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Digitales Prasenzverhalten: Konzeptvorstellung und erste explorative
Analysen
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Zusammenfassung: Dank digitaler Technologien kénnen Beschiftigte auch dann ,prisent®
sein, wenn sie nicht vor Ort arbeiten. Der vorliegende Beitrag schligt das Konzept des di-
gitalen Prisenzverhaltens mit den theoretisch hergeleiteten Facetten digitale Verfiigbarkeit,
Sichtbarkeit, Vortiuschung, Multitasking und Teilhabe vor. Deskriptive Ergebnisse auf Basis
von reprisentativen Daten von Beschiftigten im Homeoflice illustrieren die Ambivalenz
und Ungleichheiten, die mit digitalen Technologien und ihrer Nutzung zur Herstellung von
digitaler Prisenz verbunden sind.
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Digital Presence Behavior: Concept Presentation and First Explorative Analyses

Abstract: Thanks to digital technologies, employees can be “present” even when they are
not working on site. This article proposes the concept of digital presence behavior with the
theoretically derived facets of digital availability, visibility, faking, multitasking and inclu-
sion. Descriptive results based on representative data from employees working from home
illustrate the ambivalence and inequalities associated with digital technologies and their use
to establish digital presence.

Keywords: Digitalization, work from home, presence culture, physical presence in the com-
pany, digital presence behavior

Comportement de présence numérique: présentation du concept et premiéres
analyses exploratoires

Résumé : Grice aux technologies numériques, les employé-es peuvent étre « présent-es» méme
lorsqu'ils et elles ne travaillent pas sur place. Le présent article propose le concept de com-
portement de présence numérique avec les facettes théoriquement dérivées de la disponibilité
numérique, de la visibilité, de la dissimulation, du multitdche et de la participation. Des
résultats descriptifs basés sur des données représentatives de salarié-es travaillant & domicile
illustrent I'ambivalence et les inégalités liées aux technologies numériques et a leur utilisation
pour établir une présence numérique.

ots-clés: Numérisation, home office, culture de la présence, présence sique dans I'entre-
Mots-clés: N tion, h fh lture de | nce ph dans I’ent
prise, comportement de présence numérique

* Bielefeld University, Faculty of Sociology, D-33615 Bielefeld, anja.abendroth@uni-bielefeld.de.
> WSI, Hans-Bockler-Stiftung, D-10117 Berlin, yvonne-lott@boeckler.de.

kX Berlin Social Science Center (WZB) & University of Potsdam, D-10785 Berlin, lena.hipp@wzb.eu.
Institute for Employment Research (IAB), Sandra. Dummert@iab.de.

Chemnitz University of Technology, tanja.carstensen@hsw.tu-chemnitz.de.

DOI 10.26034/cm.sjs.2025.6175
@@@@ © 2025. This work is licensed under the Creative Commons Attribution-NonCommercial-
BY NC ND

NoDerivatives 4.0 License. (CC BY-NC-ND 4.0)


mailto:anja.abendroth@uni-bielefeld.de
mailto:yvonne-lott@boeckler.de
mailto:lena.hipp@wzb.eu
mailto:Sandra.Dummert@iab.de
mailto:tanja.carstensen@hsw.tu-chemnitz.de
https://doi.org/10.26034/cm.sjs.2025.6906
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.en
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.en
https://www.seismoverlag.ch/en/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.en
https://doi.org/10.26034/cm.sjs.2025.6175

44 Anja-Kristin Abendroth, Yvonne Lott, Lena Hipp, Sandra Dummert und Tanja Carstensen

1 Einleitung

Digitale Informations- und Kommunikationstechnologien haben in den ver-
gangenen Jahren vermehrt Einzug in die Sphire der Erwerbsarbeit gehalten und
ortsunabhingiges Arbeiten technisch erméglicht (Homberg et al., 2023; Messenger
& Gschwind, 2016). Die zunehmende Verbreitung des ,Homeoffice® ist jedoch
auch auf gesellschaftliche Verinderungen zuriickzufithren (Homberg et al., 2023):
Arbeitnehmer:innen méchten mit Hilfe von orts- und zeitflexiblem Arbeiten Er-
werbsarbeit und Privatleben vereinbaren (Chung & van der Lippe, 2020) — das gilt
nicht nur, aber insbesondere fiir Miitter, deren Erwerbsbeteiligung in den letzten
Jahrzehnten deutlich angestiegen ist (Adams & Golsch, 2021). AuSerdem wichst
auch das Interesse von Arbeitgeber:innen an einem orts- und zeitflexiblen Zugriff
auf Arbeitskrifte angesichts globaler und unsicherer Mirkte (Breen, 1997; Cha
& Weeden, 2014) und einer vielfach dokumentierten héheren Produktivitit von
Beschiftigten im Homeoffice (Bloom et al., 2015; Hipp & Konrad, 2022). Einen
enormen Schub erhielt das Homeoffice wihrend der Covid-19-Pandemie, als es
zur Eindimmung des Virus zum Teil sogar verpflichtend und flichendeckend
eingefithrt wurde (Arntz et al., 2020). Seither hat es einen festen Platz in vielen
Organisationen und im Alltag von Beschiftigten eigenommen (Abendroth et al.,
2022; Felstead, 2022).

Mit der Verbreitung des ,Homeoffice® und der damit eingeschrinkten phy-
sischen Prisenz am reguliren Arbeitsort, stellt sich die Frage, ob und wie Prisenz
mit Hilfe von digitalen Informations- und Kommunikationstechnologien hergestellt
wird: Was tun Beschiftigte, um ,,da“ zu sein, wenn sie nicht vor Ort sind? Ziel dieses
Beitrags ist, das Konzept des , digitalen Prisenzverhaltens® anhand von fiinf Ver-
haltensweisen — digitale Verfligbarkeit, digitale Sichtbarkeit, digitale Vortauschung,
digitales Multitasking und digitale Teilhabe — theoretisch herzuleiten und empirisch
zu erfassen. Die verschiedenen Dimensionen digitalen Prisenzverhaltens leiten wir
anhand der — zumindest zum Teil — divergenten Flexibilitdtsinteressen von Arbeit-
nehmer:innen und Arbeitgeber:innen ab. Ob und inwiefern die unterschiedlichen
Facetten digitalen Prisenzverhaltens tatsichlich den Arbeitsalltag unterschiedlicher
Arbeiternehmer:innengruppen prigen, iiberpriifen wir anhand originirer Daten
aus dem High-Frequency Online Personal Panel (IAB-HOPP, Welle 8, Volkert et
al., 2022), welche vom Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB), der
Forschungseinrichtung der Bundesagentur fiir Arbeit in Deutschland, von Ende
Mirz bis Anfang Juni 2021 deutschlandweit erhoben wurden.

