“, welche oftmals gleichbedeutend 

verwendet werden, sind Ausdruck der verschiedenen Formen räumlich und häufig auch räumlich 

und zeitlich flexibler digitaler Arbeit2. Dabei zeigen sich Unterschiede hinsichtlich der Voraussetzun-

gen und Bedingungen, welche kurz erläutert werden. 

Der Begriff „Telearbeit“ beschreibt die Erbringung der Arbeitsleistung außerhalb der Räumlichkeiten 

des Unternehmens unter Anwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) 

(Bremer 1998). Dabei wird zwischen drei verschiedenen Formen unterschieden: 1) „Teleheimarbeit“, 

2) „alternierende Telearbeit“ und 3) „mobile Telearbeit“. In der Teleheimarbeit wird die Arbeit aus-

schließlich von zuhause aus ausgeübt, wodurch dementsprechend auch kein Arbeitsplatz im Unter-

nehmen vorhanden ist (Knuth 2020). Die Einrichtung des Arbeitsplatzes in den privaten Räumlichkei-

ten unterliegt bei der Teleheimarbeit gewissen Vorschriften (z.B. Einrichtung eines festen Bildschirm-

arbeitsplatzes oder gemeinsam vereinbarte wöchentliche Arbeitszeit) (Bundesamt für Justiz 2004). 

Im Gegensatz zur Teleheimarbeit findet die alternierende Telearbeit sowohl zuhause als auch im Büro 

statt. Dadurch ist ein eingerichteter Telearbeitsplatz in den privaten Räumlichkeiten sowie ein Ar-

beitsplatz im Unternehmen vorhanden. Bei der mobilen (Tele-)Arbeit gibt es im Vergleich zur Tele-

heimarbeit keine gesetzlichen Vorschriften und Anforderungen an die Ausstattung und des Ortes des 

Arbeitsplatzes. Somit kann die Arbeit auch von unterwegs oder an einem unbestimmten Ort ausge-

übt werden.  

In dem vorliegenden Diskussionspapier wird keine genaue begriffliche Trennung vorgenommen, weil 

dies anhand des Datenmaterials nicht möglich ist. Hier wird vorzugsweise von flexiblen Arbeitsfor-

men gesprochen. Der Untersuchungsfokus richtet sich auf Home-Office, weil zu Beginn der Pandemie 

 
2 Während der Pandemie haben beispielsweise auch Köche von zu Hause Außer-Haus-Angebote entwickelt 

und angeboten. Jedoch fokussieren wir hier auf Erwerbstätigkeiten, deren Kernprozesse von Informations- 

und Kommunikationstechnologien geprägt sind. 
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all jene, bei welchen es möglich war, vom Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin zum Arbeiten nach-

hause geschickt wurden, ohne konkrete Vereinbarungen bezüglich der Arbeitsbedingungen 

(Westheide 2020). 

2.2 Arbeit im Wandel 

Die Arbeitswelt – hier bezogen auf Deutschland – befindet sich in einem Wandel. Als ein übergeord-

netes Merkmal kann die Veränderung und Flexibilisierung der Arbeit angesehen werden. Hierfür gibt 

es unterschiedliche Ursachen innerhalb der Wirtschaft sowie weitere gesellschaftliche Faktoren, ins-

besondere ein stattfindender gesellschaftlicher Wertewandel. Aus der Perspektive der Wirtschaft 

führt die Globalisierung zu einer Verschärfung des Wettbewerbs, z.B. um (internationale) Fachkräfte 

infolge des demografischen Wandels (DGUV 2016, BMAS 2017). Globaler Wettbewerb kann auch zu 

einer Umorganisation von Arbeit mit dem Ziel der Effizienzsteigerung führen (Schmucker 2020). Der 

digitale Wandel ermöglicht die Entstehung neuer Märkte, Geschäftsmodelle und Wertschöpfungsket-

ten. IKT schaffen durch Internet, mobile Endgeräte und diverse Softwareprogramme die Vorausset-

zungen zum Austausch von Daten und zur virtuellen Zusammenarbeit bis hin zur Transformation 

ganzer Branchen.  

Der in diesem Diskussionspapier thematisierte Digitalisierungsaspekt des zeitlich und räumlich fle-

xibleren Arbeitens ermöglicht neue Arbeitsmodelle und Organisationsformen (Klös et al. 2016, BMAS 

2017). Dies kann den Beschäftigten die Chance bieten, selbstbestimmt und auf die individuellen Be-

dürfnisse abgestimmt zu handeln, wodurch die Attraktivität einer Arbeit gesteigert werden kann. Im 

Hinblick auf die Auswirkungen des Einsatzes künstlicher Intelligenz auf die Arbeit wird darauf hinge-

wiesen, dass die Stärkung qualitativer Faktoren der Arbeitskultur und langfristige mentale Gesund-

heit zusätzlich zu betrachtende Aspekte sind (Müller et al. 2021). 

Zudem ist in den letzten Jahrzehnten ein starker kultureller bzw. gesellschaftlicher Wertewandel zu 

erkennen, welcher großen Einfluss auf die Arbeitswelt hat (BMAS 2017). Der Wunsch nach alternati-

ven Arbeitsmodellen ist in den letzten Jahrzehnten in einem breiten Teil der Gesellschaft gewachsen. 

Denn anstelle – bzw. neben – bisherigen Werten im Bereich der Arbeit wie Sicherheit, Verbindlichkeit 

und Aufstiegschancen gewinnen Flexibilität, Handlungsautonomie und Selbstverwirklichung der Ar-

beitnehmer*innen immer mehr an Bedeutung (Klös et al. 2016). Zudem steigt der Stellenwert von Ver-

einbarkeit zwischen Privat- und Berufsleben (Work-Life-Balance), der Einbeziehung individueller Le-

bensstile sowie der Berücksichtigung neuer Wertevorstellungen ( Balzer et al. 2016, BMAS 2017).  

Während vor der Pandemie neue Arbeitsmodelle wie die Etablierung flexibler Arbeitszeiten oder 

Home-Office nur von wenigen Arbeitgeber*innen ermöglicht und nur von einer kleinen Anzahl an Ar-

beitnehmer*innen nachgefragt wurde, änderte sich dies unmittelbar mit Ausbruch der Corona-Pan-

demie Anfang 2020 (Brenke 2016, Grunau et al. 2019, Initiative D21 e.V. 2020, Statistisches Bundesamt 

2021, Wöhrmann et al. 2020). Insbesondere aufgrund der gesetzlichen Maßnahmen zur Eindämmung 

der Pandemie, darunter Kontaktbeschränkungen und Abstandsregelungen, wurden pragmatische 

Lösungen gesucht und in deren Folge wurde Home-Office für viele zum Alltag während der COVID-19 

Pandemie. Dabei haben nicht nur viele Arbeitgeber*innen die Möglichkeit des flexiblen Arbeitens un-

terstützt, sondern im Herbst 2020 wurde zudem ein Gesetzesentwurf zum Recht auf Home-Office vor-

gelegt, um auch über die Pandemieregelungen hinaus Rechtssicherheit zu schaffen (Lott et al. 2021).  
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Der Arbeitsalltag war vor der Pandemie gekoppelt an verschiedene Mobilitätsformen und damit ein-

hergehenden Ressourcen und Stressoren bei Arbeitstätigkeiten (Wöhrmann et al. 2020). Die an die 

physische Distanzierung gekoppelten Pandemie-Maßnahmen haben diese Mobilitätsarrangements 

aufgebrochen und zu einem starken Anstieg der Zahl von Arbeitnehmer*innen im Home-Office ge-

führt. Zwar war in den Jahren vor der Pandemie bereits ein leichter Anstieg bis auf etwa 13 % Anteil 

von Arbeitnehmer*innen im Home-Office im Jahr 2019 zu verzeichnen, aber dieser Anteil vergrößerte 

sich während der Corona-Pandemie deutlich und stieg in nur einem Jahr auf einen Anteil von 23 % ( 

Brenke 2016, Statistisches Bundesamt 2021). Dabei muss beachtet werden, dass die Arbeit in den pri-

vaten Räumlichkeiten nicht von allen Arbeitnehmer*innen ausgeübt werden kann, sondern die Tä-

tigkeit (vor allem wissensbasierte Tätigkeiten), der Bildungshintergrund (meist höher qualifizierte Ar-

beitnehmer*innen) und die Stellung im Beruf jene Faktoren sind, welche die Gruppe von Arbeitneh-

mer*innen im Home-Office charakterisieren (Statistisches Bundesamt 2021). Somit zeigt sich seit ei-

nigen Jahren ein Wandel der Arbeitswelt, der durch die Pandemie beschleunigt wurde.  

2.2.1 Herausforderungen flexibler Arbeitsmodelle 

Die steigende Bedeutung flexibler Arbeitsmodelle verändert die Arbeitswelt auf betrieblicher und 

arbeitsstruktureller Ebene (vgl. Tab. 1). 

Tabelle 1. Darstellung der Veränderungen aufgrund flexibler Arbeitsmodelle  auf betrieblicher sowie struktureller Ebene 

(eigene Darstellung in Anlehnung an Hahnle (2021)). 

 

Die Dezentralisierung des Arbeitsortes ist eine besonders große Herausforderung auf betrieblicher 

Ebene, weil dadurch die Zusammenarbeit erschwert wird bzw. anders organisiert werden muss. Eine 

Umgestaltung der Informations- und Kommunikationsflüsse sowie eine Änderung des Führungsver-

haltens (z.B. Vertrauen anstatt Kontrolle und Fokus auf die Ergebnisse) können den durch den feh-

lenden persönlichen Kontakt entstandenen negativen Auswirkungen entgegenwirken (Institut DGB-

Index Gute Arbeit 2020). Arbeitgeber*innen sind somit gefordert, die technischen, strukturellen und 

organisatorischen Voraussetzungen für neue, flexible Arbeitsmodelle zu schaffen.  

Veränderungen aufgrund flexibler Arbeitsmodelle 

Betrieblich Strukturell 

- Dezentralisierung des Arbeitsortes - Digitale Kommunikations- und Informationsflüsse 

- Auflösung der Präsenzkultur - Implementierung von IKT und IT-Strukturen 

- Flexibilisierung der Arbeitszeit - Arbeits- und Datenschutzanforderungen 

- Asynchrone Erreich- und Verfügbarkeit - Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen 

 - Neue Führungsansätze 
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Mit diesen Veränderungen sind Risiken und Befürchtungen sowohl aus Sicht der Arbeitnehmer*innen 

als auch der Arbeitgeber*innen verbunden. Neben tätigkeitsbezogenen Hindernissen sind es vor al-

lem die erschwerte Zusammenarbeit mit Kolleg*innen und die oftmals fehlende technische Voraus-

setzung, welche flexible Arbeitsmodelle verhindern bzw. dazu führen, dass diese negativ betrachtet 

werden. Für viele Arbeitnehmer*innen stellt sich die Trennung des Arbeits- und Privatlebens als 

Schwierigkeit heraus. Ebenso zählt der fehlende persönliche Kontakt zu Kolleg*innen und die ver-

meintlich eingeschränkten Aufstiegschancen zu den negativen Seiten des Home-Office. Aus Sicht von 

Führungskräften ist eine Präsenzkultur gewünscht, da durch die zunehmende Flexibilisierung eine 

Einschränkung von Führungs- und Kontrollmöglichkeiten befürchtet wird. Daneben macht der Um-

stieg auf flexible Arbeitsformen strukturelle Anpassungen in der Arbeitsorganisation zur Aufrechter-

haltung der Arbeitsfähigkeit erforderlich (Arnold et al. 2015, Brenke 2016, Grunau et al. 2019, Institut 

DGB-Index Gute Arbeit 2020, Föllmer 2020). Diese Herausforderungen sind in Tabelle 1 zusammenge-

fasst.  

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass flexible Arbeitsmodelle ein breites Spektrum (neuer) 

Arbeitsformen umfassen, von denen Home-Office nur ein – wenn auch zentrales – Element darstellt. 

Da in der Corona-Pandemie aus Infektionsschutzgründen das Home-Office stark ausgeweitet wurde 

und in vielen Logbucheinträgen Home-Office als Oberbegriff genutzt wurde, um unterschiedliche Ver-

änderungen im Handlungsfeld Arbeit zu beschreiben, liegt der Untersuchungsfokus auf Home-Office. 

2.3  „Gute Arbeit“ – ein Ansatz zur Operationalisierung von Nachhaltigkeit in 

der Arbeitswelt 

Welche Anknüpfungspunkte bietet nun eine Flexibilisierung der Erwerbsarbeit für eine nachhaltige 

Entwicklung? Angesichts der Forschungslücke bei der Verknüpfung von Arbeit und nachhaltiger Ent-

wicklung (Hildebrandt 2003, Jochum et al. 2020) argumentieren Barth et al. (2018) unter Verweis auf 

Polanyis Große Transformation, dass Arbeit seit der Protoindustrialisierung immer stärker zu einer 

Ware gemacht und aus ihren sozialen, kulturellen und ökologischen Kontexten abgekoppelt wurde. 

Hierzu zählen neben der Ausweitung der Marktlogik auf immer weitere Tätigkeitsbereiche (z.B. 

Pflege), Personengruppen und Räume auch eine Entgrenzung von Arbeit und Leben sowie eine Sub-

jektivierung von Arbeit. Dies spiegelt die Janusköpfigkeit von Arbeit wider (Hildebrandt 2003): Arbeit 

ist nie nur schöpferisch und produktiv, sondern zerstört auch bereits Produziertes und bestehende 

Ordnungen, diese destruktive Seite wird jedoch häufig zugunsten der Wertschöpfung ausgeblendet, 

Kosten in Natur, soziale Gemeinschaften, globale Süden etc. werden externalisiert.  

Um einen Anschluss an nachhaltige Entwicklung und eine Nachhaltigkeitstransformation herzustel-

len, sollte Arbeit nach Ansicht von Barth et al. (2018) wieder in den sozial-ökologischen Kontext ein-

gebettet werden. Als eine mögliche Operationalisierung sozial-ökologischer Gestaltung von Arbeit 

wird hier das Konzept „Gute Arbeit“ der Gewerkschaften herangezogen, das allerdings allein auf Er-

werbsarbeit abhebt. Basierend auf Ansätzen zur Humanisierung der Arbeit in den 1970er und 1980er 

Jahren haben die Gewerkschaften in den 2010er Jahren die Debatte unter dem Stichwort „Gute Ar-

beit“ wieder intensiviert (Schmucker 2020). Ein wichtiger Impuls dafür war das Konzept decent work 

der International Labour Organisation (ILO) als Unterorganisation der Vereinten Nationen, in der für 

die globale Ebene Mindeststandards für eine humane Gestaltung der Arbeitswelt formuliert wurden 
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(ILO 1999). Der UNDP-Bericht „Arbeit und menschliche Entwicklung“ geht darüber hinaus und defi-

niert nachhaltige Arbeit „als Arbeit, die der menschlichen Entwicklung förderlich ist und gleichzeitig 

negative Auswirkungen, die in verschiedenen geographischen und zeitlichen Zusammenhängen er-

lebt werden können, verringert oder ausschaltet.“ (UNDP 2015, S. 15). 

