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Zusammenfassung

Durch die rasante Ausbreitung des Coronavirus SARS-CoV-2 sind flr viele Beschaftigte aus
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen eine Reihe von Veranderungen im Arbeits-
und Privatleben entstanden. Dazu gehdérten u. a. das Arbeiten im Homeoffice und die damit
verbundenen Veranderungen der Arbeitssituation.

Die vorliegende Studie zielt darauf ab, die Homeofficekultur und Prasenzkultur in Zeiten der
Covid-19-Pandemie im Bereich IT und technische Dienstleistungen zu untersuchen. Neben
dem Zusammenhang der Homeoffice- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit von
Beschéftigten werden in diesem Ergebnisbericht Herausforderungen, denen Beschéftigte im
Homeoffice wahrend der Pandemie begegneten, sowie Griinde, die bislang gegen die Arbeit
im Homeoffice gesprochen haben, behandelt.

Zusammengefasst kénnen die folgenden Ergebnisse berichtet werden:

Es zeigt sich ein heterogenes Bild in Bezug auf die Homeoffice- und Prasenzkultur
im Bereich IT und technische Dienstleistungen sowie die Erfahrungen, die mit der
Arbeit im Homeoffice gemacht wurden. Fiir 44 % der befragten Personen ist das
Arbeiten im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie eine neue Erfahrung.

Herausforderungen, denen Beschiftigte wahrend der Covid-19-
Pandemie im Homeoffice begegnen, sind vor allem auf den fehlenden
personlichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen und den Wegfall von
Betreuungsmoglichkeiten zurlickzufiihren, wodurch die Vereinbarkeit
von Homeoffice und Homeschooling zu einer Doppelbelastung fir
berufstatige Eltern wird. Zudem wird die Erfiillung der Arbeitsaufgaben
im Homeoffice durch das aufzubringende Selbstmanagement (z. B.
Strukturierung der Arbeitsaufgaben, Eigenmotivation) und die fehlende
technische Infrastruktur erschwert.

Griinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben,
beziehen sich in erster Linie auf die Organisations- und Fiihrungskultur,
wodurch die Rolle von Fiihrungskraften bei der Einflihrung von
Homeoffice und mobilem Arbeiten deutlich wird. Ebenfalls werden die

Bedeutung des personlichen Kontakts zu Kolleginnen und Kollegen und
fehlende Hard- und Softwareausstattung als weitere Griinde genannt.

Es zeigt sich ein Zusammenhang zwischen Homeofficekultur bzw. Prasenzkultur
und der mentalen Gesundheit von Beschaftigten im Bereich IT und technische
Dienstleistungen. Eine ausgepragte Homeofficekultur geht mit niedrigen Burnout-
Symptomen einher, wahrend eine stark ausgepragte Prasenzkultur mit hohen
Burnout-Werten zusammenhangt.
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1 Einleitung

Seit Marz 2020 ist durch die Covid-19-Pandemie fiir viele Beschaftigte in Deutschland das
Arbeiten im Homeoffice zum Alltag geworden. So hat laut einer aktuellen Befragung von Bit-
kom nach dem Ausbruch der Krise jede zweite berufstatige Person (49 %) im Homeoffice ge-
arbeitet (Gentemann, 2020). Der Ausléser fur diese Ausnahmesituation war eine Reihe von
Mafnahmen zur Eindammung des Infektionsrisikos, die vielfache Auswirkungen auf das Pri-
vat- und Arbeitsleben vieler Menschen hatten. Hierzu gehérten die Einfihrung von Kontaktbe-
schrankungen, die SchlieBung von Kindertagesstatten und Schulen und der damit verbundene
Wegfall von Betreuungsmoglichkeiten sowie das verstéarkte Arbeiten im Homeoffice. Fir 33 %
der Berufstatigen bedeutete dies eine erstmalige Umstellung auf Homeoffice, wahrend bei
manchen Arbeitgebern der Befragten (43 %) bereits vorhandene Regelungen zum Homeoffice
in der Ausnahmesituation erweitert wurden (Gentemann, 2020). Die stark eingeschrankte Pra-
senz von Beschaftigten in der Organisation und das Arbeiten im Homeoffice stellte viele Be-
schaftigte und Arbeitgeber vor eine Reihe von technischen, organisatorischen und kulturellen
Herausforderungen.

Die Einfiihrung von Homeoffice oder mobilem Arbeiten ist fir den Arbeitgeber zunachst damit
verbunden, die notwendige technische Infrastruktur zur Verfigung zu stellen, die ein Arbeiten
von zu Hause ermdglicht. Dazu gehdrt es, Arbeitsablaufe zu digitalisieren und die Kommuni-
kation Uber Telefon- und Videokonferenzen zu sichern. Wahrend der Covid-19-Pandemie ha-
ben 45 % der Berufstatigen angegeben, dass Telefon- und Webkonferenzen Besprechungen
in Préasenz abgelost haben (Gentemann, 2020). Damit ist haufig ein erhéhter Organisations-
aufwand verbunden, um mit allen Beschéftigten gleichermalf3en in engem Austausch zu ste-
hen, Informationen weiterzugeben sowie auf Probleme schnell reagieren zu kénnen. Arbeitge-
ber und Beschaftigte, bei denen bisher nicht oder nur wenig im Homeoffice gearbeitet wurde,
mussten durch die Entwicklungen wahrend der Covid-19-Pandemie schnelle Lésungen zur
Arbeit im Homeoffice entwickeln. In vielen Fallen mussten erst die technischen Voraussetzun-
gen geschaffen und konkrete Regelungen zur Arbeit im Homeoffice getroffen werden. Auch
fur Beschaftigte aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen, die vor der Covid-19-
Pandemie bereits regelmafig im Homeoffice gearbeitet haben, ist ein (fast) tagliches Home-
office eine neue Situation, die eine Umstellung erfordert (Grunau et al., 2019).