Ortsunabhingiges Arbeiten geht einerseits mit einer erhéhten Arbeitsintensitit
und lingeren Arbeitszeiten einher (Felstead, 2022): Die Nutzung digitaler Kom-
munikationsmittel hat zu einer ,,24/7-Verfiigbarkeit beigetragen (Tiht & Mills,
2012), welche auch als , konstante Konnektivitit® (Wajcman & Rose, 2011, S.959)
oder ,elektronische Leine“ fiir Arbeitnehmer:innen beschrieben wird (Arnold,
2003, S.243; Duxbury et al., 2014; Piszczek, 2017). Damit ist digitale Verfiigharkeit
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cine zentrale Facette digitalen Prisenzverhaltens, welche arbeitgeber:innenseitige
Flexibilitdtswiinsche im digitalen Raum abbildet. Digitale Informations- und Kom-
munikationsmdglichkeiten konnen auflerdem dazu genutzt werden, Anwesenheit in
digitalen Meetings und Chatprogrammen herzustellen und Leistung und Engage-
ment — beispielsweise in Form digitaler Statusupdates — sichtbar zu machen. So kann
der Mangel an physischer Prisenz wihrend und auflerhalb der reguliren Arbeitszeit,
welche gemeinhin als Signale fiir Engagement und Leistung gelten (Chung, 2020;
Williams et al., 2013), kompensiert werden. Vor diesem Hintergrund argumentieren
wir, dass die Konzeptualisierung digitalen Prisenzverhaltens auch die Realisierung
digitaler Sichtbarkeir von Arbeitsleistung und Engagement beinhaltet.

Anderseits kann ortsunabhingiges Arbeiten auch die Vereinbarkeit von Er-
werbsarbeit und Privatleben verbessern (Chung & van der Lippe, 2020). Dank des
Homeoffice konnen Beschiftigte Arbeitszeiten flexibel an familidre und private Be-
diirfnisse anpassen und gleichzeitig erwerbstitig und fiir die Familie da sein. Diese
Flexibilitdt ermoglicht es vielen Menschen — insbesondere Miittern — iiberhaupt
erst einer Erwerbstitigkeit nachzugehen. Informations- und Kommunikations-
technologie machen damit digitale 1eilhabe moglich. Beschiftigte kénnen von
zu Hause aus an Meetings und Veranstaltungen teilnehmen, von denen sie sonst
ausgeschlossen wiren. Gleichzeitig provozieren sie digitales Multitasking, also die
zeitgleiche Erledigung anderer Dinge, ganz gleich ob beruflicher oder privater Art,
wihrend digitaler Meetings und Veranstaltungen.

Diese unterschiedlichen Facetten digitalen Prisenzverhaltens und deren zu-
grundeliegenden Motive und Erwartungen legen nahe, dass sich digitales Prisenz-
verhalten auch zwischen Beschiftigtengruppen, insbesondere zwischen Frauen und
Minnern und Personen mit und ohne Sorgeverpflichtungen, unterscheidet. Ange-
sichts fortbestehender Geschlechterstereotype und groffen Ungleichheiten bei der
Verteilung unbezahlter Sorgearbeit (Steinbach & Schulz, 2022) fragen wir nicht nur,
wie weit verbreitet die unterschiedlichen Facetten digitalen Prisenzverhaltens bei
Beschiftigten im Homeoffice sind, sondern auch inwiefern es Unterschiede zwischen
Beschiftigten gibt. Inwiefern nutzen Frauen, insbesondere Miitter, im Vergleich zu
Minnern beispielsweise digitale Technologien und Kommunikationsmittel, um ihre
Arbeit im Digitalen sichtbar zu machen und an Besprechungen teilzunehmen, von
denen sie aufgrund von Careverpflichtungen bisher eher ausgeschlossen waren? Ist
digitales Multitasking aufgrund fortbestehender Doppelbelastungen insbesondere
bei Miittern verbreitet?

Mit der Beantwortung dieser Fragen und der konzeptionellen Entwicklung
des Phinomens des digitalen Prisenzverhaltens erweitern wir das Wissen um die
Auswirkungen ortsunabhingigen Arbeitens. Erstens erarbeiten wir eine theoretische
Herleitung der Ambivalenz digitalen Prisenzverhaltens und damit eines differen-
zierten Verstindnisses zu Méglichkeiten und (gefiihlten) Verpflichtungen, die mit
new work, insbesondere mit digitaler Technologie und Homeoffice, verbunden
sind. Zweitens zeigen wir empirisch, wie verbreitet die unterschiedlichen Facetten
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digitalen Prisenzverhaltens sind und welche Unterschiede es nach Geschlecht und
Elternschaft gibt und damit, dass bestehenden Ungleichheitsstrukturen auch in new
work Strukturen fortbestehen. Nicht zuletzt kénnen die Ergebnisse unserer Studie
fur die Praxis genutzt werden, damit Entscheidungstriger:innen in Unternehmen
die Nutzung von Homeoffice und digitalen Technologien so organisieren kénnen,
dass auch ortsunabhingiges Arbeiten integrativ und nicht gesundheitsschidlich ist
und die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben férdern kann.

2 Ortsunabhdngiges Arbeiten und seine Folgen: Die Situation in Deutschland

In vielen Branchen und Titigkeitsfeldern ist physische Prisenz Voraussetzung zur
Ausfiihrung der Arbeit. Das gilt insbesondere fiir Jobs im Handwerk, der Produk-
tion, im Reinigungsgewerbe, aber auch fiir korpernahe Dienstleistungen (z.B.
Pflege) sowie fiir die Gastronomie und den Einzelhandel. Daneben gibt es etliche
Arbeitsbereiche, in denen Titigkeiten im Wesentlichen am Schreibtisch und am
Computer ausgeiibt werden und die damit zumindest zum Teil zu Hause erledigt
werden kénnen. Vor der Covid-19-Pandemie waren dies in Deutschland in etwa 40
Prozent aller Jobs (Brenke, 2016).