Das Konzept „Gute Arbeit“ knüpft hieran an und bezieht explizit persönlichkeits- und gesundheitsför-

derliche Arbeitsbedingungen ein (Schmucker 2020) (siehe Tabelle 2). Erstens geht es im Sinne der ILO 

darum, die mit der Arbeit verbundenen Risiken und das Arbeitsleid zu vermindern. Zweitens soll eine 

ökonomische Absicherung gewährleistet werden durch Einkommen, Sozialleistungen und Beschäfti-

gungssicherheit. Drittens geht es um die Förderung der Ressourcen der Arbeitnehmer*innen. Hierzu 

zählen Handlungs- und Gestaltungsspielräume (z.B. Einfluss auf die Arbeitszeit) sowie Entwicklungs-

möglichkeiten (z.B. Weiterentwicklung von Wissen und Können).  

 

Tabelle 2. Kriterien des Konzeptes „Gute Arbeit“ (eigene Darstellung nach Schmucker 2020, S. 11). 

 

Mit Hilfe des Konzepts „Gute Arbeit“ lassen sich die Veränderungen der Erwerbsarbeit im Zuge der 

Corona-Pandemie analysieren. Im Diskussionspapier liegt, wie bereits dargelegt, der Fokus auf der 

Digitalisierung der Erwerbsarbeit. Der Schwerpunkt liegt auf Home-Office, anhand dessen sich weit-

reichende Veränderungen durch Digitalisierung wie unter einem Brennglas betrachten lassen. Dieser 

Fokus auf Digitalisierung ist auch für nachhaltige Entwicklung eine relevante Perspektive auf Er-

werbsarbeit (Barth et al. 2018, Jochum et al. 2020). Entsprechend stellt sich die Frage, welche sozial-

ökologischen Potenziale und Grenzen mit den Veränderungen von Erwerbsarbeit wie Flexibilisierung 

und Home-Office einhergehen und wie sich diese Veränderungen auf die Arbeitsbedingungen sowie 

das Wohlbefinden der Arbeitnehmer*innen auswirken.  

Belastung Einkommen und Beschäftigungssi-

cherheit 

Ressourcen 

- Arbeitszeitlage  

(z.B. atypische Arbeitszeiten 

und ständige Erreichbarkeit) 

- Einkommen 

(z.B. leistungsgerechte Be-

zahlung) 

 

- Gestaltungsmöglichkeiten 

(z.B. Einfluss auf Arbeitszeit, 

-menge und –planung) 

- Emotionale Anforderungen 

(z.B. respektlose Behandlung 

und Konflikte) 

- Betriebliche Sozialleistun-

gen 

(z.B. Altersvorsorge und Ge-

sundheitsförderung) 

- Entwicklungsmöglichkei-

ten 

(z.B. berufliche Weiterbil-

dung, kreatives Arbeiten) 

- Körperliche Anforderungen 

(z.B. ungünstige Körperhal-

tungen, Lärm) 

- Beschäftigungssicherheit 

(z.B. Sorge um Arbeitsplatz 

und berufliche Zukunft) 

- Betriebskultur 

(z.B. Wertschätzung durch 

Vorgesetzte, Kollegialität) 

- Arbeitsintensität 

(z.B. Zeitdruck, widersprüch-

liche Anforderungen)  

- Sinn der Arbeit 

(z.B. gesellschaftlicher und 

betrieblicher Beitrag, Iden-

tifikation mit der Arbeit) 
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Gerade für den Aspekt der Ressourcen können eine flexible Arbeitsgestaltung und Zeiteinteilung 

Chance für Beschäftigte bieten, mehr Autonomie, Eigenverantwortung und Gestaltungsmöglichkei-

ten zu erlangen (Gajendran & Harrison 2007). Weiterhin kann im Vergleich zur Arbeit im Büro im 

Home-Office die Arbeit besser an den individuellen Arbeitsrhythmus und Alltag angepasst werden. 

Zudem können die notwendigen, den eigenen Bedürfnissen entsprechenden Arbeitsbedingungen für 

ein konzentriertes Arbeiten gegebenenfalls besser geschaffen werden. Mit einer Steigerung der Hand-

lungsautonomie kann langfristig die Arbeitszufriedenheit und Einsatzbereitschaft erhöht werden. 

Von den positiven Auswirkungen dieser profitieren nicht nur die Arbeitnehmer*innen, sondern auch 

die Arbeitgeber*innen. Eine Steigerung der Handlungsautonomie und somit der Verantwortung kann 

ebenso dazu führen, dass mehr Sinn in der Arbeit gesehen wird. Zudem wird das Vertrauen zwischen 

Arbeitnehmer*innen und Arbeitgeber*innen gestärkt (Gajendran & Harrison 2007, Kröll & Nüesch 

2019). Ein besonders großes Potential flexibler Arbeitsmodelle liegt in der besseren Vereinbarkeit von 

Erwerbsarbeit mit Zeit für Familien- und Sorgearbeit, Freizeit und für ehrenamtliches Engagement. 

Aufgrund der freien Zeiteinteilung, welche eine individuelle Alltagsgestaltung ermöglicht, können 

beispielsweise kurze alltägliche Erledigungen zwischendurch oder Notfallsituationen (z.B. Krankheit 

der Kinder) besser gehandhabt werden. Durch den Wegfall des Arbeitsweges kann zudem Zeit ge-

spart werden (Gajendran & Harrison 2007). Generell zeigt sich, dass allgemein sowohl Betreuungs-

aufgaben, Freizeitaktivitäten als auch ehrenamtliche Tätigkeiten durch Home-Office-Arrangements 

besser wahrgenommen werden können (Arntz et al. 2019, Carstensen 2020).  

2.3.1 Potenziale und Grenzen von Home-Office hinsichtlich nachhaltiger Entwicklung 

Bezieht man die Aspekte „Guter Arbeit“ auf das Home-Office, können Ansatzpunkte für dessen nach-

haltige Entwicklung bzw. ein sozial-ökologische Ausgestaltung der Arbeit sowie mögliche Grenzen 

abgeleitet werden. Mögliche positive Aspekte des Home-Office, sowohl seitens der Arbeitgeber*in-

nen, Arbeitnehmer*innen als auch auf gesamtgesellschaftlicher Ebene, sind in Tabelle 3 zusammen-

gefasst. 
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Tabelle 3. Darstellung positiver Aspekte von Home-Office (eigene Darstellung in Anlehnung an Beermann et al. 2017, Arntz 

et al. 2019, Grunau et al. 2019, Clausen & Schramm 2021, Lott et al. 2021). 

 

Die zu Beginn vorgestellte alternierende Telearbeit vereint die positiven Seiten von Tele- und Präsenz-

arbeit: die Ort- und Zeitflexibilität mit der Aufrechterhaltung des Kontakts zu Kolleg*innen und Ar-

beitgeber*innen in der Präsenzarbeit (Bremer 1998). Zudem können durch diese Form Büroflächen 

durch das Teilen von Arbeitsplätzen eingespart werden (Einbock 2022).  

Neben den vielen Vorteilen zeitlich und örtlich flexibler Arbeitsmodelle sind jedoch auch Probleme 

und Nachteile mit Home-Office verbunden, die in Tabelle 4 zusammengefasst werden. Beispielsweise 

ist im Home-Office eine klare Trennung zwischen Privatleben und beruflichen Alltag oftmals schwie-

rig zu bewerkstelligen. Dies einerseits aufgrund der oftmals fehlenden räumlichen Trennung und an-

dererseits durch die flexible Arbeitseinteilung. Denn diese erlaubt es, die Erwerbsarbeit flexibel über 

den Tag bzw. bis in die Nacht zu verteilen, wodurch die Grenzen zwischen Arbeit, Pause und Feier-

abend teilweise aufgelöst werden. Dadurch findet eine zunehmende Verschmelzung von Erwerbsar-

beit und Privatleben statt. Dies wird weiterhin durch die ständige Erreichbarkeit durch die mobile 

Kommunikation erschwert (Voß 1998, Schwemmle & Wedde 2012). Schließlich fehlen im Home-Office 

die räumliche Distanz und der Arbeitsweg, um den Arbeitsstress auch räumlich hinter sich zu lassen 

und abschalten zu können, wodurch auf Dauer die Gefahr der Überbelastung besteht. Zudem kann 

sich in der Erwerbsarbeit von zuhause das Risiko der Vereinsamung aufgrund des reduzierten per-

sönlichen Kontakts zu Kolleg*innen erhöhen (Schwemmle & Wedde 2012). 

 

Mögliche positive Aspekte von Home-Office 

Arbeitnehmer*innen Arbeitgeber*innen Gesamtgesellschaftlich 

+ Flexible Arbeitsgestaltung 

 

+ Erhöhte Arbeitszufrieden-

heit 

 

+ Reduzierung der Verkehrs-

ströme 

+ Vereinbarkeit Arbeit und 

Freizeit 

+ Steigende Arbeitgeber*in-

nen Attraktivität 

+ CO2-Einsparungen 

+ Höhere Handlungsautono-

mie und Sinnstiftung 

+ Höhere Mitarbeiter*innen 

Bindung 

 

+ Zeitersparnis durch Wegfall 

des Arbeitsweges 
+ Höhere Produktivität 

 

+ Möglichkeit des fokussierten 

Arbeitens 

+ Finanzielle Einsparungspo-

tenziale 
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Tabelle 4. Darstellung negativer Aspekte von Home-Office (eigene Darstellung in Anlehnung an Beermann et al. 2017, Arntz 

et al. 2019, Grunau et al. 2019, Clausen & Schramm 2021, Lott et al. 2021). 

 

Aufgrund der Corona-Pandemie haben sich die Intensität (Anzahl an Stunden) und die Verbreitung 

(Anzahl der Arbeitnehmer*innen) von Home-Office deutlich erhöht (Bonin et al. 2020). Dadurch hat 

sich die Arbeitswelt Anfang 2020 schlagartig verändert. Insbesondere zu Beginn wurde auf ortsunab-

hängige Video- und Telefonkommunikation bzw. orts- und zeitunabhängige Kommunikationsmittel 

(z.B. E-Mail und Messenger-Dienste) zurückgegriffen (Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020, 

Kunze et al. 2020). Dabei wurde nicht nur der alltägliche Austausch zwischen Kolleg*innen in die di-

gitale Welt übertragen, sondern IKT ebenso für Mitarbeiter*innengespräche, in Bewerbungsprozes-

sen und für die Abwicklung von Arbeitsaufträgen angewendet.  

In wissenschaftlichen Studien wurde seit Beginn der Pandemie untersucht, wie sich die Veränderun-

gen der Arbeitswelt auf das Wohlbefinden, die Arbeitsbedingungen und Arbeitsqualität auswirken 

und welche Lernerfahrungen und Schlussfolgerungen daraus für zukünftige Arbeitsmodelle gezogen 

werden können (Kunze et al. 2020, Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020). So hat sich bei-

spielsweise gezeigt, dass in den privaten Räumlichkeiten teilweise deutlich mehr (mehr als 50 % über 

der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit) gearbeitet wurde. Zudem, dass in vielen Fällen die Arbeits-

zeit außerhalb der regulären Arbeitszeit verschoben wurde (Kunze et al. 2020). Letzteres überwie-

gend dann, wenn neben der Arbeit auch Betreuungspflichten aufgrund von Kindergarten- oder 

Schulschließungen zu erfüllen waren (Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020, Kunze et al. 

2020).  

Mögliche negative Aspekte von Home-Office 

Arbeitnehmer*innen Arbeitgeber*innen Gesamtgesellschaftlich 

- Entgrenzung bzw. Ver-

schmelzung von Arbeit und 

Privatleben 

 

- Steigender Kommunikati-

onsaufwand 

 

- Steigender Ressourcenver-

brauch (z.B. Neuanschaf-

fung elektronischer Geräte) 

- Gesteigertes Stressrisiko 
- Erschwerte effektive Zu-

sammenarbeit 

- Polarisierung (z.B. digitale 

Teilhabe, Zugangsmöglich-

keit) 

- Verlust informeller Kommu-

nikation - Sinkende Steuerungs- und 

Kontrollmöglichkeiten 

- Fehlender gesetzlicher Rah-

men und einheitliche Rege-

lungen 

- Fehlender Kontakt zu Kol-

leg*innen 

- Technische Voraussetzun-

gen 

 

- Vereinsamung - Datenschutzrichtlinien  

- Zunehmende Kompetenz- 

und Qualifikationsanforde-

rungen sowie Komplexität 
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Diese Veränderungen haben große Auswirkungen auf das Wohlbefinden und die Arbeitsqualität. So 

ist die Doppelbelastung durch Arbeit und Betreuungspflichten oftmals ein wesentlicher Faktor für 

eine weniger produktive Arbeitsweise (Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020). Die Arbeitspro-

duktivität wird jedoch auch durch eine unzureichende technische Ausstattung (z.B. kleiner Bild-

schirm) und/oder fehlender Kompetenzen (z.B. Umgang mit Videokonferenzsystemen) geschmälert 

(Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020, Kunze et al. 2020). Gleichzeitig haben Untersuchungen 

gezeigt, dass entgegen vieler Vorbehalte seitens der Arbeitgeber*innen im Home-Office genauso en-

gagiert und leistungsfähig, teilweise sogar konzentrierter und produktiver als im Büro gearbeitet wer-

den kann, wenn gewisse Rahmenbedingungen (z.B. technische Ausstattung, Wissen und Know-How, 

konzentrierte Arbeitsbedingungen) vorhanden sind (Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020, 

Kunze et al. 2020).  

Es sind somit die äußeren Umstände und Gegebenheiten, welche entscheiden, wie erfolgreich die 

Erwerbsarbeit zuhause durchgeführt werden kann und dementsprechend bewertet wird. Eine nega-

tive Einstellung gegenüber Home-Office und eine Erhöhung von Stress ist vor allem bei Betreuungs-

pflichten, Entgrenzung von Arbeit und Privatleben sowie Mehrarbeit zu erkennen. Ebenso kann eine 

fehlende (ergonomische oder technische) Ausstattung negative (physische) Auswirkungen mit sich 

bringen und sich aufgrund der sozialen Isolation eine emotionale Erschöpfung zeigen (Frodermann 

et al. 2020, Hofmann et al. 2020, Kunze et al. 2020). Gleichzeitig zeigt sich, dass die Arbeit und das 

Privatleben durch die flexible Zeiteinteilung im Home-Office besser vereinbar sind und sich dadurch 

auch die Arbeitszufriedenheit steigern kann (Kunze et al. 2020).  

Home-Office hat auch ökologische Auswirkungen u.a. im Bereich Mobilität, aber auch in der Nutzung 

von Büros und Privatwohnungen sowie hinsichtlich der technischen Ausstattung. So wurden Arbeits-

wege eingespart und externe Termine sowie Dienstreisen verschoben, abgesagt oder per Videokon-

ferenz durchgeführt. In der COVID-19-Pandemie ist der motorisierte Individualverkehr (MIV) insbeson-

dere in Phasen des Lockdowns deutlich zurückgegangen und dementsprechend auch der Ausstoß 

umwelt- und klimaschädlicher Abgase bzw. verkehrsbezogene CO2-Emissionen. Clausen & Schramm 

(2021) prognostizierten auf Basis einer repräsentativen Befragung von deutschsprachigen Berufstä-

tigen, dass allein durch den Wegfall des Arbeitsweges in etwa 1,5 Mio. t CO2eq jährlich eingespart wer-

den könnten und zusätzlich etwa 3 Mio. t CO2eq pro Jahr durch den Wegfall von persönlichen Termi-

nen oder Dienstreisen durch vermehrten Einsatz von Videokonferenzen. Zudem wurde die Erfahrung 

gemacht, dass Dienstreisen nicht immer notwendig sind und diese teilweise effizienter durch virtuelle 

Konferenzen ersetzt werden können (Hofmann et al. 2020). Das komplexe Feld der ökologischen Wir-

kungen von Home-Office wird hier nicht weiter vertieft, weil noch unklar ist, inwiefern sie zur Ressour-

ceneinsparung beitragen. Außerdem können aus den qualitativen Daten des Logbuchs kaum Aussa-

gen zur Umweltwirkung abgeleitet werden.  