Viele Organisationen setzen nach wie vor auf die Prasenz der Beschaftigten, obwohl techni-
schen Voraussetzungen fur Homeoffice durch die Digitalisierung bereits gegeben sind (Ewers
et al., 2016). Dass Homeoffice in Deutschland generell selten genutzt wird, liegt vor allem an
der dominierenden Préasenzkultur (Initiative Neue Qualitat der Arbeit, 2020a). Die Organisati-
onen aus der Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) sind im Vergleich zu Unter-
nehmen aus anderen deutschen Branchen bereits starker digitalisiert und verfiigen somit am
ehesten Uber die notwendigen technischen und organisatorischen Voraussetzungen fir die
Arbeit im Homeoffice (Weber et al., 2018). Das Arbeitgeberbewertungsportal kununu hat
49.092 Arbeitnehmende aus allen Branchen in seinem ,Corona Employer Transparency Ti-
cker® die aktuellen Mal3Bnahmen der Arbeitgeber bewerten lassen. Insgesamt waren 73 % der
Beschaftigten zufrieden mit dem Umgang der Covid-19-Pandemie seitens ihres Arbeitgebers
(Dang & Reumann, 2020). Insbesondere der IT-Bereich schneidet in dieser Hinsicht sehr gut
ab, da Beschéftigte dieser Branche tberwiegend mit dem Handling ihres Arbeitgebers in der




Krise sehr zufrieden waren und sich gut informiert fihlten (Theisen, 2020). Vor diesem Hinter-
grund stellt sich die Frage, wie die IT-Branche mit der Umstellung auf Homeoffice umgegangen
ist. Das Ziel der vorliegenden Studie liegt in der Erfassung der aktuellen Homeoffice- und Pra-
senzkultur im Bereich IT und technische Dienstleistungen. Die Verdnderungen bedingt durch
die Covid-19-Pandemie kénnen so auch als Anlass gesehen werden, aus den pandemiebe-
dingten Homeoffice-Losungen zu lernen, sich mit der Thematik des mobilen Arbeitens und des
Homeoffice in Organisationen aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen verstarkt
auseinanderzusetzen sowie funktionierende Strukturen fur ein zukunftiges, effektives Arbeiten
von zu Hause zu schaffen.

2 Theoretischer Hintergrund

Im Folgenden werden zunachst die wesentlichen Begriffe dieses Ergebnisberichts definiert
und der aktuelle Stand der Forschung zur Homeoffice- und Prasenzkultur im Bereich IT und
technische Dienstleistungen erlautert. Des Weiteren wird auf die Zusammenhange von Home-
office- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Beschéftigten eingegangen.

2.1 Abgrenzung Homeoffice und mobiles Arbeiten

Die Voraussetzungen fur mobiles Arbeiten und Homeoffice werden vor allem durch die voran-
schreitende Digitalisierung der Arbeitswelt, welche eine Flexibilisierung von Arbeitsort und Ar-
beitszeit mit sich bringt, geschaffen. Die Flexibilisierung von Arbeitsorten bedeutet, dass tech-
nische Mdglichkeiten der Informationsaufbereitung und -speicherung sowie mobile Arbeitsge-
rate eine ortsungebundene Arbeit flir Beschéftigte erméglichen (Bauer & Hofmann, 2018).

Der Begriff Homeoffice wird in diesem Bericht angelehnt an die Definition von ,Home-Office*
des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) verwendet.
Demnach ist Homeoffice die Arbeit, die von Beschéftigten von zu Hause verrichtet wird
(BMFSFJ, 2017). Synonym daflr wird auch der Begriff ,Telearbeit” verwendet. Beim Arbeiten
im Homeoffice steht den Beschaftigten in der Regel ein fester Arbeitsplatz zu Hause zur Ver-
fligung. Dies kann ein vom Arbeitgeber installierter Desktop-Computer oder auch ein zur Ver-
fligung gestellter Laptop sein, der regelmaRig genutzt wird (BMFSFJ, 2017). Mobiles Arbei-
ten wird laut BMFSFJ (2017) als eine Weiterentwicklung von Homeoffice verstanden, da Be-
schétftigte hier in keiner Form — weder zu Hause noch im Biro — an einen Arbeitsplatz gebun-
den sind. Das mobile Arbeiten ermdglicht somit noch mehr Flexibilitdt in Bezug auf den Ar-
beitsort als das Homeoffice. Es bietet Beschéftigten die Mdglichkeit, bei langen Pendelzeiten
oder auf Reisen bestimmte Aufgaben erledigen zu kénnen.