Jedoch herrschte bis zur Covid-19-Pandemie selbst in den Jobs mit Homeof-
fice-Potenzial eine Kultur physischer Prisenz vor (Brenke, 2016); Homeoflice war
in Deutschland im europiischen Vergleich relativ wenig verbreitet (Chung, 2017).
Ein wesentlicher Grund dafiir waren neben technischen auch kulturelle Barrieren
(Lott & Abendroth, 2020). Vor allem Fiihrungskrifte bestanden vor der Pandemie
oft auf physischer Anwesenheit am Arbeitsplatz, weil sich ihrer Meinung nach nur
so die Arbeitsleistung der Beschiftigten kontrollieren lieffe (Brenke, 2016; Lott &
Abendroth, 2020).

Kulturelle Barrieren driickten sich auch in dem sogenannten Flexibilitdtsstigma
(Chung, 2020) aus, demzufolge Beschiftigte, die flexible Arbeitsarrangements fiir
auflerberufliche Verpflichtungen und Aktivititen nutzen, mit Stigmatisierung und
beruflichen Nachteilen zu rechnen haben. Im Einklang mit der weit verbreiteten
Ansich, dass physische Prisenz am Arbeitsplatz ein Signal fiir hohes Arbeitsengage-
ment sei und Verstéf8e gegen diese Norm stigmatisiert wurden (Acker, 1990; Chung,
2020; Williams et al., 2013), werden diejenigen Arbeitnehmer:innen belohnt, die
unbelastet von auflerberuflichen Anforderungen stets fiir ihre Erwerbsarbeit ver-
fugbar sind (Cristea & Leonardi, 2019; Feldman et al., 2020; Williams et al., 2013)
Dazu gehéren bessere Leistungsbeurteilungen, schnellere berufliche Aufstiege und
Gehaltserhchungen (Feldman et al., 2020; McDonald et al., 2008). Beschiftigte, die
nicht vor Ort arbeiteten, waren hingegen oftmals mit Stigmatisierung konfrontiert
(Chung, 2019) und mussten Nachteile bei Einkommen (Glass & Noonan, 2016),
Beforderungen (Bloom etal., 2015; Martin et al., 2021) und Weiterbildungen (Martin
etal., 2021) in Kauf nehmen. Die empirische Evidenz, dass die Stigmatisierung ins-
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besondere Frauen bzw. Miitter betrifft, denen allgemein weniger Arbeitsengagement
zugeschrieben wurde als Minnern, ist jedoch nicht eindeutig (Leslie et al., 2012;
Lott & Abendroth, 2020).

Mit dem Ausbau digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien
in Folge der Covid-19-Pandemie hat sich die Nutzung ortsunabhingigen Arbeitens
sprunghaft ausgedehnt (Felstead, 2022; Mergener, 2020). Die Anschaffung von
Zoom- und Teams-Lizenzen oder Laptops reduzierte die technischen Barrieren, die
die Moglichkeit von zu Hause aus zuarbeiten zuvor deutlich eingeschrinke hatten
(Emmler & Kohlrausch, 2021; Lott & Abendroth, 2020). Durch die Verbreitung
von Homeoffice wihrend der Pandemie begannen auch in Deutschland die kul-
turellen Barrieren fiir die Nutzung von Homeoffice zu brockeln. Damit stellt sich
die Frage, wie Beschiftigte mit eingeschrinkter physischer Prisenz am reguliren
Arbeitsplatz umgehen.

3 Digitales Prasenzverhalten und seine Facetten

Digitale Technologien bieten den Beschiftigten Moglichkeiten, digitale Prisenz
herzustellen, wenn sie zu Hause arbeiten und so nicht immer physisch am reguli-
ren Arbeitsplatz prisent sind. Um dieses Phinomen und die Verhaltensweisen von
Beschiftigten zur Herstellung von und dem Umgang mit Prisenz beim ortsunab-
hingigen Arbeiten zu beschreiben, schlagen wir den Begriff des ,digitalen Prisenz-
verhaltens® vor. Ausgehend von existierenden Theorien und Forschungsstringen
leiten wir fiinf miteinander verkniipfte Facetten, d. h. Formen und Ausdrucksweisen
digitalen Prisenzverhaltens, ab: digitale Teilhabe, digitale Sichtbarkeit, digitale Ver-
figbarkeit, digitales Multitasking und digitales Vortiuschen.

Digitale Teilhabe

Digitales Prisenzverhalten in Form digitaler Teilhabe lisst sich durch das Flexibili-
tdtsinteresse von Beschiftigten begriinden, Zeit und Ort von Erwerbsarbeit und
Privatleben flexibel aufeinander abzustimmen. Ressourcentheoretische Perspektiven,
wie das Job-Demands-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007), die Work/
Family-Border-Theorie (Clark, 2000) oder die Boundary-Management-Theorie
(Kossek et al., 2006) deuten darauf hin, dass ortlich und zeitlich flexibles Arbeiten im
Homeoffice eine Ressource sein kann, um Teilhabe in der Sphire der Erwerbsarbeit
als auch der Familie zu realisieren. Dies bestitigt sich in empirischen Befunden,
die zeigen, dass gerade Erwerbstitige mit hohen familiiren Anforderungen mehr
Zeit fiir Erwerbsarbeit haben und in héheren beruflichen Positionen bleiben, weil
berufliche und familidre Anforderungen flexibler aufeinander abgestimmt werden
kénnen (Abendroth, 2022; Chung & van der Horst, 2018; Fuller & Hirst, 2019;
Lott, 2020). Digitale Teilhabe kann bedeuten, dass sich Beschiftigte, die von zu
Hause aus arbeiten, flexibel per Videokonferenz ,einklinken® (Carstensen, 2023).
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Insbesondere Frauen, die wegen Kinderbetreuung kiirzere Anwesenheitszeiten
im Biiro haben, nutzten bereits vor der Pandemie die digitalen und mobilen Tools,
um nachmittags noch an den Arbeitsprozessen beteiligt und nicht ,,komplett raus® zu
sein (Carstensen, 2023). Vor diesem Hintergrund gehen wir davon aus, dass gerade
Miitter digitales Prisenzverhalten in Form digitaler Teilhabe zeigen.