Insgesamt hat sich trotz anfänglicher Schwierigkeiten gezeigt, dass Home-Office und flexible Arbeits-

modelle in zahlreichen Bereichen und entgegen vielen Vorbehalten möglich sind und sich dabei 

kaum negative Auswirkungen auf die Geschäftstätigkeit zeigen (Frodermann et al. 2020, Hofmann et 

al. 2020, Kunze et al. 2020). So konnten aufgrund der Corona-Pandemie sowohl seitens der Arbeit-

nehmer*innen als auch der Arbeitgeber*innen positive Erfahrungen im Zusammenhang mit der Er-



 

12 

werbsarbeit von zuhause aus gesammelt werden. Auch die vor der Pandemie weitverbreitete Prä-

senzkultur, die Annahme, dass gewisse Tätigkeiten nicht von zuhause aus erledigt werden können, 

und der Glaube, dass die notwendigen Kompetenzen fehlen, konnten im Zuge der Pandemie teilweise 

aufgelöst werden (Hofmann et al. 2020).  

Die im Zuge der Pandemie gemachten Erfahrungen seitens der Arbeitnehmer*innen als auch Arbeit-

geber*innen haben dazu geführt, dass Home-Office als flexibles Arbeitsmodell stärker geschätzt wird 

(Hofmann et al. 2020). Neben all den positiven Erfahrungen im Zusammenhang mit der Erwerbsar-

beit in den eigenen Räumlichkeiten bleibt bei vielen dennoch der Wunsch nach Präsenzarbeit beste-

hen. Ein wichtiger Grund hierfür ist der persönliche Kontakt zu Kolleg*innen und der interne Aus-

tausch. Beides kann durch Home-Office und die Nutzung digitaler Medien nur schwer ersetzt werden 

(Frodermann et al. 2020, Kunze et al. 2020).  

Die Corona-Pandemie hat jedoch auch die Defizite und Entwicklungspotentiale von Home-Office auf-

gezeigt; darunter beispielsweise die oftmals unzureichende IT-Infrastruktur, die fehlende ergonomi-

sche oder technische Ausstattung oder das nicht Vorhandensein organisationsweiter Regelungen be-

züglich flexibler Arbeitsmodelle in Form von Betriebsvereinbarungen. Des Weiteren sind auch feh-

lende Kompetenzen im Zusammenhang mit dem Umstieg auf flexible und digitale Arbeitsformen er-

kennbar. Darunter einerseits fehlende Kompetenzen beim Führungspersonal (z.B. bezogen auf die 

Führung auf Distanz) als auch bei den Arbeitnehmer*innen (z.B. technisches Know-How) 

(Frodermann et al. 2020, Hofmann et al. 2020, Kunze et al. 2020). Aufgrund der Corona-Pandemie 

wurden neue Lernerfahrungen mit flexiblen Arbeitsmodellen und Home-Office gesammelt. Diese 

können dazu beitragen zu erkennen, wie Arbeit zukünftig organisiert werden kann und welche Kom-

petenzen sowie infrastrukturellen Voraussetzungen dafür notwendig sind.  

2.4 Alltagsroutinen als Praktiken verstehen 

Die Praxistheorie wird vor allem in der Nachhaltigkeits- und Konsumforschung, aber zunehmend 

auch in anderen Wissenschaftsbereichen angewendet (Corsini et al. 2019). Sie stellt einen relativ 

neuen kulturtheoretischen Ansatz dar, um ein besseres Verständnis gesellschaftlichen Wandels zu 

erlangen (Shove et al. 2012). Vornehmlich geprägt wurde das Verständnis der Praxistheorie, Theorie 

sozialer Praktiken oder Theorie sozialen Handelns von Pierre Bourdieu, Anthony Giddens, Martin Hei-

degger, Ludwig Wittgestein und Theodor Schatzki (Reckwitz 2003). Durch die vielfältigen Herange-

hensweisen und Begrifflichkeiten wird teilweise auch von Praxistheorien gesprochen (Westermayer 

2006, Pentzold 2015, Littig 2016, Schäfer 2017). Den unterschiedlichen Herangehensweisen und Be-

grifflichkeiten ist gemeinsam, dass Verhaltensweisen nicht als Folge rationaler Entscheidungen an-

gesehen werden, sondern dass Handlungen durch kulturelle Gegebenheiten bestimmt werden und 

mit einem gewissen Know-how bzw. praktischem Wissen einhergehen (Reckwitz 2003). Somit ist der 

sozio-kulturelle Kontext entscheidend, da Handlungen im Zusammenspiel mit kulturellen Konven-

tionen und sozialen Normen ausgeführt werden (Evans et al. 2012). Ebenso spielen normative und 

implizite Regeln, ein praktisches Wissen und verinnerlichte Fähigkeiten eine große Rolle bei der Aus-

führung einer Praktik (Reckwitz 2003). Damit grenzt sich die Praxistheorie klar von anderen Sozial-

theorien ab. Handlungen werden weder auf Grundlage übergeordneter sozialer Gesetzmäßigkeiten 

durchgeführt (strukturtheoretisch), noch sind sie Ergebnis rein nutzen-orientierten Denkens (zweck-

orientiert) und auch das individuelle, vermeintlich bewusste und autonome Handeln des Einzelnen 
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(normorientiert) steht nicht im Vordergrund, sondern viel mehr die sozialen Praktiken an sich 

(Reckwitz 2003, Corsini et al. 2019).  

Dennoch sind bis heute strukturalistische Ansätze beliebte Erklärungsversuche bei der Analyse nicht-

nachhaltigen Verhaltens. Diese Ansätze legen den Fokus auf Unternehmen, Staaten sowie Organisa-

tionen und auf die Entwicklung grüner Produkte, technischer Innovationen, marktorientierten Me-

chanismen und Regulationen (Spurling et al. 2013). Ebenso ist in der Nachhaltigkeitsdebatte in den 

letzten Jahrzehnten immer mehr das Individuum und die Verantwortung des Einzelnen in den Vor-

dergrund gerückt (individualistische Ansätze). Demnach werden Handlungen der Individuen anhand 

der Theorie des „homo oeconomicus“ als rational, eigeninteressiert und nutzenmaximierend ange-

sehen. Des Weiteren gehen individualistische Ansätze davon aus, dass Individuen auf Restriktionen 

reagieren, stabile Präferenzen aufweisen und über vollständige Informationen verfügen (Antoni-

Komar 2013, Southerton & Welch 2015). Dies hat zur Folge, dass die Preisgestaltung von Produkten 

und Dienstleistungen, Informationen, Bewusstseinsänderungen und Änderungen der Werte sowie 

Einstellungen bei der Analyse nicht-nachhaltigen Verhaltens ins Zentrum der Betrachtung gestellt 

werden (Spurling et al. 2013, Southerton & Welch 2015). Im Gegensatz zu den strukturalistischen und 

individualistischen Ansätzen wird in der Praxistheorie davon ausgegangen, dass Individuen nicht 

nach der Theorie des „Homo oeconomicus“ handeln, also weder rational noch über vollständige In-

formationen verfügen, sondern das Handeln durch unterschiedliche Einflüsse bedingt ist. Handeln 

ist dementsprechend stark von unbewussten Gewohnheiten und alltäglichen Routinen geprägt, wird 

durch andere Individuen und Objekte beeinflusst und situationsbedingt vollzogen (Spaargaren 2011, 

Antoni-Komar 2013, Spurling et al. 2013). Die Verantwortung für Umweltprobleme liegt somit nicht 

allein bei Unternehmen oder dem Staat (strukturalistisch). Sie sind aber auch nicht allein Ausdruck 

und Folge der (vermeintlich rationalen und bewussten) Entscheidungen der Einzelnen (individualis-

tisch), sondern viel mehr beeinflusst durch die gesellschaftliche Umgebung, geltenden Normen und 

sozialen Konventionen (Spaargaren 2011). 

Grundsätzlich wird eine Praktik als konkrete Handlung in einer bestimmten Situation definiert 

(Reckwitz 2002). Praktiken gehen über individuelle Verhaltensweisen hinaus, werden von mehreren 

Menschen durchgeführt und bereits existierende Praktiken beeinflussen die Handlungen von Perso-

nen (Seidl & van Aaken 2007). Es gibt somit ein gesellschaftlich geteiltes Verständnis, wie Praktiken 

durchgeführt werden können (z.B. was es braucht, damit Freund*innen zum Essen eingeladen wer-

den können). Dies hängt neben der Materialität, Kompetenz und Sinn auch insbesondere von den 

kulturellen Konventionen und den Erwartungen ab (Spurling et al. 2013). In anderen Worten kann 

eine Praktik als regelmäßig durchgeführte, routinisierte Verhaltensweise verstanden werden, welche 

sich aus unterschiedlichen, eng miteinander verbundenen und sich gegenseitig beeinflussenden so-

wie bedingenden Elementen zusammensetzt (Reckwitz 2002, Evans et al. 2012). Handlungen werden 

somit nicht bewusst, sondern eher unbewusst gesteuert und sind durch wiederholte Ausführung ge-

kennzeichnet, wodurch praktisches Wissen verfestigt wird (Reckwitz 2003, Jäger-Erben 2010). Dieses 

praktische Wissen über Alltagsroutinen ist zentral und wichtig, um Veränderungen und Verände-

rungswiderstände verstehen zu können (Reckwitz 2004, Jäger-Erben 2010, Nettleton & Green 2014). 

Ebenso von Bedeutung ist es, zu erkennen, wie Praktiken neu entstehen, was es braucht, damit exis-

tierende Praktiken erhalten bleiben, wodurch Praktiken beendet werden und teilweise vollständig 
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verschwinden. Hierbei spielen die Elemente einer Praktik (Materialität, Kompetenz und Sinn), die Ver-

bindung der Elemente zueinander aber auch die Verbindung unterschiedlicher Praktiken miteinan-

der eine große Rolle. 

2.4.1 Die Elemente sozialer Praktiken 

Soziale Praktiken werden in der Literatur unterschieden in „Praktik als Performance“ und „Praktik 

als Entität“. Als „Praktik als Performance“ wird die Ausführung und Reproduzierung sozialer Prakti-

ken und somit das beobachtbare Verhalten bezeichnet (siehe Abbildung 1). Die Verbindung der pra-

xistheoretischen Elemente, auf welche zurückgegriffen und über die gesprochen werden kann, stellt 

die „Praktik als Entität“ dar (Reckwitz 2003). Schatzki (1996, S. 89) beschreibt die „Praktik als Entität“ 

auch als „nexus of doings and sayings“.  

 
Abbildung 1. Darstellung „Praktik als Performance“ und „Praktik als Entität“ (eigene Darstellung in Anlehnung an Spurling 

et al. 2013). 

Diese Unterscheidung in „Praktik als Performance“ und „Praktik als Entität“ ist deswegen von Bedeu-

tung, da im „Logbuch der Veränderungen“ (LdV) ersichtlich wird, wie Praktiken ausgeführt und re-

produziert und somit „performed“ werden. Rückschlüsse auf die Entität können durch die Rekon-

struktion der einzelnen Praktiken gezogen werden. 

Die Praxistheorie, als ganzheitliche Theorie sozialen Handelns, bildet den theoretischen Rahmen des 

LdV. Das Datenmaterial wurde nach den drei praxistheoretischen Elementen – Materialität, Kompe-

tenz und Sinn - nach Shove et al. (2012) ausgewertet (siehe Abbildung 2). 
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Abbildung 2. Darstellung der Wechselseitigkeit der drei praxistheoretischen Elemente (eigene Darstellung in Anlehnung an 

Shove et al. 2012). 

Eine Praktik kann nur dann entstehen und erhalten bleiben, wenn alle Elemente vorhanden sind und 

diese eine gleichwertige Bedeutung zugeschrieben bekommen (Reckwitz 2002, Shove et al. 2012).3 

Eine genaue Beschreibung der einzelnen Elemente ist in folgender Tabelle 5 ersichtlich. 

 

Tabelle 5. Darstellung der drei praxistheoretischen Elemente Materialität, Kompetenz und Sinn (eigene Zusammenstel-

lung nach Reckwitz 2002, Shove et al. 2012, Jaeger-Erben & Offenberger 2014, Larsen 2017). 

 

So beruht beispielsweise die Praktik "Home-Office" hinsichtlich dem Element Materialität auf den 

Ort (z.B. Wohnzimmer, Küche) und der IT-Hardware (z.B. Laptop). Das praktische Verständnis im 

Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologien sind dem Element Kompetenz zuzu-

schreiben und der Sinn dieser Praktik liegt insbesondere zum Schutz vor einer Infektion während 

der COVID-19 Pandemie. Die Kombination dieser Elemente führt trotz unterschiedlicher Ausprägun-

gen dazu, dass „Home Office“ von einem selbst sowie von anderen als Praktik erkannt bzw. als sol-

che zugeschrieben wird. 

 
3 So ist das Element Materialität oftmals im Vordergrund der Betrachtung. Tatsächlich kann beispielsweise im 

Handlungsfeld Mobilität viel mit Infrastrukturmaßnahmen bewirkt werden. Eine neue Radinfrastruktur oder 

der Besitz eines Autos allein machen jedoch noch keine Praktik aus. Es kann erst dann von einer Praktik ge-

sprochen werden, wenn die Elemente Kompetenz und Sinn auch existieren und die drei Elemente miteinander 

verbunden sind. 

Materialität z.B. Objekte, Gegenstände, Artefakte, Werkzeuge, Infrastrukturen, menschliche Kör-
per, Plätze, Orte. 

Kompetenz z.B. Know-How, praktisch verinnerlichtes Wissen, verkörperte Fähigkeiten, Techniken, 
Verständnis, wie etwas getan werden kann, bedingt meist Lernprozesse. 

Sinn z.B. soziale und symbolische Bedeutung, gemeinsam geteilte Sinnzuschreibungen, 
kulturelle Konventionen, Erwartungen, Vorstellungen, Normen, Motivation, Emotio-
nen, Gefühle. 
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2.4.1 Veränderung von sozialen Praktiken 

Trotz der Dauerhaftigkeit vieler Praktiken befinden diese sich zugleich in einem ständigen Anpas-

sungsprozess und Wandel: Sie entstehen neu, z.B. durch eine Änderung der Elemente aufgrund der 

Entwicklung neuer Technologien, verändern sich, werden angepasst (z.B. durch die Änderung der 

Verbindung der Elemente zueinander), werden beendet (z.B. wenn die Elemente voneinander ge-

trennt werden) oder verschwinden (z.B. wenn die Praktik nicht mehr durchgeführt wird) (Reckwitz 

2003, Shove et al. 2012). Diese Dynamik der sich stets wandelnden Praktiken ist somit abhängig von 

den einzelnen, sich bedingenden Elementen, der Verbindung unterschiedlicher Praktiken miteinan-

der und den sich ändernden gesellschaftlichen Herausforderungen. Praktiken wandeln sich somit 

mit der Zeit, den äußeren Gegebenheiten und Lebensumständen, weshalb das Verständnis von All-

tagsroutinen als Praktiken geeignet ist, gesellschaftlichen Wandel zu verstehen bzw. Transformati-

onsprozesse zu analysieren (König et al. 2022, Klitkou et al. 2022). 