Vor dem Hintergrund der Pandemie wird jedoch davon ausgegangen, dass durch das spon-
tane Handeln der Arbeitgeber nicht immer ein fester Arbeitsplatz oder ein Laptop zur Verfi-
gung gestellt werden konnte, sodass im Sinne der Definition des BMFSFJ weniger der Begriff
Homeoffice greift, sondern der Begriff mobiles Arbeiten korrekt ware. Dennoch wird im weite-
ren Verlauf dieser Arbeit der Begriff Homeoffice verwendet, da der Fokus auf die Arbeit gelegt
wird, die wahrend der Covid-19-Pandemie regelméaRig (teilweise taglich) von zuhause aus ge-
tatigt wird.




2.2 Homeofficekultur

Eine ausgepragte Homeofficekultur in Organisationen ist gekennzeichnet durch starkes Ver-
trauen in die Beschatftigten, eine wertschatzende Kommunikation sowie eine gute Organisa-
tion von Zielvereinbarungen und Regelungen beziglich der Erreichbarkeit und Arbeitsaufga-
ben im Homeoffice (INQA, 2020a). Eine orts- und zeitflexible Arbeitsgestaltung erfordert neben
technischen und organisatorischen Voraussetzungen auch eine andere Kultur als die aus-
schlieBliche Arbeit in Prasenz. Diese Kultur muss sich auch in den Einstellungen und dem
Fuhrungsverhalten der Fihrungskrafte widerspiegeln, damit eine starkere Nutzung von Home-
office Angeboten erfolgt (BMFSFJ, 2017).

In der vorliegenden Studie wird die Auspragung der Homeofficekultur an folgende Vorausset-
zungen geknipft: 1) die Organisation hat Strategien und Regelungen zur Arbeit im Homeoffice
geschaffen und 2) Malinahmen zur Arbeit im Homeoffice werden generell fur sinnvoll gehalten.
Bei einer guten Homeofficekultur wird das Arbeiten im Homeoffice nicht nur von Vorgesetzten
vorgelebt, sondern Fiihrungskréfte sind auch darin geschult, ihre Beschéftigten im Homeoffice
zu unterstitzen und die Arbeit im Homeoffice zu fordern. Eine wichtige Basis ist daher auch,
dass die Beschaftigten Gber die Mdglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert sind.

2.3 Prasenzkultur

In Deutschland dominiert bislang haufig eine Prasenzkultur, die eine Prasenzpflicht im Sinne
der Anwesenheit am Arbeitsplatz flr Beschéftigte erforderlich macht (INQA, 2020a). Die Ten-
denz, bei vorherrschender Prasenzkultur die Arbeitsleistung mit geleisteter Arbeitszeit vor Ort
gleichzusetzen, kann in ihrem starksten Ausmald dazu flhren, dass ,das stumpfe ,Absitzen’
der Arbeitszeit am Dienstschreibtisch belohnt* und der eigenverantwortliche Wechsel zwi-
schen Biro und Homeoffice von Beschéftigten skeptisch gesehen wird (Personal-Wissen.de,
2016). Ein Grund fur die Aufrechterhaltung der verbreiteten Prasenzkultur liegt darin, dass die
unterschiedlichen Generationen® am Arbeitsplatz andere Auffassungen haben. So sind Fih-
rungskrafte der Babyboomer Generation starker prasenzgepragt, als die Generation Y, die mit
anderen Erwartungen an die Arbeitszeit und -gestaltung herantritt (Geisel, 2014; Grass & Hille,
2016). Eine Prasenzkultur wird auch durch das Bedurfnis von Vorgesetzten nach Monitoring
durch Anwesenheit am Arbeitsplatz aufrechterhalten (Arnold et al., 2016). Gerade Fuhrungs-
krafte kbnnen mit ihrem Verhalten als Vorbild fungieren und die Arbeitszeitkultur in Unterneh-
men pragen (BMFSFJ, 2017; Geisel, 2014).

In der vorliegenden Studie wird Prasenzkultur folgendermal3en definiert: Bei einer Prasenzkul-
tur stehen weniger die geleisteten Ergebnisse von Beschéftigten im Vordergrund, sondern
vielmehr wird die Anwesenheit als Zeichen eines besonderen Engagements gesehen. Bei ei-
ner stark ausgepragten Prasenzkultur wird durch Prasenz am Arbeitsplatz gezeigt, dass gear-
beitet wird, sodass es moglicherweise hinderlich fur die personliche Karriere sein kann, wenn
zu wenig Prasenz am Arbeitsplatz gezeigt wird (Bitkom, 2019b). Ebenfalls kénnen kritische

1 ,Der Generationsbegriff [kann] auch als Kennzeichnung einer Gruppe von Menschen gesehen werden, die sich
durch &hnliche Wertvorstellungen und Eigenschaften eine gemeinsame soziale Identitat erschaffen.“ (Troger, 2016,
S. 83). Bei der Babyboomer Generation handelt es sich um Personen, die zwischen 1945 und 1964 geboren sind.
Personen, die zwischen 1980 und 1995 geboren sind, gehdren zur Generation Y (Troger, 2016).




Kommentare die Folge sein, wenn Beschatftigte friiher in den Feierabend gehen. Eine ausge-
pragte Prasenzkultur spiegelt sich haufig auch in den Einstellungen der Beschéftigten und
Fuhrungskrafte wider. Beispielsweise darin, ob nach der Erreichung wichtiger Arbeitsziele
ohne Bedenken Freizeitausgleich genommen werden kann oder ob nach Erledigung der Ar-
beitsaufgaben auch ohne schlechtes Gewissen friiher Feierabend gemacht werden kann.