Digitale Sichtbarkeit

Verhaltensweisen, die digitale Sichtbarkeir herstellen, lassen sich durch das Interesse
an der Sicherung des Zugangs zu Ressourcen wie Informationen, Anerkennung,
Weiterbildung, Status oder Einkommen, die in Betrieben verteilt werden, begriin-
den. Signaling-Theorien gehen davon aus, dass Arbeitgeber:innen Produktivitit
und Engagement von Beschiftigten, die in der Regel nicht direkt beobachtbar
sind, anhand unterschiedlicher ,Signale“ festmachen (Afota et al,. 2022; Cristea &
Leonardi, 2019; Spence, 1973). Ein solches Signal kann beispielsweise die physische
Prisenz wihrend und auflerhalb der reguliren Arbeitszeit sein. Das haben Arbeiten
rund um das Stereotyp der ,idealen Arbeitskraft“ und betrieblicher Mikropolitik
wiederholt gezeigt (Cha & Weeden, 2014; Cornils et al., 2012; Williams et al.,
2013). Da Beschiftigte im Homeoffice aus dem direkten Blickfeld von Vorgesetz-
ten und Kolleg:innen verschwinden, kénnen sie versuchen, mit Hilfe digitaler
Kommunikationstechnologien auch digital prisent und sichtbar zu sein, um so
auf ihr Arbeitsengagement und ihre Arbeitsleistungen aufmerksam zu machen.
Dies korrespondiert mit digitalen Selbstdarstellungs- und Inszenierungspraktiken,
die auch in vielen anderen Lebensbereichen mit der Verbreitung von Social Media
Technologien zu beobachten sind (Carstensen, 2014).

Die Méglichkeiten, Sichtbarkeit und damit Wertschitzung und Anerken-
nung im Digitalen zu sichern oder zu verbessern, kann aber auch insbesondere fiir
Gruppen von Beschiftigten von Interesse sein, die tendenziell schlechteren Zugang
zu betrieblichen Ressourcen, aber ausgeprigte Flexibilititsbediirfnisse haben. Dazu
zihlen unter anderem Frauen, die seltener Vollzeit arbeiten und seltener in hoheren
Positionen vertreten sind als Minner. Sie konnten von den digitalen Méglichkeiten,
Sichtbarkeit herzustellen besonders profitieren.

Digitale Verfiigbarkeit

Digitales Prisenzverhalten in Form digitaler Verfiigharkeit lisst sich vor dem Hin-
tergrund der in sozialen Austauschtheorien implizierten Gleichzeitigkeit von arbeit-
nehmer- und arbeitgeber:innenseitigen Flexibilititsinteressen ableiten. Austausch-
theoretische Perspektiven (Chung, 2017) auf flexible Arbeitsformen legen nahe,
dass Arbeitgeber:innen von Arbeitnehmer:innen im Gegenzug zur Gewihrung
von Homeofficeoptionen Flexibilitit und Verfiigbarkeit erwarten, wihrend und ge-
gebenenfalls auch au8erhalb der regulidren Arbeitszeiten. Dass sich Beschiftigte im
Homeoffice tatsichlich digital verfiigbar zeigen, spiegelt sich in Forschungsergebnissen
zu Auswirkungen flexibler Arbeitsformen wider: Zeitliche und rdumliche Flexibilitit
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bei Erwerbsarbeit geht sowohl mit einer Intensivierung als auch Extensivierung von
Erwerbsarbeit einher (fiir einen Uberblick siehe Chung & van der Lippe, 2020).
Da Frauen und insbesondere Miitter aufgrund der bestehenden Muster
geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung weniger Moglichkeiten haben diesen neuen
Erwartungen der digitalen Verfiigbarkeit zu entsprechen, erscheint es plausibel,
dass diese in geringerem Ausmafle digital verfiigbar sind als andere Gruppen von
Beschiftigten. In der Konsequenz bedeutet das auch, dass digitales Prisenzverhalten
Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt méglicherweise sogar verstirken konnte.

Digitales Multitasking

Multitasking, also die zeitgleiche Erledigung mehrerer Aufgaben und das kontinuier-
liche Priorisieren konkurrierender Anforderungen (Xie et al., 2018), ist ein Ausdruck
von gestiegenen Flexibilititsanforderungen. Ergebnisse arbeitssoziologischer Studien
zeigen, dass Arbeitsdichte und Arbeitsintensitit gestiegen sind und Beschiftigte immer
mehr Aufgaben in immer kiirzerer Zeit erledigen miissen (Trinczek, 2011, S. 610£.).
Digitale Technologien und ortsunabhingiges Arbeiten begiinstigen ein solches Multi-
tasking: Eine qualitative Studie aus Island, bei der Fithrungskrifte interviewt wurden,
zeigt beispielsweise, dass die Zeit mit Kindern am Wochenende nach Méglichkeit fiir
Erwerbsarbeit genutzt wird. Die Interviewten beschreiben, wie sie sonntags, wihrend
sie Zeit mit den Kindern verbringen, erwerbsarbeitsbezogene E-Mails beantworten,
da sie sonst die Arbeitsmenge nicht bewiltigen konnen (Rafnsdéttir & Jaliusdéetir,
2018). Digitales Multitasking umfasst insbesondere auch die Méglichkeit, wihrend
bestimmter Titigkeiten der Erwerbsarbeit andere erwerbsarbeitsbezogene Aufgaben
auszufithren, z. B. wihrend eines Online-Meetings, E-Mails zu beantworten. Die
empirische Evidenz zu den Auswirkungen von Multitasking weist vor allem auf
negative Folgen hin, wie Uberlastung und gesundheitliche Probleme (Xie et al.,
2018). Daraus lisst sich ableiten, dass digitales Multitasking eher ein Ausdruck
von Arbeitsiiberlastung und zu vielen unterschiedlichen Anforderungen ist. Auch
beim digitalen Multitasking konnten es vor allem wieder die Miitter sein, auf die
aufgrund von Doppelbelastungen und Mehrfachanforderungen diese Facette des
digitalen Prisenzverhaltens zutrifft.