Spurling et al. (2013) nennen grundsätzlich drei mögliche Wege, wie sich Praktiken verändern können: 

1. Neugestaltung (re-crafting): Eine Praktik kann durch die Änderung der einzelnen Elemente 

(z.B. durch technische Innovationen) oder durch eine Änderung der Verbindungen zwischen 

den Elementen neugestaltet bzw. umgeformt werden (Watson 2012). Die Identifizierung der 

Elemente einer Praktik und das Erkennen der einzelnen Verbindungen dieser Elemente zuei-

nander ist somit wichtig, um beispielsweise nicht-nachhaltige Elemente durch nachhaltigere 

zu ersetzen (Shove et al. 2012, Spurling et al. 2013). 

2. Substituierung (substitution): Praktiken können substituiert bzw. ausgetauscht werden. Dies 

insbesondere auch deshalb, da Praktiken hinsichtlich Zeit, Raum und Ressourcen miteinan-

der in Konkurrenz stehen (Spurling et al. 2013). Anstelle des vollständigen Austausches nicht-

nachhaltiger Praktiken gegen nachhaltigere können ebenso vorhandene Praktiken nachhal-

tiger gestaltet werden (Southerton und Welch 2015). 

3. Änderung der Verbindung (changing how practices interlock): Des Weiteren können Prakti-

ken, welche auch von anderen Praktiken abhängig sind, durch eine Änderung der Verbindun-

gen zwischen den einzelnen Praktiken verändert werden (Larsen 2017). 

Wie ersichtlich, können Praktiken und die einzelnen Elemente durch unterschiedliche Art und Weise 

angepasst und geändert werden, sie können neu entstehen oder gänzlich verworfen werden. Diese 

Änderungen innerhalb der Praktiken und die vollständige Aussetzung etablierter Routinen können 

durch eine Störung ausgelöst werden (Hand et al. 2005). Die COVID-19-Krise, als Gesundheits-, aber 

auch Gesellschaftskrise, hat zu solch einer Störung der alltäglichen Routinen und Gewohnheiten ge-

führt. Während Praktiken nicht alltäglich reflektiert und hinterfragt werden, führen Störungen dazu, 

dass diese bewusst wahrgenommen werden. Dies erfolgt vor allem dann, wenn Praktiken plötzlich 

nicht mehr wie gewohnt durchgeführt werden können (Jäger-Erben 2010). Neben gesellschaftlichen 

Herausforderungen (z.B. Klimakrise, COVID-19-Krise) bewirken auch biografische Umbrüche und Le-

bensverlaufsübergänge, welche als kritische Lebensereignisse zusammengefasst werden, solch eine 

Störung und Aussetzung etablierter Routinen (Antoni-Komar 2013, Jaeger-Erben & Offenberger 2014). 

Dabei beschreiben Hlubucek (2016) und Antoni-Komar (2013), dass kritische Lebensereignisse als 

eine Art Gelegenheitsfenster und Impulsgeber für (langfristige) Änderungen dienen können. Gleich-

zeitig können kritische Lebensereignisse den Wunsch nach Wiederherstellung des alten Zustands 
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auslösen (konservative Transformation) oder mit einem Streben nach grundsätzlicher Veränderung 

einhergehen (evolutionäre Transformation) (Jäger-Erben 2010). 

Dieses Hintergrundwissen ist wichtig, um zu verstehen, wie sich das alltägliche Verhalten der Bür-

ger*innen aufgrund der Pandemie verändert hat und wie diese Veränderungen wahrgenommen und 

bewertet werden. Bevor auf die Ergebnisse eingegangen wird, wird nachfolgend die methodische Vor-

gehensweise vorgestellt. 

3 Methodik 
In diesem Abschnitt wird das Forschungsprojekt „Logbuch der Veränderungen“ beschrieben, es wird 

die Methode des Tagebuchs vorgestellt und Einblick in den Untersuchungsverlauf gegeben. Zudem 

wird die Stichprobe und somit die Zusammensetzung der Teilnehmer*innen bzw. Logbuchschrei-

ber*innen erläutert und abschließend die konkrete Vorgehensweise der Datenauswertung vorge-

stellt. 

3.1 Das „Logbuch der Veränderung“ (LdV) 

Das „Logbuch der Veränderungen“ (LdV) entstand im März 2020 am Forschungszentrum [Nachhal-

tigkeit – Transformation – Transfer] (NTT) der Hochschule für nachhaltige Entwicklung Eberswalde 

(HNEE) kurz nach dem ersten Lockdown (vgl. König et al. 2022). Das Ziel des Forschungsprojekts ist 

es, ein besseres Verständnis zu erlangen, wie Menschen mit Wandel umgehen und was daraus für 

nachhaltige Entwicklung gelernt werden kann. Im LdV haben Bürger*innen die Möglichkeit, in einem 

Online-Tagebuch ihre Beobachtungen zu den Veränderungen in sechs Handlungsfeldern des Alltags 

– „Mobilität“, „Einkaufen und Versorgung“, „Arbeit“, „Familie und Freizeit“, „Fürsorge und Betreuung“ 

sowie „Information und Kommunikation“ – festzuhalten. Des Weiteren gibt es ein zusätzliches Feld 

für eine Gesamtbewertung der durch die Pandemie veränderten Situation. In diesem Diskussionspa-

pier wird das Handlungsfeld „Familie und Freizeit“ mit Blick auf die beschriebenen Mensch-Natur In-

teraktionen ausgewertet. Dabei werden nur die ersten sechs Erhebungsphasen zwischen März 2020 

und Juli 2021 analysiert und diskutiert. Die Ergebnisse stellen dadurch einen Zwischenstand der Ver-

änderungen dar. Aussagen dazu, welche Veränderungen langfristig bestehen bleiben und in welchen 

Bereichen in die gewohnten Routinen zurückgekehrt wird, können nur bedingt getroffen werden. 

Dadurch, dass die Daten zu einem sehr frühen Zeitpunkt der Pandemie erhoben wurden, werden je-

doch die eingetretenen Veränderungen gut sichtbar. 

3.2 Forschungsdesign und Erhebungsinstrument 

Das LdV wurde als Online-Tagebuchstudie entwickelt. Die Methode des Tagebuchs erlaubt es, All-

tagspraktiken, Gewohnheiten, individuelle Verhaltensweisen und Erfahrungen zu identifizieren 

(Alaszewski 2005, Bartlett & Milligan 2015). Weiterhin ist die Tagebuchmethode zielführend, wenn Ver-

änderungen stattfinden. Gerade die durch die COVID-19-Krise hervorgerufenen gravierenden Verän-

derungen im alltäglichen Leben können damit gut analysiert werden (Bolger et al. 2003). Zudem kön-

nen durch die unmittelbare Dokumentation in Form eines Tagebucheintrages unscheinbare und ver-

nachlässigte Aspekte des Alltäglichen sichtbar gemacht werden (Bartlett & Milligan 2015). Durch das 

natürliche und spontane Festhalten des gerade Erlebten werden der Einfluss von Außenstehenden 
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und die nachträgliche Modifizierung weitgehend vermieden (Bolger et al. 2003, Bartlett & Milligan 

2015). Die konkrete Gestaltung der Tagebucheinträge (z.B. Länge, Schwerpunktsetzung und Detailie-

rungsgrad) obliegt den Teilnehmer*innen selbst. Dieser hohe Gestaltungsspielraum hat Einfluss auf 

die Qualität der Einträge, welche teilweise stark variiert. Da die Teilnehmenden nicht beobachtet 

werden, kann die Genauigkeit ihrer Angaben daher von den Forschenden nicht überprüft werden. 

Generell sollte beachtet werden, dass grundsätzlich mehr Personen mit höherem Bildungsabschluss 

an Tagebuchstudien teilnehmen und die Teilnahme meist mit einem höheren zeitlichen Aufwand ver-

bunden ist im Vergleich zu geläufigen einmaligen quantitativen Befragungen (Bartlett & Milligan 

2015)4. Während Bartlett & Milligan (2015) beschreiben, dass Tagebuchstudien meist für kürzere Erhe-

bungszeiträume eingesetzt werden, so zeigt das LdV, dass diese auch über einen längeren Zeitraum 

erfolgreich durchgeführt werden können. Denn im Juni 2022 befand sich das LdV nach zwei Jahren 

in der zehnten Erhebungsphase. Dabei wird von einem materiellen oder finanziellen Anreiz abgese-

hen. Durch das regelmäßige Versenden von E-Mails soll die Motivation der Teilnehmer*innen auf-

rechterhalten und die Teilnahmemüdigkeit reduziert werden.  

Anhand eines offenen Online-Fragebogens (König et al. 2022) wird gefragt, was sich verändert hat, 

für wen sich etwas verändert hat, welche Gründe für die Veränderungen bestehen und wie die Verän-

derungen bewertet werden. Zudem haben die Teilnehmer*innen, welche hier als Logbuchschrei-

ber*innen bezeichnet werden, die Möglichkeit, weitere Aspekte unter „Sonstiges“ festzuhalten. Die 

Logbuchschreiber*innen können also Einträge zu allen sechs oder ausgewählten Handlungsfeldern 

verfassen und anschließend eine Gesamteinschätzung der veränderten Situation geben (z.B. ob die 

Veränderungen aufgrund der Corona-Pandemie eher positiv, negativ oder neutral im Hinblick auf die 

Aspekte wie Unsicherheit – Sicherheit oder Solidarität – Egoismus gesehen werden). Im letzten Schritt 

werden die Logbuchschreiber*innen aufgefordert, einige wenige soziodemografische Daten (Alter, 

Tätigkeit und Geschlecht) auszufüllen und ein Pseudonym zur Identifizierung der Mehrfachschrei-

ber*innen zu erstellen. 

3.3 Durchführung und Untersuchungsverlauf 

Aufgrund des großen Interesses konnte allein in den ersten drei Erhebungsphasen eine große Menge 

an qualitativem Datenmaterial gesammelt werden. Diese Vielfalt des erhobenen Datenmaterials er-

laubt ein tiefgreifendes Verständnis der durch die COVID-19-Krise ausgelösten Veränderungen, wel-

che ebenso durch die unterschiedlichen Phasen im Zeitverlauf betrachtet und analysiert werden kön-

nen. Die drei hier diskutierten Erhebungsphasen gliedern sich wie folgt: 

• Phase I: Lockdown - 26.03.2020 - 19.04.2020 (359 Einträge) 

• Phase II: Erste Lockerungsmaßnahmen - 20.04.2020 - 24.06.2020 (346 Einträge) 

• Phase III: „Neue Normalität“ - 01.09.2020 - 15.09.2020 (66 Einträge) (König et al. 2022). 

 
4 Auch wenn im LdV nicht explizit nach der höchsten abgeschlossenen Bildung gefragt wird, kann vermutet 

werden, dass der Anteil der Akademiker*innen über dem Durchschnitt liegt. Einerseits aufgrund der Methodik 

an sich und anderseits aufgrund der Bekanntmachung der Studie, welche zu Beginn hauptsächlich über 

Hochschulnetzwerke erfolgte. 
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Die drei Erhebungsphasen wurden flexibel an das Pandemiegeschehen angepasst und kennzeichnen 

sich durch eine unterschiedliche Länge. Ebenso zeigt sich, dass zu Beginn deutlich mehr Bürger*in-

nen am Projekt teilgenommen haben als in den darauffolgenden Erhebungsphasen. Mit Ende der 

dritten Erhebungsphase Mitte September 2020 haben insgesamt 545 Bürger*innen am Projekt teilge-

nommen und über alle Handlungsfelder hinweg 906 Einträge verfasst. Von den 545 Bürger*innen ha-

ben 117 zumindest zwei Einträge in unterschiedlichen Erhebungsphasen gemacht, wodurch sie als 

Mehrfachschreiber*innen bezeichnet werden. Insgesamt wurden in dieser Zeit 2.468 Zugriffe auf die 

Website und 730 Besuche der mobilen Version verzeichnet.  

3.4 Die Logbuchschreiber*innen 

Die Bürger*innen sind durch ihre direkte Betroffenheit der Corona-Pandemie in einer Expert*innen-

rolle, da sie selbst Teil des zu erforschenden Handlungsfeldes sind (Meuser & Nagel 2002, Finke 2014). 

Daher werden sie auch als Bürgerwissenschaftler*innen angesprochen, welche mitforschen und zu 

neuen Erkenntnissen beitragen. Im LdV geht die Rolle der beteiligten Bürger*innen weit über die Da-

tengenerierung hinaus, welches ein wesentliches Merkmal dieser wissenschaftlichen Methodik, wel-

che auch als Citizen Science Forschung bezeichnet wird, darstellt. Ende Januar 2021 gründete das 

„Logbuch der Veränderungen“ einen bürgerwissenschaftlichen Beirat bestehend aus Logbuchschrei-

ber*innen, die sich auf einen Aufruf im Newsletter des Projekts hin gemeldet hatten. Der wissen-

schaftliche Beirat bespricht gemeinsam mit dem Forschungsteam die weitere Vorgehensweise (z.B. 

die Zugänglichkeit zum Datenmaterial und die Aufbereitung der Ergebnisse für die Öffentlichkeit).  

Zu Beginn wurde das Projekt vor allem über die HNEE, über Fachverteiler sozialwissenschaftlicher 

Nachhaltigkeitsforschung und über persönliche Verteiler der Studienautor*innen bekannt gemacht. 

Durch Pressearbeit und Medienresonanz wurde eine überregionale Bekanntheit des Projekts und 

eine breitere Beteiligung erreicht. Eine repräsentative Studie wurde mit diesem qualitativen Ansatz 

jedoch nicht angestrebt. Dies wird auch anhand der Stichprobe erkennbar, da insgesamt deutlich 

mehr weibliche Personen (knapp 80 %), Studierende (mehr als 25 %) und Angestellte (knapp 50 %) 

als auch Personen mittleren Alters (nur knapp 3 % sind unter 20 Jahre und unter 10 % über 61 Jahre 

alt) teilgenommen haben als dem Durchschnitt in Deutschland entsprechen. Sowohl die Bekannt-

machung als auch die Methode des Online-Tagebuches an sich haben Einfluss auf die Stichprobe und 

somit auf die Vielfalt der Teilnehmer*innen.  

3.5 Vorgehensweise bei der Datenauswertung 

Die in diesem Diskussionspapier angewendete qualitative Inhaltsanalyse zur Auswertung des Daten-

materials bietet die Möglichkeit, komplexe Zusammenhänge zu erkennen und soziale Sachverhalte 

zu rekonstruieren (Mayring et al. 2007, Gläser & Laudel 2010). Die Methodik nach Gläser & Laudel 

(2010) wurde bevorzugt, weil sie eine gemischt deduktiv-induktive Vorgehensweise vorschlagen. Da-

mit wird ein theoriegeleitetes strukturiertes Vorgehen mit einer offenen Herangehensweise an das 

Datenmaterial kombiniert, um der Vielfältigkeit und Heterogenität gerecht zu werden. Grundsätzlich 

ist das Ziel der qualitativen Inhaltsanalyse, Informationen strukturiert und gefiltert aufzubereiten, 

um in weiterer Folge eine Verdichtung des Materials nach der für die jeweilige Forschungsfrage rele-

vanten Informationen vorzunehmen. Die in den Ergebnissen vorgestellten rekonstruierten Praktiken 
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stellen somit „das Besondere des gemeinsam geteilten Wissens“ (Meuser & Nagel 2009, S. 477) dar 

und sind demzufolge Ergebnis der relevanten Informationen mehrerer Logbuchschreiber* innen.  