2.4 Homeoffice- und Prasenzkultur in Deutschland

Deutsche Unternehmen sind verhalten, wenn es um die Einfuhrung von mobilem Arbeiten und
Homeoffice geht. So raumt nur ein Viertel der deutschen Unternehmen diese Mdglichkeit ein
und ein Zehntel der Beschaftigten nutzt das Homeoffice-Angebot auch tatsachlich (Grunau et
al., 2019). Dabei ist ebenfalls zu bemerken, dass die meisten Beschaftigten (63 %) mit Home-
office-Erlaubnis vor allem stundenweise im Homeoffice arbeiten und somit ganze Homeoffice-
Tage eine Seltenheit in Deutschland darstellen (Grunau et al., 2019). In skandinavischen Lan-
dernist der Anteil an Beschéftigten, die ihre Arbeit von Zuhause aus erledigen kénnen, deutlich
groBer. In Island arbeiten beispielsweise Uber 30 % der Arbeithnehmer*innen ,hin und wieder*
oder ,gewohnlich® im Homeoffice. In Deutschland hingegen geben zwischen 5-10 % der Be-
schaftigten an ,hin und wieder® oder ,gewohnlich® im Homeoffice zu arbeiten. Deutschland
liegt damit unter dem EU-Durchschnitt (Brenke, 2016).

Im November 2019 wurde von Bitkom Research eine reprasentative Umfrage mit 1.002 Be-
rufstatigen von 16 bis 65 Jahren in Deutschland durchgefiihrt. Die Studienergebnisse zeigen,
dass 41 % der Festangestellten von ihrem Arbeitgeber die Erlaubnis haben, im Homeoffice zu
arbeiten. Trotzdem wollten nur 38 % der Befragten diese Mdglichkeit in Anspruch nehmen,
wahrend die Mehrheit von 62 % die Arbeit im Birro vorzog (Bitkom, 2019b). Die Grinde fir die
kulturelle Verankerung einer ausgepragten Prasenzkultur sind vielfaltig und liegen gleicher-
malen auf der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite. Zum einen gehen Beschéftigte lieber ins
Bilro, um in der Organisation prasent zu sein, da sie Bedenken haben, dass sich die fehlende
Prasenz negativ auf die Beurteilung von Vorgesetzten auswirken kdnnte (Arnold et al., 2015;
Bitkom, 2019b) oder die Arbeit im Homeoffice wird von Vorgesetzten schlicht weg nicht erlaubt
(Balser, 2020). Zum anderen Ubernimmt die Flhrungskraft eine Vorbildfunktion: Wenn sie
selbst regelmaiig im Homeoffice arbeitet, ermutigt sie ihre Beschéftigten damit, davon eben-
falls Gebrauch zu machen (BMFSFJ, 2017). Weitere Griinde sind aus Sicht der Arbeitgeber
die gesetzlichen Regelungen in Deutschland (wie das Arbeitsschutzgesetz), die die Einfihrung
von Homeoffice erschweren, sowie eine angestrebte Gleichbehandlung von Beschaftigten ei-
ner Organisation, da nicht in allen Bereichen Homeoffice méglich ist (Bitkom, 2017).

2.5 Homeoffice- und Prasenzkultur im Bereich IT und technische
Dienstleistungen

Im Jahr 2019 waren 20.500 erwerbstétige Personen in Deutschland in der Branche IT-Hard-
ware sowie 940.200 Personen im Bereich IT-Services und Software tatig (Bitkom, 2020b).
Insgesamt waren ca. 1,18 Millionen Erwerbstatige in der IKT-Branche in Deutschland beschéaf-
tigt (Bitkom, 2020a), wenn der Bereich Unterhaltungselektronik nicht eingeschlossen wird. So-
wohl die Zahl der Unternehmen, die der Branche IT zugeordnet werden kdnnen, als auch die
Anzahl der Erwerbstéatigen wachst kontinuierlich in jedem Jahr (Bitkom, 2019a, 2020b).




Generell ist Homeoffice in vielen Bereichen der IKT-Branche méglich, da fur die Arbeitserbrin-
gung hauptsachlich der Computer sowie das Wissen und die Erfahrung der Beschéftigten
selbst ausschlaggebend sind (Bauer & Hofmann, 2018). Zudem liegen in der IKT-Branche am
haufigsten digitalisierte Arbeitsablaufe vor, die eine ortsflexible Arbeit ermdglichen (Weber et
al., 2018). Durch flexible Arbeitsorte wie beispielsweise mobiles Arbeiten oder Homeoffice sind
Beschaftigte zwar rdumlich voneinander getrennt, aber in Kombination mit geschaffenen sozi-
alen Netzwerken, kommunikationsunterstiitzender Software (Audio-, Videokonferenzen) oder
cloudbasierten Teamanwendungen (z. B. Microsoft Teams), wird eine Zusammenarbeit auch
in virtuellen Teams, standort- oder landertbergreifend méglich (Bauer & Hofmann, 2018). Ge-
rade in der Projektarbeit ist diese Uberschreitung von Organisationsgrenzen tblich (Bauer &
Hofmann, 2018).