Digitales Vortiuschen

Den Annahmen der Prinzipal-Agenten Theorie folgend (Jensen & Meckling, 1976;
Laffont & Martimort, 2002; Mas & Palais, 2020), haben Arbeitnehmer:innen die
Tendenz, sich vor Arbeit zu driicken und sich leicht ablenken zu lassen, wenn sie
nicht formal oder sozial kontrolliert werden — wie das im Homeoflice beispielsweise
der Fall ist. Beschiftigte konnen an Online-Meetings teilnehmen, nur um ,,dabei®
zu sein. Auch kann tiber kollaborative Tools Aktivitit suggeriert werden, ohne dass
tatsichlich wesentliche Leistungen erbracht werden, z.B. indem in gemeinsamen
Dokumenten unaufwindige Anderungen vorgenommen werden, nur damit der eigene
Name bei ,zuletzt bearbeitet von® auftaucht. Wihrend eine solche vorgetiduschte
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Anwesenheit bei gleichzeitiger geistiger Abwesenheit auch ein Merkmal der analogen
Arbeit (Harju & Hakanen, 2016; Kahn, 1992) ist, ist ein solches Vortduschen im
digitalen Raum einfacher und unaufwindiger umzusetzen. Beschiftigte konnen sich
beispielsweise von zu Hause in ein Online-Meeting einklicken, ohne dafiir reisen
zu miissen. Dies kann beruflich von Vorteil sein, etwa wenn die Anwesenheit den
Vorgesetzten wichtig ist. Die blofle Anwesenheit ohne substanzielle Beitrige zu
Arbeitsprozessen kann allerdings auch Entscheidungsprozesse verlangsamen, den
Informationsfluss unnétig behindern und den Austausch von Wissen und Know-
how hemmen (Shumski et al., 2018).

Ahnlich wie beim digitalen Multitasking, welches mutmaflich aufgrund
ausgeprigter Belastungen und Anforderungen bei manchen Beschiftigtengruppen
hiufiger vorkommen sollte als bei anderen, erwarten wir auch beim Ausmaf§ digi-
talen Vortiduschens Unterschiede: Gelingt es Beschiftigten beispielsweise aufgrund
familidrer Verpflichtungen nicht neuen Flexibilititsanforderungen im digitalen
Raum nachzukommen und verfiigbar zu sein, kann digitales Vortiuschen von An-
wesenheit eine Moglichkeit der Reaktion sein. In diesem Fall kénnte auch digitales
Vortiuschen elternschaftsspezifisch strukturiert sein und eher das Verhalten von
Beschiftigten mit familidren Anforderungen charakeerisieren.

4 |lllustration der Facetten digitalen Prasenzverhaltens

4.1 Empirische Strategie

Um herauszufinden, ob und bei welchen Beschiftigtengruppen die verschiedenen
Facetten digitalen Prisenzverhaltens tatsichlich vorkommen, haben wir ein Befra-
gungsmodul fiir das hochfrequente Online-Personenpanels ,Lebens- und Arbeits-
situationen in Zeiten der Corona-Pandemie® (IAB-HOPP, Welle 8, 2021, Volkert
etal., 2022) des Instituts fiir Arbeitsmarke- und Berufsforschung (IAB) entwickelt.
Beim IAB-HOPP handelt es sich um eine geschichtete Zufallsstichprobe nach Region,
Alter, Geschlecht und Erwerbsstatus, die aus den Integrierten Erwerbsbiografien
(IEB) des IAB gezogen wurden. Befragt wurden Personen, die im Jahr 2018 erwerbs-
titig, arbeitslos oder arbeitssuchend gemeldet waren und am 01. Mai 2020 oder
frither ihr 18. Lebensjahr vollendet hatten (Bellmann et al., 2021; Haas et al., 2021;
Volkert et al., 2024). Die hier verwendeten Daten stammen aus der achten Welle
des TAB-HOPP und wurden zwischen Ende Mirz und Anfang Juni 2021 erhoben.

Unsere Analysestichprobe umfasst Personen, die in Welle 8 abhingig beschiftigt
waren (N =4 831) und zumindest einen Teil ihrer Erwerbsarbeit von zu Hause aus
erledigten (N'=2961). Aufgrund von Antwortausfillen (Item-Non-Response) umfasst
unsere Analysestichprobe 2733 Personen, davon 1400 Minner und 1333 Frauen,
mit einem Durchschnittsalter von 44,6 Jahren (Standardabweichung von 11,3 Jahre).

SIS 51(1), 2025, 43-60



Digitales Prasenzverhalten: Konzeptvorstellung und erste explorative Analysen 51

Bei 37 Prozent der Befragten lebten Kinder unter 18 Jahren im Haushalt, wobei das
jiingste Kind im Haushalt im Durchschnitt knapp tiber acht Jahre alt war. Da zu
unserer Stichprobe nur Personen gehéren, die (auch) von zu Hause aus arbeiten, hat
der iiberwiegende Anteil der Befragten erwartungsgemif§ einen hoheren Bildungs-
abschluss (58 Prozent) (siehe auch Kleinert et al., 2020a; 2020b).

Die Befragten wurden mithilfe einer fiinfstufigen Antwortskala um Einschic-
zungen zu fiinf Aussagen gebeten, die sich auf ihre Erreichbarkeit und Arbeitsweisen
zu Hause beziehen. Die Items wurden anhand der zuvor beschriebenen Theorien
und Forschungsstringe entwickelt. Diese sind tiberblicksartig in Tabelle 1 dargestellt
und werden im Ergebnisteil deskriptiv ausgewertet. Vor der Feldphase wurden die
einzelnen Fragen einem kognitiven Pretest unterzogen und im Anschluss daran weiter
modifiziert (mit Beispielen versehen). In der Befragung wurde die Reihenfolge der
Items randomisiert. Fiir die Analysen wurden die Variablen in umgekehrter Reihen-
folge skaliert (von 1 ,trifft gar nicht zu“ bis 5 , trifft sehr zu®).