Entsprechend der Praxistheorie stehen die Identifizierung und Rekonstruktion sozialer Praktiken im 

Vordergrund der Analyse, welche sich aus den drei Elementen Materialität, Kompetenz und Sinn zu-

sammensetzen.  

Mittels des qualitativen Analyseprogramms „MAXQDA“ wurde anhand der Worthäufigkeiten und der 

Autocodierfunktion eine Liste mit den häufigsten Begriffen des Handlungsfeldes „Arbeit“ erstellt. Da-

bei zeigt sich, dass der Begriff „Home-Office“ am häufigsten verwendet wurde. Danach folgen die Be-

griffe „Arbeit“, „Zeit“, „zu Hause“ und „Kolleg*innen“. Anhand des Teil-Datensatzes der Mehrfach-

schreiber*innen mit insgesamt knapp 70 Einträgen von 12 unterschiedlichen Schreiber*innen wurden 

erste soziale Praktiken der Erwerbsarbeit identifiziert und die geeigneten Textstellen den zu Beginn 

induktiv erstellten Codierungen zugeordnet. Anhand des so entwickelten Codebaumes wurde das ge-

samte Datenmaterial nach den sozialen Praktiken der Erwerbsarbeit, den drei Praxis-Elementen so-

wie der Bewertung und Veränderungsdimension eingeteilt. In diesem Zuge wurden die anhand der 

Mehrfachschreiber*innen identifizierten Praktiken nochmal als Bündel zusammengefasst, da sich 

der Unterschied der praxistheoretischen Elemente als gering erwies. Neben den Codes für die einzel-

nen Praktiken bzw. Praktikenbündel, den Untercodes für die praxistheoretischen Elemente Materia-

lität, Kompetenz und Sinn sowie den Untercodes für die abschließende Bewertung und Verände-

rungsdimensionen wurden ebenso Codes für „Allgemeine Veränderungen“, „Wahrnehmungen“ und 

„Beobachtung“ erstellt.  

Anschließend wurden nicht codierte Textstellen noch einmal zugeordnet, bedeutungsgleiche Inhalte 

sowie mehrere Praktiken zusammengeführt (z.B. wurde die zu Beginn erstellte Praktik „Organisation 

von Arbeit und Freizeit“ zu dem Element Kompetenz der Praktik „Home-Office“ hinzugefügt und die 

zu Beginn erstellte Praktik „Absprechen und Austauschen“ zu dem Element „Sinn“ der Praktik „digi-

tale Kommunikation“ sowie zu dem Element Kompetenz bei der Praktik „Home-Office“). Nach Zu-

sammenführung und Bereinigung lassen sich drei soziale Praktiken aus dem Handlungsfeld „Arbeit“ 

identifizieren:  

1) „Home-Office,  

2) „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ sowie  

3) „Präsenzarbeit“.  

4 Ergebnisse: Rekonstruktion der Praktiken 
Im Handlungsfeld „Arbeit“ wurden von insgesamt 711 Einträge rund 530 Einträge genauer analysiert, 

da diese einen klaren Bezug zur Erwerbsarbeit herstellen. Die anderen Einträge handeln von allge-

meinen Veränderungen aufgrund der Pandemie, beispielsweise Unsicherheiten, verschiedenen Be-

rufsgruppen, dem Arbeitsmarkt im Allgemeinen und grundsätzlichen Ansichten zum Thema Arbeit. 

Mehr als die Hälfte dieser Einträge handeln von persönlichen Beschreibungen bzw. Beobachtungen 

aus dem näheren Umfeld im Zusammenhang mit der Erwerbsarbeit von zuhause und den damit ver-

bundenen Veränderungen. So handeln von den knapp 530 Einträgen zur Erwerbsarbeit mehr als 450 

vom Home-Office und verschiedenen damit verbundenenPraktiken. Nachfolgend werden die drei 
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identifizierten Praktiken des Handlungsfelds „Arbeit“ entlang der drei Elemente Materialität, Kom-

petenz und Sinn dargestellt, mit Zitaten5 untermauert und die Veränderungen dieser im Zuge der 

Pandemie erläutert. 

4.1 Praktik 1: Home-Office 

Der Praktik „Home-Office“ wurden knapp 360 Einträge zugeordnet, sie stellt damit die am häufigs-

ten genannte Praktik im Handlungsfeld „Arbeit“ dar. Dabei handelt es sich um jene Beschreibungen 

der Erwerbsarbeit, welche aufgrund der Pandemie teilweise oder vollständig außerhalb des Be-

triebs und somit überwiegend zuhause durchgeführt wird. Die Praktik „Home-Office“ kennzeichnet 

sich durch die Flexibilität des Arbeitsortes, die flexible Zeiteinteilung sowie die Anwendung von In-

formations- und Kommunikationstechnologien (IKT). 

Das Element Materialität fokussiert überwiegend auf den Ort des Arbeitsplatzes. Dabei werden am 

häufigsten das eigene Zuhause und unterschiedliche, teils provisorisch eingerichtete Arbeitsplätze 

genannt, beispielsweise der Küchentisch, das Wohnzimmer, der Garten oder Balkon, wie das fol-

gende Zitat verdeutlicht: 

„Wir leben auf 54 qm, aber wir haben ein Wohnzimmer und eine Küche mit Schreibtisch/Kü-

chentisch. Wir wechseln uns immer mal wieder ab, wer im Wohnzimmer arbeiten darf.“ (Phase I, 

Logbuchschreiber*in 18). 

Zudem wird auf die materiellen Artefakte bzw. auf die spezifische Ausstattung, beispielsweise auf 

den Schreibtischstuhl, die IT-Hardware (z.B. Tastatur, Maus, Bildschirm), sowie auf die mobilen End-

geräte, darunter Laptop, Smartphone oder Tablet, eingegangen. Als immaterielle Artefakte werden 

von den Logbuchschreiber*innen im Zusammenhang mit der Erwerbsarbeit verschiedene Soft-

ware-Programme und E-Mails genannt.  

„Ich habe mir nun eine externe Tastatur gekauft, um besser arbeiten zu können. Trotzdem habe 

ich etwas Rückenschmerzen durch die unpassende Schreibtischausstattung.“ (Phase II, Log-

buchschreiber*in 305). 

Das obere Zitat verdeutlicht die für die Arbeit von zuhause aus notwendige, jedoch teilweise nicht 

vorhandene materielle Ausstattung. 

Neben materiellen und immateriellen Artefakten braucht es für die Arbeit in den privaten Räumlich-

keiten den Zugang zu betrieblichen Daten und Informationen, was eine technische Infrastruktur vo-

raussetzt, sodass diese Daten und Informationen mit Kolleg*innen, Vorgesetzten und/oder Ge-

schäftspartner*innen geteilt werden können. Dabei ist eine stabile Internet- sowie Netzwerkverbin-

dung notwendig. In diesem Zusammenhang wird von den Logbuchschreiber*innen auch explizit 

von VPN-Verbindungen (virtuelle private Netzwerke) für geschützte Internetverbindungen berichtet.  

Die Einträge zeigen, dass sich die Materialität durch den Ortswechsel im Bereich der Arbeit stark 

verändert hat. Deswegen bekommen der Kontakt und Austausch mit Kolleg*innen, die ebenfalls als 

Materialität angesehen werden, eine größere Bedeutung zugeschrieben. Generell zeigt sich, dass 

 
5 Zur besseren Lesbarkeit werden Rechtschreib- und Grammatikfehler in den Zitaten ausgebessert, jedoch 

ohne, dass der Inhalt und die Aussage dieser grundlegend geändert werden. 
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die Nutzung von E-Mail als auch die PC-Nutzung an sich in der Pandemie stark zugenommen haben. 

Denn in vielen Fällen findet die Kommunikation nicht mehr persönlich, sondern überwiegend per 

Video, Telefon oder E-Mail statt. Zudem zeigt sich, dass zu Beginn der Pandemie durch die rasche 

Umstellung auf flexible Arbeitsformen in vielen Fällen neben Privaträumen auch private Endgeräte 

und Arbeitsmittel genutzt wurden bzw. aufgrund fehlender digitaler Infrastruktur seitens der Arbeit-

geber*innen genutzt werden mussten. 

Bezogen auf das Element Kompetenz zeigt sich eine gewisse Varianz zwischen den von den Log-

buchschreiber*innen vorhandenen bzw. nicht-vorhandenen Kompetenzen. Die Einträge verdeutli-

chen, dass die Arbeit von zuhause besser wahrgenommen und bewertet wird, wenn das notwen-

dige praktische Verständnis im Umgang mit IKT vorhanden ist. Doch auch wenn die notwendige Inf-

rastruktur und die technischen Kompetenzen vorhanden sind, fällt vielen die Arbeit in den privaten 

Räumlichkeiten und ohne direkten Kontakt zu Kolleg*innen schwer.  

Um sich zu motivieren, den Arbeitsalltag zuhause zu strukturieren und produktiv in den privaten 

Räumlichkeiten zu arbeiten, braucht es auch Fähigkeiten im Zusammenhang mit Selbstorganisa-

tion und -disziplin, um sich nicht zu viel durch private Angelegenheiten abzulenken, was nicht allen 

gelingt: 

„Insgesamt bin ich mehr abgelenkt und weniger produktiv, dafür ist die Wohnung sauber und 

aufgeräumt wie selten.“ (Phase I, Logbuchschreiber*in 146). 

Neben einem gewissen technischen Know-How, welches für die Arbeit im Home-Office notwendig 

ist, benötigt es ebenso eine Anpassungsfähigkeit und Bereitschaft für Veränderungen, welche in un-

terschiedlichen Ausmaßen vorhanden sind, wie nachfolgend beschrieben: 

„Es werden jetzt eher die "ausgegrenzt", die nicht offen oder bereit sind für die Anwendung von 

Online-Tools.“ (Phase I, Logbuchschreiber*in 141). 

„Ich finde es spannend anders zu arbeiten und digitale Tools auszuprobieren. Man ist struktu-

rierter und gute Absprachen werden wichtiger.“ (Phase I, Logbuchschreiber*in 266). 

Denn sowohl das Privatleben als auch der Arbeitsalltag müssen aufgrund der Pandemie neu struk-

turiert, organisiert und generell neue Routinen entwickelt werden. Dabei ist es wichtig, sich trotz 

fehlender räumlicher Distanz von der Arbeit abzugrenzen. Bei vielen stellt sich die Trennung von Ar-

beit und Privatleben als Schwierigkeit heraus, mit negativen Auswirkungen auf das eigene Wohlbe-

finden.  

„Meine (privilegierte) Herausforderung ist die Trennung von Arbeit und Privatem im Homeoffice 

bzw. Findung einer ausgewogenen Work-Life-Balance, gerade weil die Freizeit in diesen Zeiten 

weniger Zerstreuung/Entspannung und dafür mehr bedrückende Nachrichten bringt.“ (Phase I, 

Logbuchschreiber*in 270). 

So sind es nicht nur fachliche bzw. technische sowie methodische Kompetenzen (z.B. Online-Mode-

ration) welche für die Arbeit im Home-Office benötigt werden, sondern auch soziale und persönlich-

keitsbezogene Kompetenzen (z.B. Kommunikationsfähigkeit), sodass der Arbeitsalltag effizient ge-

staltet und die Arbeit in den privaten Räumlichkeiten gut ausgeübt werden kann.  
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Die Einträge zeigen, dass die Arbeit in den privaten Räumlichkeiten mit vielen neuen Herausforde-

rungen einhergeht und nicht immer die dafür notwendigen Kompetenzen vorhanden sind. Vor al-

lem zu Beginn der Corona-Pandemie wird von vielen Schwierigkeiten berichtet, wobei häufig auch 

berichtet wird, dass die entsprechenden Kompetenzen im Verlauf der Pandemie (im Untersu-

chungszeitraum) angeeignet wurden: 

„Ich kann mich inzwischen in der Wohnung ziemlich gut auf das Arbeiten konzentrieren. Im Ge-

gensatz zu den ersten Wochen schaffe ich es inzwischen meistens, mir Zeiträume vorzunehmen, 

in denen ich arbeite und keine anderen Dinge, wie Essenszubereitung oder Aufräumen, mache.“ 

(Phase II, Logbuchschreiber*in 342). 

Das Element Sinn der Praktik „Home-Office“ besteht grundsätzlich darin, den Verpflichtungen der 

Erwerbsarbeit trotz Pandemie nachzugehen. Hier wird deutlich, dass neue Bedeutungen und Sinn-

zuschreibungen entstanden sind (z.B. der Schutz vor einer Infektion, die Einhaltung der Kontaktbe-

schränkungen und Sicherheitsabstände). Neben den gesetzlichen Empfehlungen sind es somit ge-

sundheitliche und infektionsbezogene Gründe, die Arbeit von zuhause aus zu verrichten.  

Wie Home-Office wahrgenommen und bewertet wird, ist sehr unterschiedlich und abhängig von 

den äußeren Umständen, den vorhandenen Kompetenzen und individuellen Arbeitsbedingungen. 

Die Arbeit in den privaten Räumlichkeiten wird dann als eher positiv wahrgenommen, wenn an ei-

nem ruhigen und technisch gut ausgestatteten Arbeitsplatz gearbeitet werden kann, gewisse Kom-

petenzen vorhanden sowie seitens der Arbeitgeber*innen ausreichend kommuniziert und unterstüt-

zend zur Seite gestanden wird. Teilweise wird auch davon berichtet, dass die Arbeit produktiver und 

fokussierter bzw. zumindest gleich effizient wie im Büro ausgeübt werden kann. Home-Office wird 

dann eher negativ bewertet, wenn aufgrund von Kindergarten bzw. Schulschließungen und Krank-

heitsfällen die eigenen Kinder oder enge Verwandte betreut werden müssen. Auch wenn die Arbeit 

von zuhause teilweise als positiv wahrgenommen wird, zeigt sich, dass die persönlichen Kontakte 

zu Kolleg*innen und der informelle sowie fachliche Austausch fehlen. Dabei beschreiben einige Log-

buchschreiber*innen explizit, isoliert und einsam zu sein. Dennoch äußern viele den Wunsch, fle-

xible Arbeitsmodelle mit Präsenzarbeit zu kombinieren, vor allem da die zeitliche Flexibilität und 

der Wegfall des Arbeitsweges als sehr positiv wahrgenommen werden: 

„Arbeiten funktioniert auch im Homeoffice. Da ich allein wohne bin ich in einer recht privilegier-

ten Situation (keine Kinder, die betreut werden müssen). Nur Homeoffice wäre nichts für mich, 

aber ein paar Tage die Woche oder im Monat sind sicher eine gute Sache.“ (Phase II, Logbuch-

schreiber*in 203). 

4.2 Praktik 2: Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten 

Die Praktik „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ mit mehr als 290 Einträgen handelt von 

verschiedenen Formen der Kommunikation über die räumliche Distanz und unter Anwendung von 

IKT. Hierbei handelt es sich um ein Bündel an unterschiedlichen Praktiken, darunter beispielsweise 

das Telefonieren, Versenden von E-Mails und die Durchführung von Videokonferenzen.  