So haben in Bezug auf die Moglichkeit von zu Hause zu arbeiten, 62 % der kununu-Nutzenden
in Deutschland angegeben, dass dies grundséatzlich moéglich sei. Im Vergleich dazu sind es bei
Beschaftigten im IT-Bereich 94 %, fir deren Tatigkeit Homeoffice in Frage kame. Insgesamt
haben 87 % der IT-Fachkréfte angegeben, dass sie die Mdglichkeit zum Homeoffice nutzen
(Theisen, 2020). Der Monitoring-Report von Weber et al. (2018) zeigt, dass die IKT-Branche
im Vergleich zu anderen deutschen Branchen digitale Geréate, digitale Infrastrukturen und di-
gitale Dienste vermehrt nutzt und die Digitalisierung in diesem Bereich schon weit fortgeschrit-
ten ist. Dennoch hat der Branchenvergleich der Otto Group ergeben, dass bei der Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit die Versicherungsbranche mit 17,16 % die meisten Angebote zur flexiblen
Arbeitseinteilung wie Homeoffice, flexible Arbeitszeiten und Kinderbetreuung geschaffen hat.
Die IT-Branche bleibt bei diesem Vergleich mit 6,97 % auf dem funften Platz (Gondorf, 2019).
Ebenfalls ist die Nutzung mobiler Gerate bei den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
am meisten verbreitet und nicht wie anzunehmen in der IKT-Branche (Weber et al., 2018). Bei
SAP Deutschland kdnnen Beschéftigte beispielsweise bis zu 20 % ihrer Arbeitszeit im Home-
office verbringen (Bauer & Hofmann, 2018).

2.6 Zusammenhéange mit der mentalen Gesundheit von Beschéftig-
ten

Homeoffice und mobiles Arbeiten gehen mit Chancen und Risiken fiir die Gesundheit von Be-
schaftigten einher (Rothe et al., 2017). Chancen kénnen vor allem in der erhohten zeitlichen
und raumlichen Flexibilitat liegen, die sich u. a. positiv auf die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf auswirken kann. Der Wegfall der Fahrtstrecke wird besonders haufig als Vorteil von
Homeoffice genannt (Arnold et al., 2015). Durch die Einsparung der Pendelzeiten entstehen
im Durchschnitt 4,4 Stunden pro Woche, die zusatzlich fur private Verpflichtungen und Frei-
zeitaktivitaten investiert werden kdnnen. Zudem kann im Homeoffice h&ufig produktiver als am
normalen Arbeitsplatz gearbeitet werden (DAK-Gesundheit, 2020). Ein weiterer positiver Ef-
fekt von Homeoffice kann in einem erhéhten Autonomieempfinden liegen, welches sich positiv
auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit von Beschaftigten auswirken kann (Rothe et al.,
2017). Beschatftigte, die ausschlieBlich in Prasenz arbeiten sind haufig unzufriedener als Be-
schaftigte, die im Homeoffice arbeiten (Brenke, 2016). Je langer bereits im Homeoffice gear-
beitet wird, desto starker ist die empfundene Zufriedenheit. Beschaftigte, die seit sechs bis
zehn Jahren bereits im Homeoffice arbeiten, flhlen sich vergleichswiese wertgeschatzter und




sind zufriedener als Beschaftigte, denen die Mdglichkeit erst seit Kurzem gewahrt wird
(Tinypulse, 2016).

Negative Auswirkungen von Homeoffice werden besonders mit der fehlenden Trennung zwi-
schen Arbeits- und Privatleben in Verbindung gebracht. Das Arbeiten im Homeoffice kann bei-
spielsweise eine fehlende Betreuung fir Kinder oder pflegebedurftige Angehérige nicht erset-
zen (BMFSFJ, 2017). Auch birgt es vor allem dann Risiken, wenn die Arbeit zu atypischen
Arbeitszeiten oder gar zusatzlich zur Biroarbeit verrichtet wird. Gute soziale Kontakte am Ar-
beitsplatz kbénnen sich positiv auf die Gesundheit von Beschéftigten auswirken: Das Arbeiten
im Homeoffice kann die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz mitunter jedoch negativ beein-
flussen, wenn zu wenig oder kein Kontakt vorhanden ist (Rothe et al., 2017). Zudem sind Be-
schéftigte, die gerne im Homeoffice arbeiten wirden, denen der Arbeitgeber diese Mdglichkeit
jedoch nicht bietet, unzufriedener (Brenke, 2016). Die Beschaftigten erhalten durch flexible
Arbeitszeiten wie Gleitzeit zusatzlich zur ortsungebundenen Arbeit einen zeitlichen Spielraum,
welcher meist durch Kernarbeitszeiten und Stundenkonten bestimmt wird, und konnen selbst
Einfluss auf ihre Arbeitszeiten nehmen (Bauer & Hofmann, 2018). Beschaftigte erfahren bei
einer Prasenzkultur mit starren Anwesenheitszeiten so einen geringeren Handlungsspielraum
in Bezug auf die Gestaltung des eigenen Arbeitsrhythmus‘ und die Selbststrukturierung von
Aufgaben. Ein geringer Handlungsspielraum kann wiederum negative Folgen auf die Gesund-
heit von Beschéftigten haben (Paridon & Mihlbach, 2016).

Die Chancen und Risiken, die mit der Arbeit im Homeoffice einhergehen, sollten im besten Fall
individuell betrachtet werden (Rump & Eilers, 2017): Wenn beispielsweise eine strikte Tren-
nung zwischen Privat- und Berufsleben seitens der Beschéftigten gewinscht wird, dann kén-
nen auf Beschaftigtenseite schnell Vorbehalte gegentiber Homeoffice auftreten und das Ar-
beiten von zu Hause negativ bewertet werden (Rothe et al., 2017). Andersherum kann sich
das Arbeiten im Homeoffice und das Erleben von mehr Autonomie positiv auf die Arbeitszu-
friedenheit auswirken, wenn dies von den Beschéftigten gewlnscht wird (Wissenschaftliches
Institut der AOK, 2019).