Tabelle 1 Operationalisierung unterschiedlicher Aspekte
digitalen Prasenzverhaltens

Mittelwert

Facette digitalen Prasenzverhaltens  Fragetext und Variablenbezeichnung (Standardabweichung)

Ich bin auBerhalb der Biiroarbeitszeiten
Digitale Verfigbarkeit fir meine Kolleg:innen, Kund:innen oder 2,97 (1,41)
Vorgesetzte erreichbar.

Ich bem(ihe mich, meinen Kolleg:innen,
Kund:innen oder Vorgesetzten zu zei-
gen, woran ich gerade arbeite und was
ich geschafft habe.

Digitale Sichtbarkeit 3,06 (1,15)

Ich nehme manchmal nur deshalb an
Digitales Vortéuschen Besprechungen teil, um meine Anwesen- 1,72 (1,03)
heit zu signalisieren.

Wahrend der Teilnahme an digitalen
Digitales Multitasking Besprechungen mache ich manchmal 2,59 (1,28)
andere Dinge.

Dank digitaler Technologien nehme ich
Digitale Teilhabe an Besprechungen teil, zu denen ich 2,53(1,33)
ansonsten nicht gehen wirde.

Anmerkung: Eingeleitet wurden die Fragen zum digitalen Prasenzverhalten mit folgendem Wortlaut: ,Nun
geht es im Allgemeinen um Ihre Erreichbarkeit und Arbeitsweise, wenn Sie von zu Hause aus arbeiten. Bitte
geben Sie fiir die folgenden Aussagen jeweils an, ob diese ,sehr zutreffen’, ,eher zutreffen’, teils/teils’, ,eher
nicht zutreffen’ oder ,gar nicht zutreffen”.” 5-Punkte-Antwortskala (von 1 ,trifft gar nicht zu" bis 5 , trifft sehr
zu"), gewichtete Werte.

Quelle: Welle 8 des IAB-HOPP (2021), N=2,733.
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4.2 Ergebnisse

Im Folgenden zeigen wir deskriptive Befunde zur Verbreitung der unterschiedlichen
Facetten digitalen Prisenzverhaltens und unterscheiden in diesen Auswertungen
nach Geschlecht und Elternschaft. Um Aussagen iiber die im Homeoffice arbeitende
Erwerbsbevolkerung in Deutschland treffen zu kénnen, prisentieren wir gewichtete
Ergebnisse.

Verbreitung der Facetten digitalen Prisenzverhaltens

Abbildung 1 gibt zunichst einen Uberblick iiber die Verbreitung der unterschiedlichen
Facetten digitalen Prisenzverhaltens insgesamt. Digitale Verfiigbarkeit und digitale
Sichtbarkeit sind die verbreitetsten Facetten des digitalen Prisenzverhaltens. Mehr
als 40 Prozent derjenigen, die zu Hause arbeiteten, waren auflerhalb der tiblichen
Biiro- und Geschiftszeiten fiir Kolleg:innen, Kund:innen und Vorgesetzte erreich-
bar (digitale Verfiigbarkeit) und knapp 39 Prozent bemiihten sich Kolleg:innen,
Kund:innen oder Vorgesetzten zu zeigen, woran sie gerade arbeiten und was sie

Abbildung 1 Verbreitung der unterschiedlichen Facetten
digitalen Prasenzverhaltens

Digitale Verfiigharkeit

Digitale Teilhabe

Digitales Multitasking

Digitales Vortduschen

Anmerkung: Gezeigt werden die gewichteten Anteile von Beschéftigten die zum Teil oder ausschlieBlich im
Homeoffice gearbeitet haben und angegeben haben, dass die jeweilige Verhaltensweise ,eher” oder ,sehr”
auf sie zutrifft

Quelle: Welle 8 des IAB-HOPP (2021), N=2,733.
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geschafft haben (digitale Sichtbarkeit). Die Méglichkeiten digitaler Teilhabe und
digitalen Multitaskings werden von etwas weniger als einem Drittel der Beschiftigten
im Homeoflice wahrgenommen (29 Prozent und 26 Prozent). Digitales Vortiuschen
scheint hingegen weniger verbreitet zu sein (knapp neun Prozent).

Abbildung 2 stellt die Unterschiede in den Facetten digitalen Prisenzverhaltens
nach Geschlecht und Elternstatus dar. Auffillig ist, dass sowohl kinderlose Frauen
als auch Miitter seltener digital verfiigbar sind als Mianner ohne Kinder und Viter
(35 bzw. 38 Prozent vs. 44 bzw. 47 Prozent). Allerdings stellen Miitter hiufiger als
Minner und Frauen ohne Kinder digitale Sichtbarkeit her. So liegt der Anteil der-
jenigen, die sich um Sichtbarkeit im Digitalen bemiihen, bei Miittern bei 46 Prozent,
bei Frauen ohne Kinder jedoch nur bei 39 Prozent und bei Minnern ohne bzw. mit
Kindern bei 38 bzw. 34 Prozent. Die Méglichkeiten digitaler Teilhabe werden am
hiufigsten von Miittern und Vitern genutzt (mit jeweils 33 Prozent) und in einem
etwas geringeren Mafle von Minnern und Frauen ohne Kinder (30 Prozent bzw.
26 Prozent). Digitales Multitasking gehort, entgegen unserer Erwartung, vor allem
bei Vitern (38 Prozent) zum Arbeitsalltag und ist bei kinderlosen Minnern und

Abbildung 2 Verbreitung digitalen Prasenzverhaltens nach Geschlecht
und Elternschaft

1

Digitale Verfigbarkeit

Digitales Multitasking

|

i

1

1

3 Maénner ohne Kinder
3 Frauen ohne Kinder
[ Viter
H \Vtter

Digitales Vortduschen

|

o

10 20 30 40 50

Anmerkung: Gezeigt werden die gewichteten Anteile von Beschaftigten die zum Teil oder ausschlieBlich im
Homeoffice gearbeitet haben und angegeben haben, dass die jeweilige Verhaltensweise ,eher” oder ,sehr”
auf sie zutrifft.