Die von den Logbuchschreiber*innen genannten notwendigen materiellen Gegebenheiten zur Aus-

übung der Praktik „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ sind ähnlich zu jenen der Praktik 
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„Home-Office“ und handeln überwiegend von der technischen Infrastruktur (z.B. stabilen Internet-

verbindung). Zudem werden explizit verschiedene Kommunikationsformate (z.B. Video- und Telefon-

konferenzen, Telefonate und E-Mails) sowie unterschiedliche Hardware, Softwareprogramme und 

virtuelle Tools genannt. Während es viele dieser Kommunikationsformate und virtuellen Tools schon 

vor der Pandemie gab, ist die Nutzung dieser durch die Corona-Pandemie deutlich angestiegen (z.B. 

die Kommunikation via Telefon oder E-Mail). Für viele stellte die Nutzung spezifischer Kommunikati-

onsformate (z.B. Videokonferenzsysteme) jedoch auch etwas Neues dar. Ebenso wurde aufgrund der 

Pandemie vermehrt auf verschiedene Online-Tools (z.B. virtuelle Kalender oder Aufgabenverwal-

tungsprogramme für Projektmanagement und zum Austausch oder zur Teamorganisation) zurück-

gegriffen: 

„Die Transparenz, wer wann arbeitet, ist seit dem Homeoffice besser (alle loggen sich online ein, 

wenn sie arbeiten und man sieht, wer wann ansprechbar ist), auch im digitalen Kalender werden 

die Präsenzzeiten besser eingetragen, was mir das Zusammenarbeiten erleichtert.“ (Phase I, Log-

buchschreiber*in 197). 

Dabei werden von den Logbuchschreiber*innen nur vereinzelt explizite Online-Tools, wie Zoom, 

Skype, MS-Teams, Jitsi, Slack und Trello, genannt, welche wie E-Mails zu den immateriellen Artefak-

ten zählen. Damit die unterschiedlichen digitalen Formate und Tools auch angewendet werden kön-

nen, benötigen sie bestimmte materielle Artefakte (z.B. Telefon, PC, Laptop), welche auch schon vor 

der Pandemie regelmäßig verwendet wurden. Teilweise mussten neue technische Hilfsmittel (z.B. Ka-

mera, Mikrofon, Headset) angeschafft werden. 

Zur Ausübung der Praktik „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ benötigen die Logbuch-

schreiber*innen auch gewisse Kompetenzen, darunter technische Kompetenzen (z.B. zur Einrichtung 

und Installation von Hard- und Softwareprogrammen und dem effizienten Umgang von IKT im Allge-

meinen).  

„Das Finden einer zielführenden neuen Arbeitsweise hat mich fast zwei Wochen gekostet und war 

mit vielen Umwegen, Installationen und Telefonaten mit der IT verbunden, aber jetzt gehts.“ 

(Phase I, Logbuchschreiber*in 133). 

Neben den notwendigen methodischen Kompetenzen, um zu wissen, welches digitale Tool für wel-

chen Zweck am besten geeignet ist und wie dieses angewendet werden kann, bedarf es auch der Ein-

haltung gewisser Kommunikationsregeln (z.B. Stummschalten der Mikrofone in einer Videokonfe-

renz, wenn selbst nicht gesprochen wird). Generell stellt sich die Kommunikation über digitale Me-

dien teilweise als schwierig heraus: 

„Kommunikation: auf jeden Fall angespannter. Es muss öfters und genauer kommuniziert wer-

den.“ (Phase I, Logbuchschreiber*in 162). 

Im Zuge der inhaltlichen Vorbereitung und Organisation sowie Moderation von virtuellen Meetings 

zeigt sich, dass teilweise methodische Kompetenzen fehlen: 

„Moderation von Teamtreffen aufgrund der digitalen Technik wird zu straffer Führung, es braucht 

noch viel Erfahrung und Ausprobieren.“ (Phase I, Logbuchschreiber*in 144). 
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Dabei zeigt sich, dass im Laufe der Zeit gewisse Kompetenzen im Zusammenhang mit unterschiedli-

chen Kommunikationsmitteln und -formaten entwickelt und ausgebaut wurden: 

„Vor einer Woche herrschte noch große Unsicherheit darüber, mittlerweile berichtet jede/r von 

ihren/seinen Erfahrungen und hat sich schon eine gewisse Expertise aufgebaut.“ (Phase I, Log-

buchschreiber*in 186). 

Der Sinn und somit Grund zur Ausübung der Praktik liegt darin, die Erwerbsarbeit zum Zwecke des 

Infektionsschutzes dezentral, also meist von zuhause aus, auszuüben. Des Weiteren besteht der Sinn 

darin, trotz räumlicher Distanz mit Kolleg*innen, Kund*innen und Geschäftspartner*innen in Kontakt 

zu bleiben, Informationen zu teilen und übermitteln zu können. Die gesetzlichen Maßnahmen zur Ein-

dämmung der Pandemie forcierten die Verbreitung der Praktik, da der physische Kontakt weitge-

hend eingeschränkt wurde. Deswegen wurden Teammeetings und Besprechungen überwiegend in 

die digitale Welt übertragen und per Video- oder Telefonkonferenzen durchgeführt. Jedoch wurden 

auch schon vor der Pandemie unterschiedliche Formate genutzt (wenn auch weniger intensiv), um 

sich beispielsweise in einer Gruppe besser abzustimmen und Inhalte sowie Informationen miteinan-

der zu teilen. Während vor der Pandemie vorwiegend Arbeitsergebnisse digital geteilt wurden, sind 

es nun ganze Arbeitsprozesse und -inhalte, die digital organisiert und entwickelt werden müssen. IKT 

wurden jedoch nicht nur für formelle Angelegenheiten, sondern auch für den informellen Austausch 

(z.B. in Form von Online-Kaffeerunden, Online-Mittagstischen oder Online-Feierabendgetränk) ge-

nutzt. 

Die Praktik wird generell sehr unterschiedliche bewertet. Einerseits werden virtuelle Konferenzen als 

zielführend und effizient beschrieben, da sie mit Zeitersparnis und teilweise besserer Fokussierung 

aufs Wesentliche einhergehen. Andererseits werden sie als ermüdend und anstrengend empfunden, 

insbesondere dann, wenn mehrere Videokonferenzen hintereinander ablaufen und somit viel Zeit vor 

dem Bildschirm verbracht wird, wodurch oftmals Konzentrationsschwierigkeiten auftreten. Die posi-

tiven Seiten des digitalen Austauschs bei gleichzeitiger Ermüdung durch eine Häufung in der Nutzung 

werden im folgenden Zitat ersichtlich: 

„Wir hatten nun schon zwei Mittags- und Kaffeepausen über Zoom. Das war eigentlich gut, nur 

wenn sich an einem Tag die Videotermine häufen, empfinde ich es in der Summe als sehr an-

strengend.“ (Phase I, Logbuchschreiber*in 18). 

Des Weiteren zeigt sich, dass die Praktik teilweise dann als stressig und anstrengend empfunden 

wird, wenn gewisse Kompetenzen zur effizienten Nutzung digitaler Tools fehlen. Bei einem Großteil 

der Logbuchschreiber*innen stellt sich zudem heraus, dass der persönliche Kontakt zu Kolleg*innen 

sehr fehle und die Nutzung digitaler Formate diesen nicht ersetzen könne.  

4.3 Praktik 3: Präsenzarbeit 

Die dritte Praktik „Präsenzarbeit“ weist 70 Einträge auf, wobei die Hälfte davon in der zweiten Erhe-

bungsphase zu verzeichnen sind, wo erste Lockerungsmaßnahmen nach dem strengen Lockdown 

die Arbeit in den Diensträumlichkeiten teilweise wieder ermöglichte. Generell sind in dieser Praktik 

all jene Beschreibungen enthalten, welche in den Räumlichkeiten der Arbeitgeber*innen stattfinden, 
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welches vor der Pandemie für die Mehrheit der Arbeitnehmer*innen der Arbeitsalltag darstellte. Auf-

grund der gesetzlichen Maßnahmen war die Präsenzarbeit jedoch zu Beginn der Corona-Pandemie 

und somit innerhalb der ersten Erhebungsphase eher eine Ausnahme, sofern die Tätigkeit in den pri-

vaten Räumlichkeiten ausgeübt werden konnte. 

Innerhalb der Praktik „Präsenzarbeit“ hat sich durch die Pandemie bzw. die gesetzlichen Maßnahmen 

eine neue Materialität, durchgesetzt, insbesondere Maßnahmen zum Infektionsschutz wie der Mund-

Nasen-Schutz (MNS), Desinfektions- und Putzmittel am Arbeitsplatz, die zum Alltag geworden sind: 

„Es gibt wöchentlich Updates zu Arbeitsanweisungen, die aus den Maßnahmen im Corona- Ar-

beitsschutz abgeleitet wurden. Schutzmasken und Desinfektionsmittel sowie erhöhte Reini-

gungsfrequenz wurden zeitnah bereitgestellt.“ (Phase II, Logbuchschreiber*in 392). 

Neben den hygienischen Maßnahmen haben auch weitere gesetzliche Maßnahmen, wie die Einhal-

tung des 1,5 m Abstandes, den Arbeitsalltag grundlegend verändert. Zur Einhaltung der Kontaktre-

duktion wurden vermehrt Absprachen mit Kolleg*innen durchgeführt, um die Belegung der Büro-

räumlichkeiten zu reduzieren. Weiterhin wurden Besprechungen teilweise nach draußen verlagert, 

wenn in den Innenräumen die Abstandsregeln nicht eingehalten werden konnten und keine größeren 

Besprechungsräume vorhanden waren. Zur Einhaltung der (gesetzlichen) Schutzmaßnahmen wur-

den zudem Umbaumaßnahmen (z.B. neu errichtete Zwischenwände) vorgenommen. 

Die für die Ausübung notwendigen und von den Logbuchschreiber*innen genannten Kompetenzen 

hängen stark mit den gesetzlichen Maßnahmen zusammen. Darunter beispielsweise die Kompetenz, 

die Vorschriften im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie am Arbeitsplatz zu kennen und zu wis-

sen, wie diese angewendet werden können bzw. diese auch einzuhalten. Dabei zeigt sich, dass nicht 

immer das praktische Wissen vorhanden ist bzw. die neuen Maßnahmen erst verinnerlicht werden 

müssen: 

„Im Büro fällt es mir noch immer am schwersten, bei Besuchern die nötigen Hygieneregeln wie 

Abstand und Maske zu verinnerlichen.“ (Phase II, Logbuchschreiber*in 107). 

Es werden nicht nur viele Unsicherheiten bezogen auf die neuen gesetzlichen Maßnahmen beschrie-

ben und ob diese richtig eingehalten werden, sondern auch teils negative Bewertungen bezüglich des 

Corona-Managements im Allgemeinen im Zusammenhang mit der Arbeit. 

Die von den Logbuchschreiber*innen genannten Sinnzuschreibungen bzw. Gründe, warum die Prak-

tik „Präsenzarbeit“ den neuen gesetzlichen Vorgaben und Empfehlungen angepasst wird, sind unter-

schiedlich. Aus dem Datenmaterial lassen sich drei wesentliche Gründe erkennen. Erstens wird 

Home-Office als nicht so effizient wahrgenommen bzw. kann nicht so produktiv erfolgen. Dies vor 

allem durch eine fehlende (technische) Ausstattung sowie die Schwierigkeit, sich von zuhause aus zu 

organisieren und den Arbeitsalltag neu zu strukturieren. Hierzu zählen die Herausforderungen, sich 

in den privaten Räumlichkeiten zu konzentrieren, oder tätigkeitsbezogene Hindernisse. Zweitens 

sind Arbeitgeber*innen selbst organisatorisch nicht imstande, die Arbeitnehmer*innen ins Home-

Office zu schicken, da die technischen Voraussetzungen fehlen: 



 

27 

„Leider sind wir ein Betrieb, der nicht auf diese Situation eingestellt ist. Manche (ältere und Per-

sonen mit Kindern) sind im provisorisch organisierten Homeoffice, der große Rest im Büro.“ 

(Phase I, Logbuchschreiber*in 158). 

Außerdem wird von einigen Arbeitgeber*innen Präsenzarbeit gewünscht, welches oftmals mit Unzu-

friedenheit seitens der Arbeitnehmer*innen einhergeht: 

„Mein Arbeitgeber hat uns darum gebeten langsam wieder den Normalzustand einzuläuten, d.h. 

wir sollen wieder ab und zu ins Büro kommen. Anfangs hat mich das sehr wütend gemacht, denn 

ich konnte die Bitte nicht nachvollziehen und unsere Produktivität leidet keineswegs darunter. 

Mittlerweile finde ich die Tage im Büro aber ganz angenehm, denn der persönliche Austausch 

mit Kolleg*innen hat mir sehr gefehlt.“ (Phase II, Logbuchschreiber*in 442). 

Drittens fehlt im Home-Office der persönliche Austausch mit Kolleg*innen, sowohl formell als auch 

informell, und die Bedingungen für ein konzentriertes Arbeiten sind nicht immer gegeben: 

„Ab dieser Woche werde ich wieder anfangen, an zwei Tagen in der Woche zu pendeln. Ich bin 

sehr erleichtert, wieder ins Büro fahren zu können und freue mich auf den direkten Austausch mit 

Kolleg*innen und einen ruhigen Arbeitsplatz.“ (Phase II, Logbuchschreiber*in 422). 

5 Diskussion der Ergebnisse 
Nach Darstellung des theoretischen Rahmens und der empirischen Ergebnisse des Handlungsfelds 

„Arbeit“ mit Fokus auf den veränderten Arbeitspraktiken wird nun auf die zu Beginn vorgestellten 

Forschungsfragen eingegangen. 

Forschungsfrage 1: Welche sozialen Praktiken lassen sich aus dem Datenmaterial zum Hand-

lungsfeld "Arbeit" identifizieren und wie werden Veränderungen dieser Praktiken durch die CO-

VID-19 Pandemie wahrgenommen? 

Es konnten drei Praktiken identifiziert und rekonstruiert werden in Bezug auf Erwerbsarbeit: „Home 

Office“, „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ sowie „Präsenzarbeit“. Auch wenn es die 

beiden Praktiken „Home-Office“ und „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ schon vor der 

Corona-Pandemie gab, so wurden sie in der Pandemie deutlich öfter ausgeübt. Hier entsprechen die 

Daten aus dem LdV anderen Erhebungen, die einen deutlichen Anstieg von Home-Office in der Pan-

demie verzeichnen (Brenke 2016, Wöhrmann et al. 2020, Statistisches Bundesamt 2021). Die Ergeb-

nisse zeigen, dass sich die drei analysierten Praktiken stark gegenseitig bedingen. Beispielsweise ist 

die Praktik „Home-Office“ ohne die Praktik „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ nicht 

möglich. Nicht nur die gegenseitige Abhängigkeit wird deutlich, sondern auch, dass die einzelnen 

analysierten Praktiken sogenannte Praktikenbündel darstellen. So kann die Praktik „Home-Office“ 

nochmals unterteilt werden in „Organisation von Arbeit und Freizeit“ oder „Digitale Kommunikation 

und digitales Arbeiten“. Letzteres kann wiederum in einzelne Kommunikationsformate (z.B. Telefo-

nate führen, Videokonferenzen abhalten) gegliedert werden. Nach Analyse der einzelnen praxisthe-
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oretischen Elemente wird ersichtlich, dass die beiden Praktiken „Home-Office“ und „Digitale Kom-

munikation und digitales Arbeiten“ einen gemeinsam geteilten Sinn aufweisen. Denn die Arbeit von 

zuhause und die vermehrte Nutzung digitaler Kommunikationsformate wird vor allem aufgrund der 

reduzierten Ansteckungsgefahr durchgeführt. Daneben ist der erhöhte Anteil an Arbeitnehmer*innen 

im Home-Office und die vermehrte Nutzung digitaler Formate auch auf die Schließung von Kinder-

gärten und Schulen zurückzuführen, sodass trotz Betreuungspflichten die Arbeitsfähigkeit aufrecht 

erhalten bleiben kann. Die dritte Praktik „Präsenzarbeit“ ergibt sich aus den Grenzen bzw. der indivi-

duellen Schwierigkeiten der ersten beiden Praktiken im Zusammenspiel mit dem Verlauf der Rah-

menbedingungen.  