Laut der Toolbox zur digitalen Vereinbarkeit, die von dem BMFSFJ (2017) als Hilfestellung fur
Organisationen zur Einfilhrung mobiler Arbeit veroffentlicht wurde, sollten neben den Arbeits-
inhalten auch Prasenzzeiten vor der Einfuhrung von Homeoffice mit den Beschaftigten abge-
stimmt werden. Es ist vorstellbar, dass bei dem plétzlichen Umstieg von Prasenz auf Home-
office in den Organisationen, diese Absprachen zunachst nicht oder nur zum Teil zwischen
den Fihrungskraften und Mitarbeitenden stattgefunden haben. Die Einfihrung von Home-
office kann so auch zu hoéheren Erwartungen bezlglich der Verfligbarkeit und Erreichbarkeit
der Beschétftigten fihren (BMFSFJ, 2017), da eine vorhandene Prasenzkultur der Entwicklung
zu einer Kultur mit mobilen Arbeitsangeboten, bei denen den Beschaftigten rdumliche und
zeitliche Flexibilitat gewéahrt wird, entgegensteht. Fiur die Gesundheit besonders gefahrdend
ist ein Ausweichen oder Ausweiten von physischer Prasenz auf Erreichbarkeit (Beermann et
al.,, 2017). Eine Analyse der Arbeitsbedingungen auf Basis des DGB-Index Gute Arbeit hat
ergeben, dass Uber ein Drittel der Beschaftigten in der IT-Branche fir Arbeitsbelange auch in
ihrer Freizeit erreichbar sind (Roth, 2014). Dieses Verschwimmen der Grenzen von Arbeits-
und Privatleben, ausgelost durch verstarkte Erreichbarkeit sowie die Zunahme von Uberstun-
den, fiihrt zu einem starken Anstieg von Stress (Gerlmaier, 2009; Menz et al., 2016). Insbe-




sondere haben die Arbeitsbedingungen bei mobilen IT-Beschaftigten auch langfristige ge-
sundheitliche Folgen wie ein Giberdurchschnittliches Erschopfungsniveau und héhere Burnout-
werte im Gegensatz zur Vergleichsgruppe, die in Unternehmen arbeitet (Gerlmaier, 2010).

3 Zielsetzung und Fragestellungen

Das Hauptziel der vorliegenden Studie besteht darin, die Homeoffice- und Prasenzkultur im
Bereich IT und technische Dienstleistungen in Zeiten der Covid-19-Pandemie zu untersuchen.
Zum Zeitpunkt der Befragung wurden Organisationen vom Bundesgesundheitsministerium
dazu aufgefordert, Beschaftigte nach Mdglichkeit im Homeoffice arbeiten zu lassen, um der
Verbreitung des Corona-Virus entgegenzuwirken. Eine Verpflichtung des Arbeitsgebers zur
Umstellung auf Homeoffice gab es zum Zeitpunkt der Befragung jedoch nicht. Ein weiteres
Ziel der vorliegenden Studie besteht darin, Herausforderungen bei der Arbeit im Homeoffice
in Zeiten der Covid-19-Pandemie zu ermitteln und zu erfahren, welche Griinde aus Sicht der
Beschaftigten im Bereich IT und technische Dienstleistungen bisher gegen das Arbeiten im
Homeoffice gesprochen haben. Zudem wird der Zusammenhang zwischen der Homeoffice-
und Prasenzkultur in Organisationen aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen mit
der mentalen Gesundheit von Beschéftigten betrachtet. Mentale Gesundheit wird in der vor-
liegenden Studie mit Burnout operationalisiert.

Die Fragestellungen, die es nachfolgend zu beantworten gilt, lauten wie folgt:

1. Wie gestaltet sich die Préasenz- und Homeofficekultur im Bereich IT und technische
Dienstleistungen wéhrend der Covid-19-Panemie in Deutschland?

2. Welche Herausforderungen erleben Beschaftigte aus dem Bereich IT und technische
Dienstleistungen im Homeoffice in Zeiten der Covid-19-Panemie?

3. Welche Griinde haben vor dem Ausbruch der Covid-19-Pandemie gegen die Arbeit im
Homeoffice gesprochen?

4. In welchem Zusammenhang stehen die Auspragungen von Prasenz- und Homeoffice-
kultur mit der mentalen Gesundheit (Burnout) von Beschaftigten aus dem Bereich IT
und technische Dienstleistungen?