Quelle: Welle 8 des IAB-HOPP (2021), N=2,733.
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Frauen (27 und 22 Prozent) sowie Miittern (26 Prozent) deutlich weniger verbrei-
tet. Digitales Vortduschen ist, ebenfalls entgegen unserer Erwartung, am hiufigsten
bei kinderlosen Minnern — im Ausmaf§ insgesamt jedoch sehr gering — verbreitet.

5  Zusammenfassung und Schlussbetrachtungen

Ortsunabhingiges Arbeiten und die Nutzung digitaler Technologien und Kommuni-
kationsformen ist mit der Covid-19-Pandemie fester Bestandteil des Arbeitsalltags vie-
ler Beschiftigter geworden. Angesichts der Chancen und Risiken, die das Homeoffice
und die fehlende Prisenz vor Ort sowohl fiir Beschiftige als auch fiir Unternehmen
birgt, sind wir in diesem Beitrag der Frage nachgegangen, was Beschiftigte tun, um
»da“ zu sein, wenn sie nicht vor Ort sind? Und welche Unterschiede gibt es bei der
Herstellung einer solchen ,digitalen Prisenz® zwischen verschiedenen Beschiftigten-
gruppen? Zur Beantwortung dieser Fragen haben wir anhand bestehender Theorien
und Forschung das Konzept des digitalen Prisenzverhaltens entwickelt und fiinf
Facetten digitalen Prisenzverhaltens identifiziert: digitale Verfiigbarkeit, digitale
Sichtbarkeit, digitales Vortiuschen, digitales Multitasking und digitale Teilhabe.
Grundlage fiir die theoretische Herleitung dieser Facetten war das Zusammenspiel
der zumindest zum Teil divergenten Flexibilititsinteressen und Zugang zu Ressourcen
seitens der Beschiftigten einerseits und den Arbeitgeber:innen andererseits.

Um die Verbreitung der unterschiedlichen Facetten digitalen Prisenzverhaltens
zu erfassen, haben wir auf Basis der IAB-HOPP-Daten (Welle 8, 2021) ausgewer-
tet. Unsere Ergebnisse zeigen: Digitales Prisenzverhalten war unter Beschiftigten
im Homeoffice wihrend der Covid-19-Pandemie weit verbreitet — in erster Linie
digitale Verfiigbarkeit und digitale Sichtbarkeit. Digitale Teilhabe und digitales
Multitasking waren etwas weniger verbreitet, digitales Vortiuschen eher selten. Des
Weiteren zeigen unsere Befunde auch Unterschiede nach Geschlecht und Elternschaft
auf. Vor allem Miitter scheinen darum bemiiht zu sein, Sichtbarkeit im Digitalen
herzustellen, moglicherweise auch, um Stigmatisierungen durch die Nutzung von
Homeoffice entgegenzuwirken (Lott & Abendroth, 2020). Die Maglichkeiten
digitaler Teilhabe nutzen in erster Linie Eltern, und zwar anders als vermutet, un-
abhingig vom Geschlecht. Digitale Verfiigbarkeit und Multitasking sind ebenfalls
Verhaltensweisen, die Miitter seltener an den Tag legen als kinderlose Frauen oder
Minner. Insgesamt legen unsere Ergebnisse nahe, dass nicht alle Beschiftigtengrup-
pen — insbesondere, wie hier gezeigt Miitter — die neuen Flexibilititsméglichkeiten
im digitalen Raum nutzen bzw. den neuen Flexibilitdtsanforderungen im digitalen
Raum entsprechen kénnen.

Forschungsdesiderate

Mit diesen Ergebnissen liefert unsere Studie erste wichtige Erkenntnisse zu einer
bislang wenig beachteten Konsequenz des ortsunabhingigen Arbeitens. Die unserer
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Studie zugrunde liegenden Daten wurden wihrend der Pandemie erhoben, als viele
Eltern Erwerbsarbeit mit Kinderbetreuung und Homeschooling vereinbaren mussten,
da Kitas und Schulen geschlossen waren und die Grofeltern als Betreuungsperso-
nen ausfielen. Damit bilden sie eine Ausnahmesituation ab. Zukiinftige Forschung
sollte digitales Prisenzverhalten im neuen Alltag ergriinden, wenn Unternechmen
cine post-pandemische Praxis von mobiler bzw. hybrider Arbeit geschaffen haben
und die Kitas und Schulen im Normalbetrieb sind.

Der vorliegende Beitrag ist ein erster Schritt in der Konzeptionalisierung und
quantitativen Erfassung von digitalem Prisenzverhalten. Kiinftige Forschung sollte
sowohl das Konzept als auch seine Erhebungsinstrumente weiterentwickeln, sie
schirfen und gegebenenfalls um zusitzliche Elemente erginzen. Beispielsweise in-
dem etwa der Widerstand der Beschiftigten gegen die Kontrolle der Arbeitgeber als
zusitzliche Facette aufgenommen wird. Denn im Zuge der digitalen Transformation
wird die Frage, auf welche vielfiltige Art und Weise Beschiftigte mit digitalen Tech-
nologien bzw. Homeoffice umgehen und welche Folgen dies fiir sie hat, an Relevanz
zunchmen. Auch bedarf es weiterer Forschung, die die Facetten digitalen Prisenz-
verhaltens und ihre Erfassung in anderen gesellschaftlichen Kontexten tiberpriift.

Letztlich ist es auch Aufgabe der zukiinftigen Forschung, die geschlechts- und
elternschaftsspezifischen Muster des digitalen Prisenzverhaltens weiter zu unter-
suchen. Insbesondere ist den Ergebnissen, dass Viter mit Abstand am hiufigsten
digitales Multitasking betreiben und Minner mit bzw. ohne Kinder am hiufigsten
digital verfiigbar sind, weiter auf den Grund zu gehen. Hierfiir bieten sich For-
schungsdesigns wie eine Triangulation an, in der die quantitativen Ergebnisse anhand
qualitativer Datenerhebung und -analyse erklirt werden.