Die weitgehendste Veränderung hat sich in der Praktik „Home-Office“ mit der Umstellung von Prä-

senzarbeit auf die Arbeit von zuhause bzw. dezentraler Arbeit außerhalb des Unternehmens und un-

ter Anwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) ergeben. Diese grundle-

gende Änderung des Arbeitsortes geht nicht nur mit einer Änderung der dafür notwendigen materiel-

len Gegebenheiten einher, sondern hat auch direkten Einfluss auf das Element Kompetenz und somit 

auf die Fähigkeiten, welche zur Ausübung der Praktik benötigt werden. Zudem hat sich der Sinn und 

die Bedeutung in der Ausübung der Praktik verändert. Hier wird deutlich, dass die Arbeit in den eige-

nen vier Wänden vor allem zur Vermeidung einer Infektion und aufgrund der gesetzlichen Maßnah-

men (z.B. Kontaktregelungen) ausgeübt wird. Dabei findet die Arbeit in den privaten Räumlichkeiten 

an verschiedenen Orten statt (z.B. im Wohnzimmer, Küche, Garten oder Arbeitszimmer). Zudem wer-

den unterschiedliche Arbeitsmittel (z.B. Online-Dienste und eine stabile Netzwerkverbindung) benö-

tigt.  

Die Bedingungen für ein gut ausgestattetes Home-Office variieren sehr stark zwischen den Logbuch-

schreiber*innen. Durch die provisorisch eingerichteten Arbeitsplätze hat sich die notwendige Aus-

stattung in vielen Fällen als unzureichend herausgestellt. Teilweise konnten weder ergonomische 

noch technische Anforderungen erfüllt werden. Da viele Unternehmen auf den plötzlichen Umstieg 

nicht eingestellt waren und nicht über die notwendige Ausstattung verfügten, mussten oftmals pri-

vate Endgeräte genutzt werden.  

Die Umstellung auf flexible Arbeitsmodelle bzw. der Einsatz neuer Arbeitsmittel und die digitale Ar-

beitsweise hat die Notwendigkeit neuer Kompetenzen, vor allem technischer, aber auch methodi-

scher und organisatorischer Natur, aufgezeigt. In diesem Zusammenhang sind eine gewisse Anpas-

sungsfähigkeit sowie Bereitschaft zur Veränderung notwendig, um mit den neuen Herausforderun-

gen des Home-Office umgehen zu können. Gezeigt hat sich, dass für viele die Entwicklung einer ge-

eigneten (Arbeits-)Struktur, um die Arbeit nicht mit dem Privatleben zu vermischen, eine Schwierig-

keit darstellt. Die Logbuchschreiber*innen konnten sich die dafür notwendigen Fähigkeiten (z.B. in 

Verbindung mit Selbstorganisation, Eigenverantwortung, Disziplin und Abgrenzungsfähigkeit) teil-

weise im Verlauf des Untersuchungszeitraums aneignen. Viele Logbuchschreiber*innen berichten im 

Zeitverlauf davon, sich an die dezentrale Arbeit gewöhnt und die anfangs aufgetretenen Schwierig-

keiten überwunden zu haben, wodurch ein gewisser Kompetenzerwerb und -ausbau ersichtlich wird.  

Generell wird die durch die Pandemie vermehrt durchgeführte Praktik „Home-Office“ sehr unter-

schiedlich bewertet. Die empirischen Ergebnisse spiegeln damit die in Kapitel 2.3.1 aufgeführten 

möglichen positiven und negativen Aspekte von Home-Office wider (vgl. Tabelle 3 und Tabelle 4), sind 
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aber in der Betrachtung noch spezifischer und geben ein differenziertes Bild davon, wie Vor- und 

Nachteile gleichzeitig wirken und sich beeinflussen. Während die freie Zeiteinteilung und die Zeiter-

sparnis aufgrund des Wegfalls des Arbeitsweges sehr geschätzt wird, zeigt sich, dass der persönliche 

Kontakt und der formelle als auch informelle Austausch mit Kolleg*innen sehr fehle. Die Erwerbsar-

beit von zuhause wird meist dann als positiv wahrgenommen und bewertet, wenn diese an einem 

ruhigen und gut ausgestatteten Arbeitsplatz erfolgen kann und die dafür notwendigen Kompetenzen 

entwickelt werden können bzw. die Bereitschaft zum Erlernen dieser vorhanden ist. Im Gegensatz 

dazu wird Home-Office meist dann mit negativen Gefühlen wie Erschöpfung verbunden, wenn dies 

nicht zutrifft oder parallel Betreuungspflichten ausgeübt werden müssen. Des Weiteren beschreiben 

manche Logbuchschreiber*innen, dass aufgrund der Pandemie generell schon viel Zeit zuhause ver-

bracht wird, weshalb sie nicht auch noch in den privaten Räumlichkeiten arbeiten möchten. Die Ak-

zeptanz bzw. Ablehnung flexibler Arbeitsmodelle ist somit abhängig von den individuellen Ausgangs-

bedingungen. Zeigt sich, welche materiellen Gegebenheiten unzureichend sind, welche Kompeten-

zen fehlen und wie sich die Sinnzuschreibungen zusammensetzen, kann dieses Wissen genutzt wer-

den, um geeignete Maßnahmen zu entwickeln. 

Trotz allem wird in sehr vielen Logbucheinträgen das Interesse geäußert, auch in Zukunft den Büro-

alltag vor Ort mit flexiblen Arbeitsmodellen zu kombinieren. Die Logbuchschreiber*innen berichten 

teils von sehr positiven Erfahrungen und wünschen sich auch in Zukunft Home-Office in Form der 

alternierenden Telearbeit. Weiterhin schätzen die Logbuchschreiber*innen ihre Tätigkeit im häufig 

zunächst improvisierten Home-Office als nahezu gleich produktiv wie in Präsenzarbeit ein. 

Bei der Praktik „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ hat sich der Einsatz von Online-

Tools zur Aufgabenverwaltung und Arbeitsorganisation und der Einsatz von Videokonferenzen deut-

lich erhöht. Die Anforderungen an diese neuen Praktiken sind vielfältig und reichen bei Arbeitneh-

mer*innen von fehlenden Kontakten zu Kolleg*innen und steigenden Kompetenz- und Qualifikati-

onsanforderungen über steigenden Kommunikations- und Führungsaufwand, Datenschutzrichtli-

nien bei Arbeitgeber*innen bis hin zur Polarisierung digitaler Teilhabe und fehlenden gesetzlichen 

Rahmenbedingungen (Beermann et al. 2017, Arntz et al. 2019, Grunau et al. 2019, Clausen & Schramm 

2021, Lott et al. 2021). Die Einträge zeigen, dass die Logbuchschreiber*innen sich entsprechend der 

veränderten materiellen Gegebenheiten neue Fähigkeiten und Kompetenzen angeeignet haben. 

Durch die Anwendung neuer Online-Dienste zur Aufgabenverwaltung sowie Arbeits- und Teamorga-

nisation wurden bei dieser Praktik neue technische und methodische Kompetenzen notwendig. Die 

Logbuchschreiber*innen berichten von deutlichen Herausforderungen im Zusammenhang mit ver-

schiedenen Anwendungen zur virtuellen Zusammenarbeit. So ist beispielsweise nicht immer klar, 

welches digitale Tool für welchen Zweck am besten geeignet ist und wie dieses effizient eingesetzt 

werden kann. Dies verdeutlicht, dass ein gewisses technisches Verständnis zur Anwendung der un-

terschiedlichen Online-Tools notwendig ist (siehe auch Wiemers 2021).  

Hinsichtlich des Elements Sinn bzw. der Bedeutung, warum die Praktik „Digitale Kommunikation und 

digitales Arbeiten“ durchgeführt wird, zeigt sich, dass sehr vielfältige Sinnzuschreibungen vorhanden 

sind und dem Einsatz diverser digitaler Formate unterschiedliche Bedeutungen zugewiesen werden. 

Digitale Formate kommen unter den Rahmenbedingungen der Pandemie als Ersatz für physische 
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Treffen nicht nur in der Arbeitswelt zur Anwendung, sondern auch für den privaten Austausch im be-

ruflichen Kontext (Wiemers 2021). So findet sowohl ein formeller (z.B. Videokonferenz für Teambe-

sprechungen, Online-Kooperationstools zum Teilen und Bearbeiten von Arbeitsprozessen und -inhal-

ten) als auch ein informeller (z.B. gemeinsame Mittagspausen und Kaffeerunden) Austausch statt, 

wobei für letzteres digitale Formate als unzureichend beschrieben werden. Zudem stellt sich die 

Schwierigkeit heraus, die nonverbale Körpersprache über virtuelle Formate zu übertragen, wodurch 

die Kommunikation erschwert wird. Generell ist in der Pandemie die digitale Kommunikation stark 

angestiegen. Da die Online-Kommunikation jedoch mehr Aufmerksamkeit und Konzentration erfor-

dert, wird in diesem Zusammenhang häufig von Ermüdung berichtet. Trotz der neuen Herausforde-

rungen und Schwierigkeiten sind viele Logbuchschreiber*innen froh, über die technischen Möglich-

keiten zu verfügen, um ihre Arbeit weiterhin ausführen zu können. Als weitere Vorteile werden be-

schrieben, dass Video-Konferenzen teilweise ergebnisorientierter sind und kürzer dauern als Prä-

senztermine. 

Die Praktik „Präsenzarbeit“ wurde vor allem zu Beginn der Pandemie zum Schutz vor einer Anste-

ckung und zur Eindämmung der Pandemie weniger durchgeführt. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass 

schon innerhalb der zweiten Erhebungsphase wieder vermehrt im Büro gearbeitet wurde. Der Anstieg 

ist einerseits durch die ersten Lockerungsmaßnahmen zu erklären, welche es ermöglichten, zumin-

dest wieder teilweise vor Ort zu arbeiten. Andererseits haben die Schwierigkeiten im Zusammenhang 

mit den Praktiken „Home-Office“ und „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ dazu geführt, 

dass viele wieder auf die Arbeit vor Ort umgestiegen sind. Dies verdeutlicht, dass hier das Element 

Sinn bedeutend für die Ausübung bzw. Nicht-Ausübung ist. Die Praktik geht aufgrund der Corona-

Pandemie mit neuen gesetzlichen Vorschriften und somit mit einer neuen Materialität als auch Kom-

petenzen wie Mund-Nasen-Schutz, Abstandsregeln, Lüften etc. einher. Die neuen Regelungen zum 

Schutz vor einer Ansteckung werden nicht von allen als positiv betrachtet. Es gibt auch Unsicherheit 

darüber, was getan werden darf und was nicht und ob die Vorschriften korrekt umgesetzt werden.  

Die Praktik „Präsenzarbeit“ wird in der Pandemie trotz der Ansteckungsrisiken aus unterschiedlichen 

Gründen ausgeübt. Gewisse Tätigkeiten sind nicht von zuhause aus möglich (z.B. durch eine fehlende 

Ausstattung), und Home-Office gelingt nicht bei allen (z.B. aufgrund von zu viel Ablenkung). Weiterhin 

hatten Arbeitgeber*innen Vorbehalte gegenüber Home-Office (z.B. verminderte Produktivität) und 

wünschten die Arbeit vor Ort. Dies trifft seitens der betroffenen Logbuchschreiber*innen meist auf 

Unverständnis. Nicht zuletzt wird die Arbeit im Büro wiederaufgenommen, da physische Treffen und 

der persönliche Kontakt und Austausch mit Kolleg*innen sehr geschätzt werden und die Arbeit vor 

Ort mehr Normalität, Abwechslung und Struktur schafft. Letzteres ist dann von Bedeutung, wenn es 

schwerfällt, sich selbst zu organisieren und zu motivieren. Zudem, wenn in einem Einzelhaushalt ge-

lebt wird und wenig soziale Kontakte gepflegt werden. Hier zeigt sich, dass die Arbeit vor Ort trotz der 

gesetzlichen Maßnahmen am Arbeitsplatz auch das Wohlbefinden der Arbeitnehmer*innen fördern 

kann, da sie dort weniger unter Isolation und Vereinsamung leiden. Somit lässt sich zusammenfas-

sen, dass die Logbuchschreiber*innen v.a. in der Perspektive der Arbeitnehmer*innen mit Home-

Office Erfahrungen mit einem neuen, flexiblen und dezentralen Arbeitsmodell gemacht haben und 

dessen Stärken und Schwächen kennengelernt haben. Trotz wichtiger Impulse für solche Arbeitsmo-

delle lässt sich die Arbeit vor Ort und der damit verbundene soziale Kontakt nicht vollständig durch 

Home-Office ersetzen. 
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Forschungsfrage 2: Welche sozial-ökologischen Nachhaltigkeitspotenziale bzw. Hemmnisse er-

geben sich aus den veränderten Arbeitspraktiken? 

Im Zusammenhang mit den vorgestellten Ergebnissen zeigt sich, dass die im theoretischen Teil auf-

bereiteten Chancen sowie Risiken flexibler Arbeitsmodelle anhand der Logbucheinträge teilweise be-

legt werden können (Beermann et al. 2017, Arntz et al. 2019, Grunau et al. 2019, Clausen & Schramm 

2021, Lott et al. 2021). In den Logbucheinträgen wird vor allem die flexible Arbeitsgestaltung bei 

Home-Office als Vorteil herausstellt, jedoch nur dann, wenn organisatorische (z.B. Arbeitsplatz, IKT) 

und personale Voraussetzungen (z.B. gewisse Eigenverantwortlichkeit, Selbstdisziplin) gegeben sind. 

Insbesondere zu Beginn der Pandemie stellte sich jedoch die Alltagsstrukturierung und Entgrenzung 

von Arbeit und Privatleben als Schwierigkeit heraus. Aus dem Datenmaterial wir zudem ersichtlich, 

dass viele im Home-Office das Gefühl haben, nicht produktiv genug zu arbeiten, wodurch oftmals ein 

schlechtes Gewissen einhergeht. Kann zuhause kein geeigneter Arbeitsplatz eingerichtet und keine 

neuen Arbeitsroutinen entwickelt werden, so ist die Ablenkung in den eigenen vier Wänden beson-

ders störend. Die flexible Arbeitszeiteinteilung hat zudem bei manchen dazu geführt, dass am Abend 

oder am Wochenende gearbeitet wurde. Dies überwiegend dann, wenn innerhalb der regulären Ar-

beitszeiten Konzentrationsschwierigkeiten aufgetreten sind (z.B. wenn aufgrund von Kindergarten- 

und Schulschließungen parallel die Kinder betreut werden mussten). Zudem wurde davon berichtet, 

dass teilweise deutlich mehr gearbeitet wird, da Freizeitangebote und der Kontakt zu Mitmenschen 

durch die gesetzlichen Regelungen stark eingeschränkt wurden. So stellt sich die Vereinbarkeit von 

Arbeit und Privatleben in der Pandemie als schwierig heraus, welches zum Teil zur emotionalen Be- 

und Überlastung sowie Erschöpfung führte. Sind keine Betreuungspflichten vorhanden und die not-

wendigen Bedingungen sowie Kompetenzen für Home-Office vorhanden, so können die Logbuch-

schreiber*innen deutlich stärker von den Vorteilen flexibler Arbeitsmodelle (z.B. individueller Arbeits-

rhythmus, konzentriertes Arbeiten ohne Unterbrechungen, selbstbestimmtere Arbeitsgestaltung) 

profitieren. Sie formulieren auch explizit den Wunsch, solch flexible Arbeitsmodelle für die Zukunft 

beizubehalten. Gleichzeitig wird beschrieben, dass der persönliche Kontakt im Home-Office sehr 

fehle und teilweise das Gefühl von Einsamkeit verstärke.  