Generell ist davon auszugehen, dass sowohl die Prasenz- als auch die Homeofficekultur in
Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschaftigten stehen. Eine stark vertretene
Prasenzkultur, sprich die erwlinschte Anwesenheit der Beschaftigten in der Organisation wird
haufig als Grund fur die Nicht-Inanspruchnahme von Homeoffice genannt (Arnold et al., 2015).
Der unerfillte Wunsch nach Homeoffice kann sich negativ auf die Zufriedenheit von Beschéf-
tigten auswirken (Brenke, 2016). Gleichzeitig wird eine erhthte Flexibilitat, die durch Home-
office erreicht werden kann, mit einem erhéhten Autonomieempfinden in Zusammenhang ge-
bracht, was sich wiederum positiv auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit auswirken kann
(Rothe et al., 2017). Fir Homeofficekultur wird in der vorliegenden Studie daher ein positiver
Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschaftigten vermutet (Hypothese 1). Eine
stark ausgepragte Prasenzkultur steht im Gegensatz zur Homeofficekultur, weshalb fir die
Prasenzkultur ein negativer Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit angenommen wird
(Hypothese 2). Folgende Arbeitshypothesen werden hinsichtlich mdglicher Zusammenhange
abgeleitet und im Folgenden statistisch gepruft:




H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeofficekultur und der mentalen
Gesundheit von Beschéftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

H2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Prasenzkultur und der mentalen
Gesundheit von Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

4 Methode

Befragt wurden Beschatftigte, die im Bereich IT und technische Dienstleistungen beschaftigt
sind und zum Zeitpunkt der Befragung im Homeoffice arbeiteten. Die Stichprobe wurde tber
die sozialen Netzwerke Facebook und Instagram rekrutiert. Uber eine Anzeigenschaltung in
den jeweiligen Netzwerken wurde die Umfrage Beschéftigten der selektierten Zielgruppe zu-
ganglich gemacht. Die Anzeigenschaltung erfolgte vom 27.04.2020 bis zum 20.05.2020 und
die Zielgruppe wurde bei einem Klick auf das Anzeigenmotiv auf die Umfrage in dem On-
lineumfragetool ,LimeSurvey® weitergeleitet. Eine weitere Selektion erfolgte neben der An-
sprache durch das ausgewéhlte Anzeigenmotiv durch zwei Filterfragen in der Umfrage, die die
Teilnehmenden positiv beantworten mussten. So mussten die Befragten angeben, dass sie im
Bereich IT und technische Dienstleistungen tatig sind sowie zurzeit im Homeoffice arbeiten,
um an der Umfrage teilnehmen zu kénnen.

Auf der Startseite der Umfrage erhielten die potenziellen Teilnehmer*innen Informationen tber
die Lange und den Ablauf sowie Uber die Inhalte und Ziele der Befragung. Erst nach Bestati-
gung der Einwilligungserklarung konnte die Umfrage begonnen werden. Die Einwilligungser-
klarung erhielt die Informationen Gber die Studie und den Datenschutz. Die Befragten wurden
in dem Informationsschreiben ausfihrlich tGber den Speicherort und Speicherzeitraum ihrer
Daten aufgekléart. Die Daten werden auf Servern der Universitat zu Kéln gespeichert und sind
lediglich dem Projektteam zugéanglich.

Der verwendete Fragebogen bestand zum einen aus Fragen der institutseigenen Skalenda-
tenbank des IMVR sowie aus eigens fir diese Studie entwickelten Fragen. Neben geschlos-
senen Fragen konnten in offenen Kommentarfeldern freie Angaben zu bestimmten Themen-
bereichen gemacht werden. Fir die Auswertung der Ergebnisse wurden nur die Fragebdgen
herangezogen, in denen alle fir die Auswertung notwendigen geschlossenen Fragen ausge-
fullt wurden.




5 Ergebnisse

Im Folgenden wird zunéchst die zugrundeliegende Stichprobe beschrieben (siehe Kapitel 5.1).
AnschlieRend werden die Ergebnisse der geschlossenen Fragen hinsichtlich der Homeoffice-
und Prasenzkultur vorgestellt (siehe Kapitel 5.2). In Kapitel 5.3 wird ndher auf die Herausfor-
derungen fur die Arbeit im Homeoffice in Zeiten der Covid-19-Pandemie eingegangen sowie
Griunde vorgestellt, die aus Sicht der Befragten bisher gegen das Arbeiten im Homeoffice an-
gefuhrt werden. Die Ergebnisse zur mentalen Gesundheit der Befragten werden in Kapitel 5.4
vorgestellt. In Kapitel 5.5 werden abschlieBend die Zusammenhange zwischen der Home-
office- und Préasenzkultur mit der mentalen Gesundheit erlautert.

5.1 Stichprobenverteilung

5.704 teilgenommene Personen
550 Dropouts:
e keine Einwilligung gegeben (n = 548)
e Einwilligung negativ beantwortet (n = 2)
5.154

3.221 Dropouts:
e Fehlende Angaben

1.933 zu untersuchendes Sample

Abbildung 1: Stichprobenbaum

Durch 696.979 geschaltete Anzeigen, die den Social Media Nutzer*innen bei Facebook und
Instagram angezeigt wurden, haben 5.704 Personen aus der Zielgruppe IT und technische
Dienstleistungen an der Online-Befragung im Erhebungszeitraum vom 27.04.20 bis 20.05.20
teilgenommen. Davon haben 550 Personen in die Datenschutzerklarung der Befragung nicht
eingewilligt oder die Frage nicht beantwortet, sodass sie durch diese Angaben die Befragung
eingangs automatisch beendet haben. Weitere 3.221 Personen haben den Fragebogen hin-
sichtlich der fUr diesen Ergebnisbericht relevanten Angaben nicht vollstandig ausgefillt. Nach
der Bereinigung der Stichprobe verblieb ein zu untersuchendes Sample von 1.933 Personen
(vgl. Abbildung 1).