Theoretische Implikationen

Das Ergebnis, dass digitale Verfiigbarkeit eine der verbreitetsten Facetten digitalen
Prisenzverhaltens ist, legt nahe, dass auch im digitalen Raum die Vorstellung fort-
besteht, dass sich die ,,ideale Arbeitskraft“ (Williams et al., 2013) dauerhaft und rund
um die Uhr bereit hilt und Erwerbsarbeit priorisiert. Wahrend sich Arbeitsformen
also wandeln, dndern sich die Vorstellungen und Erwartungen an Beschiftigte nicht
oder nur wenig. Das deutet darauf hin, dass die digitale Transformation soziale Un-
gleichheiten reproduzieren und verschirfen kann, wenn etwa Erreichbarkeit in der
Freizeit monetir oder mit beruflichem Aufstieg belohnt wird (Breen, 1997; Cha &
Weeden, 2014; Kelliher & Anderson, 2010). Wenn Verfiigbarkeitserwartungen und
-anforderungen nicht abgebaut, sondern sich lediglich ins Digitale verlagern, werden
bestimmte Beschiftigtengruppen, z. B. solche mit Sorgeverpflichtungen, systematisch
ausgeschlossen und benachteiligt. Die Verbreitung von digitalem Multitasking deutet
dariiber hinaus auf ein hohes Maf§ an Arbeitsintensivierung hin und illustriert, im
Falle der gleichzeitigen Erledigung von privaten und erwerbsbezogenen Titigkeiten,
fehlende Grenzen zwischen Erwerbs- und Familienleben. Das Ergebnis, dass vor
allem Miitter digitale Sichtbarkeit herstellen, verweist einerseits auf die nach wie vor
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vorherrschende Stigmatisierung von Frauen, die flexible Arbeitsarrangements nutzen.
Anderseits kann dieser Befund auch als Hinweis darauf gelesen werden, dass gerade
bislang benachteiligte Beschiftigtengruppen Interesse an digitaler Sichtbarkeit haben.
So kénnen sie Nachteile, die ihnen aufgrund fehlender Prisenz entstehen, reduzieren.

Insgesamt illustrieren die empirischen Befunde unserer Untersuchung die
Ambivalenz digitalen Prisenzverhaltens. Zum einen zeigen wir, dass digitale Tech-
nologien die Teilhabe an Erwerbsarbeit fiir Eltern und die Sichtbarkeit der Arbeits-
leistungen und -erfolge vor allem fiir Eltern bzw. Miitter erhéhen kénnen. Der
digitale Wandel hat also das Potenzial, das berufliche Fortkommen von Beschiftigten
mit Sorgeverantwortung zu erleichtern. Neben der individuellen Kompensation
fehlender Ressourcen, die fiir die Bewiltigung der Arbeit notwendig sind, konnen
also auch Teilhabeinteressen ein wesentlicher Grund dafiir sein, dass Beschiftigte
digitale Technologien fiir die Extensivierung und Intensivierung der Arbeit nutzen.
Beschiftigte arbeiten nicht nur deshalb aus eigenem Antrieb linger oder auflerhalb
der vertraglichen Arbeitszeit, weil sonst ein zufriedenstellendes Arbeitsergebnis
nicht erreicht werden kann, sondern auch, weil sie sich fiir die Einhaltung von Ter-
minen und den Erfolg von Projekten verantwortlich fithlen (Kratzer, 2020). Zum
anderen sollte jedoch an dieser Stelle auch angemerkt werden, dass digitale Teilhabe
auch mit Kosten fiir die Beschiftigten einhergehen kann, wenn etwa Beschiftigte
Arbeitskontakte in ihrer Freizeit herstellen und damit eine Doppelbelastung bei
gleichzeitiger Sorgearbeit mit moglichen negativen Folgen fiir die Gesundheit und
das Wohlbefinden in Kauf nehmen (z. B. Derks et al., 2014; Gombert et al., 2018;
Lott & Wohrmann, 2022; Xie et al., 2018).

Praktische Implikationen

Unsere Studie liefert wichtige Hinweise dafiir, wie Betriebe ortsunabhingiges Arbeiten
so organisieren konnen, dass es integrativ und effizient ist. Zum einen stehen Arbeits-
schutz und -sicherheit vor der Herausforderung, die Risiken fiir die Beschiftigten, die
mit digitalem Prisenzverhalten einhergehen kénnen, zu minimieren. Diese Risiken
haben wihrend der Pandemie bereits zugenommen und werden sich angesichts der
digitalen Transformation in der Zukunft noch weiter verstirken. Dies betrifft nicht
nur die Herstellung von Verfiigbarkeit in der Freizeit, sondern auch die Anforderung
fir Beschiftigte, Sichtbarkeit von Arbeitserfolgen und Arbeitsengagement im Digi-
talen zu zeigen, was eine Arbeitsbelastung sein und zu Stress und Belastungen fithren
kann. Hierauf miissen Unternehmen reagieren und auch die Politik — z. B. mit Vor-
schligen zu einer Arbeitszeiterfassung, die zerfaserten Tagesabliufen im Homeoffice
Rechnung trigt. Zum anderen zeigt unsere Forschung, dass digitale Technologien
und Homeoffice zur Teilhabe von Beschiftigten, insbesondere von Eltern, beitragen
kénnen und dass Arbeitnehmer:innen auf8erhalb ihrer vertraglichen Arbeitszeit
arbeiten wollen, um weiterhin in Arbeitsprozesse eingebunden zu sein. Auch dieses
legitime Bediirfnis muss beriicksichtigt werden, wenn es um die Durchsetzung von
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Mafinahmen zum Schutz von Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz geht.
Anstatt bestimmte Handlungen wie z. B. Arbeitskontakte auflerhalb der reguliren
Arbeitszeit zu verbieten, sind Arbeitgeber:innen und Betriebsrite gut beraten, sich
zu fragen, mit welchen anderen Mitteln die Eingliederung von Beschiftigten mit
auflerberuflichen Verpflichtungen in laufende Arbeitsprozesse besser geférdert werden
kann. Denkbar wire z. B. eine Betriebspraxis, bei der wichtige Meetings nicht am
spiten Nachmittag terminiert werden, wenn Eltern etwa ihre Kinder nach der Kita
oder Schule betreuen und bei manchen digitalen Meetings explizit gesagt wird, dass
ein Einschalten der Kamera nicht notwendig ist.
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