Als Orientierung für eine soziale, zukunftsfähige Gestaltung von Erwerbsarbeit wurde in Kapitel 2.3 

das Konzept „Gute Arbeit“ eingeführt (Schmucker 2020). In den Logbucheinträgen und den rekon-

struierten Praktiken lassen sich dazu mehrere Aspekte identifizieren. Die Belastungen durch Erwerbs-

arbeit haben im Rahmen der Pandemie tendenziell eher zugenommen, z.B. bei den Arbeitszeiten, bei 

der emotionalen Belastung aufgrund des eingeschränkten persönlichen Austausches und bei der kör-

perlichen Belastung aufgrund der oft provisorisch eingerichteten Heimarbeitsplätze. Umgekehrt wird 

der Wegfall des Arbeitsweges wegen der Zeitersparnis positiv bewertet. 

Einkommen und Beschäftigungssicherheit spielten bei der Rekonstruktion der Praktiken eine eher un-

tergeordnete Rolle. Flexible Arbeitsmodelle haben dazu beigetragen, die Angst vor einem Arbeits-

platzverlust aufgrund der Pandemie zu reduzieren, was sich in einigen Einträgen widerspiegelt. Dabei 

ist vielen bewusst, dass sie sich in einer privilegierten Position befinden. Bei den Ressourcen haben 

neue Praktiken wie Homeoffice die Möglichkeiten zur Gestaltung Guter Arbeit erweitert. Hervorzuhe-

ben ist hier eine Weiterentwicklung von Wissen und Können (Entwicklungsmöglichkeiten) durch die 

Nutzung von IKT und Umorganisation von Arbeit. Während dies zu Beginn der Pandemie teilweise 
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mit einer Überforderung einhergeht, wird durch die Beschreibungen im Zusammenhang mit Gewöh-

nung und Zufriedenheit deutlich, dass im Laufe der Zeit wurden hierfür neue Kompetenzen entwi-

ckelt und ausgebaut, was die Zufriedenheit erhöht. Bezüglich der Betriebskultur zeigen Logbuchein-

träge , dass Arbeitgeber*innen und Kolleg*innen ein größeres Verständnis und Entgegenkommen für 

die individuelle Arbeitseinteilung aufbringen, beispielsweise wurden die Regelungen zur Arbeits-

zeiterfassung bei Betroffenen von Kindergarten- und Schulschließungen gelockert. Zudem wurde am 

Ende von Teambesprechungen nach dem persönlichen Wohlbefinden gefragt, um sich gegenseitig in 

der oftmals schwierigen Situation zu unterstützen. Aufgrund dessen kann davon ausgegangen wer-

den, dass innerhalb der Pandemie mehr Wertschätzung und Kollegialität (Betriebskultur) erfahren 

wurde. Der gesellschaftliche Beitrag (Sinn) ergibt sich durch die Ausführung der Praktik „Home-

Office“ und dem damit einhergehenden solidarischen Beitrag zur Eindämmung der Pandemie.  

In der Fachliteratur wird davon ausgegangen, dass neue, flexible Arbeitsmodelle große Chancen für 

Beschäftigte bieten, um stärker autonom und auf ihre individuellen Bedürfnisse abgestimmt zu ar-

beiten (Klös et al. 2016, BMAS 2017). Die Logbuchergebnisse zeigen für die identifizierten und analy-

sierten Praktiken, dass dies selbst unter den schwierigen Bedingungen der Pandemie tatsächlich zu-

trifft. Hierbei wird insbesondere der Bereich der Ressourcen als Teil Guter Arbeit gefördert, was deut-

lich über die Mindeststandards menschenwürdiger Arbeit der ILO hinausweist (ILO 1999). 

Forschungsfrage 3: Welche Lernerfahrungen und Schlussfolgerungen können aus den Logbuch-

einträgen, insbesondere für eine zukunftsfähige Gestaltung des Home-Office, gezogen werden? 

Die Ergebnisse zeigen, dass die Logbuchschreiber*innen positive und negative Erfahrungen mit 

Home-Office gemacht haben, wobei ein Teil der negativen Eindrücke insbesondere auf die krisen-

hafte Situation und die kurzfristige, weitreichende Umstellung ohne Vorbereitung zurückzuführen 

sind. Daher konnten positive Seiten flexibler Arbeitsmodelle (z.B. Zunahme an Autonomie und Flexi-

bilität auf Seiten der Arbeitnehmer*innen) in der Pandemie nicht immer in vollem Ausmaß ausge-

schöpft werden.  

Aufgrund der Entwicklung neuer Organisationsstrukturen konnten Logbuchschreiber*innen mit den 

Herausforderungen des Home-Office (z.B. Abgrenzung von Arbeit und Freizeit) im Laufe der Zeit bes-

ser umgehen. Anderen fiel der Umstieg ins Home-Office leichter, da sie schon vor der Pandemie Er-

fahrungen mit der Arbeit von zuhause sammeln konnten und dementsprechend besser auf die ab-

rupte Umstellung vorbereitet waren. In den meisten Fällen wurden jedoch erst durch die Pandemie 

Lernerfahrungen im Zusammenhang mit flexiblen Arbeitsmodellen gemacht, wodurch oftmals an-

fängliche Schwierigkeiten und neue Herausforderungen aufgetreten sind. Trotz allem äußerten Log-

buchschreiber*innen den Wunsch, nach der akuten Pandemie häufiger im Home-Office arbeiten zu 

können. Die dafür erforderlichen Voraussetzungen konnten viele aufgrund eigener Erfahrungen ken-

nenlernen und ausprobieren. Bezogen auf die Arbeitsorganisation und die flexiblen Arbeitszeiten 

sind beispielsweise neue Ablauf- und Organisationsstrukturen für eine effiziente Arbeitsweise not-

wendig. Daneben sind IKT elementare Bestandteile von Home-Office, wofür entsprechende Kompe-

tenzen entwickelt und ausgebaut werden müssen.  
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Zu Beginn der Pandemie bildeten die häufig unzureichende technische und räumliche Ausstattung 

sowie die fehlenden Kompetenzen für eigenverantwortliches und selbstorganisiertes Arbeiten beson-

ders große Schwierigkeiten. Teilweise geht im Home-Office auch eine gewisse Unsicherheit einher, ob 

die Arbeit auch tatsächlich produktiv genug durchgeführt und allen Anforderungen gerecht wird. 

Letzteres stellt ein erhöhtes Stressrisiko dar.  

Aufgrund dieser negativen Auswirkungen kann oder sollte die Arbeit vor Ort im Sinne Guter Arbeit 

nicht ausschließlich durch Home-Office und andere flexible Arbeitsmodelle ersetzt werden. Außer-

dem müssen die erforderlichen Arbeitsbedingungen und -strukturen für eine gute Arbeit im Home-

Office gewährleistet werden können (z.B. verbindliche Vereinbarungen bezogen auf die Arbeitszeit 

und den Arbeitsumfang). Hier ist es wichtig, darauf zu achten, dass eine Trennung von Arbeit und 

Privatleben stattfinden kann, wodurch lange Arbeitszeiten, Überstunden und Wochenendarbeit ver-

mieden und individuelle familiäre Umstände berücksichtig werden. Des Weiteren sind Vereinbarun-

gen im Arbeitsvertrag oder Betriebsvereinbarungen bezüglich der physischen als auch technischen 

Ausstattung (z.B. was von Arbeitgeber*innen bereitgestellt werden muss) wichtig.6  

Diese Veränderungen hin zu Guter Arbeit ergeben sich jedoch nicht von allein, sondern es braucht 

neben der Gewährleistung förderlicher Rahmenbedingungen auch einen kulturellen Wandel. Die Er-

fahrungen, welche in der Corona-Pandemie gemacht wurden, können dazu beitragen, solch kultu-

rellen Wandel in der Arbeitswelt einzuleiten. Die Pandemie hat jedenfalls dazu geführt, dass die Vor-

behalte gegenüber Home-Office seitens der Arbeitgeber*innen als auch Arbeitnehmer*innen zumin-

dest teilweise aufgehoben werden konnten. Auch auf Seiten der Arbeitgeber*innen müssen neue 

Kompetenzen entwickelt werden, damit virtuelle Zusammenarbeit und Führung auf Distanz gelingen 

können. Dabei stellt eine wichtige Aufgabe die Sicherstellung des fachlichen Austauschs dar, ohne 

dass das soziale Miteinander darunter leidet.  

Insgesamt zeigt das Datenmaterial, welche Schwierigkeiten bei der Veränderung der Arbeitsprakti-

ken und –routinen, die durch die Corona-Pandemie erzwungen wurden, aufgetreten und welche Rah-

menbedingungen und Voraussetzungen für flexible Arbeitsmodelle wie Home-Office notwendig sind. 

Auch wenn die abrupten Veränderungen in der Erwerbsarbeit viele Herausforderungen mit sich ge-

bracht haben, ist zu erkennen, in welchen Bereichen zukünftig Handlungsbedarf besteht und wie 

durch neue Arbeitsmodelle ein Beitrag zu Guter Arbeit geleistet werden kann. In den Logbucheinträ-

gen gibt es einzelne Hinweise darauf, dass die Bewertung von Homeoffice in der Corona-Pandemie 

von der sozio-ökonomischen Lage der Arbeitnehmer*innen abzuhängen scheint und für bestimmte, 

eher privilegierte Gruppen weitere Vorteile schaffen kann. Weiterhin fällt auf, dass trotz größter 

Schwierigkeiten die Umstellung vieler Arbeitsverhältnisse unter Corona-Bedingungen auf Home-

office gelungen zu sein scheint, während es in sehr vielen anderen, nicht ökonomisierten Bereichen 

der Gesellschaft große Schwierigkeiten gab, sozialen Austausch und gemeinschaftliches Leben auf-

recht zu erhalten (Selleneit 2021, Wiemers 2021). Welcher Aufwand dafür bei der Erwerbsarbeit be-

trieben werden musste, lässt sich anhand der beschriebenen Praktiken gut nachvollziehen als Basis 

für weitere Untersuchungen. 

 
6 Als Grundlage zur Entwicklung verbindlicher Vereinbarungen können die gesetzlichen Vorschriften der Tele-

arbeit dienen 
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6 Fazit und Schlussfolgerung 
Diese Arbeit beschäftigt sich mit den Veränderungen innerhalb der Arbeitswelt aufgrund der Corona-

Pandemie. Dabei wird ein besonderer Fokus auf die abrupte und breite Umstellung auf Home-Office 

gelegt. Es werden Potenziale und Grenzen dieser veränderten Arbeitspraktiken hinsichtlich Guter Ar-

beit diskutiert. Die empirischen Daten stammen aus der bürgerwissenschaftlichen Tagebuchstudie 

„Logbuch der Veränderungen“ der Hochschule für nachhaltige Entwicklung Eberswalde (HNEE). Die 

Ergebnisse basieren auf 711 Einträgen aus dem Handlungsfeld „Arbeit“. Nach Analyse des vielfältigen 

Datenmaterials anhand der Praxistheorie konnten drei soziale Praktiken identifiziert werden: 1) 

„Home-Office“, 2) „Digitale Kommunikation und digitales Arbeiten“ und 3) „Präsenzarbeit“. 

Es konnte gezeigt werden, dass die Veränderungen innerhalb der Erwerbsarbeit (mit Fokus auf die 

Büroarbeit) zu Beginn der Pandemie zu vielen Schwierigkeiten geführt haben und neue Arbeitsrouti-

nen entwickelt werden mussten, um auch im Home-Office konzentriert und produktiv arbeiten zu 

können. Durch den vermehrten Einsatz von IKT musste nicht nur ein technisches Verständnis neu er-

langt, sondern auch organisatorische und methodische Fähigkeiten angeeignet werden. Im Verlaufe 

der Pandemie konnten Logbuchschreiber*innen entsprechende Kompetenzen entwickeln und aus-

bauen, wodurch die Arbeit von zuhause besser strukturiert und organisiert werden konnte und Vor-

teile der erhöhten Flexibilität deutlich wurden.  

Aufgrund der verschiedenen Voraussetzungen der Logbuchschreiber*innen wurde das Home-Office 

sehr unterschiedlich wahrgenommen und bewertet. Teilweise wird von einem erhöhten Stress be-

richtet, vor allem dann, wenn eine Doppelbelastung im Zusammenhang mit Betreuungspflichten zu 

bewältigen war. Doch auch hier wünschten sich Logbuchschreiber*innen kombinierte Modelle aus 

Präsenzarbeit und Home-Office. Aufgrund des eingeschränkten persönlichen Kontakts und (infor-

mellen) Austauschs im Home-Office sprechen sie sich für Mischformen aus.  

In Bezug auf „Gute Arbeit“ und soziale Nachhaltigkeit ist insbesondere die Vereinbarkeit von Beruf 

und Privatleben entscheidend. Hierfür sollten unterstützende Rahmenbedingungen entwickelt und 

etabliert werden, sodass die Vorteile neuer, flexibler Arbeitsmodelle besser zur Geltung kommen. 

Wichtige Faktoren sind unter anderem die physische und technische Ausstattung, verbindliche Ver-

einbarungen bezüglich der Arbeitszeit und des Arbeitsumfangs, Konzepte zur Förderung der notwen-

digen Kompetenzen, die Entwicklung neuer Formate zur Förderung sozialer Interaktion und die Etab-

lierung einer auf Vertrauen aufbauenden Führungskultur. Welche gesetzlichen Vorschriften und ar-

beitsorganisatorische Instrumente hierfür hilfreich sind, sollte weiter erforscht werden. 

Abschließend ist festzuhalten, dass die Veränderungen innerhalb der Arbeitswelt bzw. die Möglich-

keiten von Home-Office für gute Arbeit aufgrund der COVID-19-Krise nicht in vollem Ausmaß ausge-

schöpft werden konnten. Vor allem durch die gesetzlichen Maßnahmen zur Eindämmung der Pande-

mie (z.B. Kontaktbeschränkungen), konnte das Privatleben nicht ausreichend von der Arbeit abge-

grenzt werden. Dies ist jedoch notwendig, um negative Aspekte (u.a. Vereinsamung, erhöhtes 

Stressrisiko) zu verringern und die positiven Seiten hervorzuheben. Doch trotz der erschwerten Ver-

hältnisse und anfänglichen Schwierigkeiten hat sich gezeigt, dass viele positive Erfahrungen mit fle-

xiblen Arbeitsformen gemacht werden konnten und bei mehreren Logbuchschreiber*innen der 

Wunsch besteht, auch in Zukunft zumindest teilweise im Home-Office zu arbeiten.  
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