Alter und Geschlecht

divers
_— %
weiblich
Geschlecht

60 Jahre

12,2% 2,9%
Abbildung 2: Alter und Geschlecht der Stichprobe

Insgesamt haben 45,1 % der Befragungsteilnehmer*innen sich als weiblich, 54,8 % als mann-
lich sowie 0,1 % als divers eingeordnet. Bezliglich des Alters gehéren 12,2 % in die Alters-
klasse 18-29 Jahre, 33,0 % in die Altersklasse 30-39 Jahre, 30,6 % in die Altersklasse 40-49
Jahre, 21,3 % in die Altersklasse 50-59 Jahre und 2,9 % in die Altersklasse 60 Jahre und alter.
Damit ist der Grof3teil der Befragungsteilnehmer*innen zwischen 30 und 49 Jahre alt (vgl. Ab-
bildung 2).

Arbeitssituation

Grafik- und Multi- Elektroniker &
mediadesigner 1,3% Techniker 1,3%
Systemanalytik ICT-Fithrungs-
Berufsgruppen 14,5% krafte 17,1 %

Beschaftigungsverhaltnis Vollzeit 84,8%

Arbeitspensum Mehrarbeit 31,7%

Flhrungsverantwortung ja23,3%

Angst vor Arbeitsplatzverlust ja14,4%

Abbildung 3: Arbeitssituation der Stichprobe
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Die groRte Berufsgruppe? in der vorliegenden Stichprobe sind die ,ICT-Generalisten“ (28,3
%).2 Darauf folgt die Gruppe der ,Software- und Systementwicklung® mit 22,3 % und ,ICT-
Flhrungskrafte” mit 17,1 %. In der Berufsgruppe ,ICT-Support” sind 15,2 % tatig und 14,5 %
kénnen der Gruppe ,Systemanalytiker® zugeordnet werden. Die zwei am geringsten vertrete-
nen Berufsgruppen sind ,Elektroniker und Techniker” (1,3 %) sowie ,Grafik- und Multimedia-
designer® mit ebenfalls 1,3 %. Unter den Bereich ,ICT-Generalisten“ wurden in dieser Stich-
probe auch unspezifische Angaben gefasst, welche keiner der anderen Gruppen zugeordnet
werden konnten wie beispielsweise die Angabe ,IT-Assistent* oder ,Technische Referentin®.
Ebenfalls sind dort auch andere Berufsbezeichnungen wie ,Dozent fir IT* oder ,Buchhalter”
zugeordnet, da diese Personen bei der Umfrage angegeben haben, im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen téatig zu sein (vgl. Abbildung 3).

Mit 84,8 % geht die Mehrheit der Befragungsteilnehmer*innen einer Vollzeitbeschéftigung
nach, wahrend 15,2 % in Teilzeit beschéftigt sind. Durch die Covid-19-Pandemie von Kurzar-
beit* betroffen sind 10,3 % der Befragungsteilnehmer*innen. 31,7 % der Beschaftigten haben
zudem angegeben, dass durch die Covid-19-Pandemie Mehrarbeit fur sie entstanden ist und
bei der Mehrheit (58,0 %) gab es keine Veranderung des Arbeitspensums. Der Anteil der Per-
sonen mit Fihrungsverantwortung betragt in der Stichprobe 23,3 % und ist somit etwas héher
als die eigens vorgenommene Zuordnung nach IWSB zu der Berufsgruppe ICT-Fuhrungs-
krafte. Dies konnte an den flachen Hierarchien im IT-Bereich liegen, wodurch Berufs- oder
Positionsbezeichnungen nicht direkt auf eine Fihrungsaufgabe schlieBen lassen. Angst vor
einem Arbeitsplatzverlust wahrend der Corona-Pandemie haben 14,4 % der befragten Perso-
nen.

2 Die Zuordnung zu Berufsgruppen in der IKT-Branche wurde anhand der Vorgaben der internationalen Arbeitsor-
ganisation (ILO) auf Basis der Berufsnomenklatur ISCO-082 vorgenommen. Die Orientierung erfolgte dabei an der
Darstellung der ICT-Branche der IWSB aus der Schweiz (IWSB, 2018) auf die auch von der Bundesarbeitsagentur
Deutschland verwiesen wird.

3 Die Abkurzung ICT steht fiir Information and Communication Technology und kann mit der deutschen IKT-Branche
gleichgesetzt werden.

4 Hinsichtlich der Fragen zur Mehr- bzw. Kurzarbeit interessierte im Rahmen der Befragung vor allem das tatsach-
liche Arbeitspensum der Beschéftigten. Wurde die Frage zu Mehrarbeit mit .ja“ beantwortet, entfiel die Frage zu
Kurzarbeit. Es kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, dass sich Beschaftigte mit Mehrarbeit offiziell in Kurzar-
beit befinden.




Wohnsituation

Wie ist Ihre aktuelle Wohnsituation? Jchwohne all
20,2%

pflegebedurftige
Personen 3,6%
Mit wem wohnen Sie zusammen?

(n*=1.543) Partner/in 94,9%

Wohngemeinschaft
3,9%

Sind weitere Personen in Ihrem Haushalt berufstatig?

(n*=1.543) s

Arbeiten weitere Personen in Ihrem Haushalt ebenfalls
im Homeoffice? ja54,7%
(n*=1.287)

Arbeiten Sie in getrennten Zimmern?

ja75,1%
(n*=704) ’a

Gibt es Kinder, die aktuell in Ihrem Haushalt leben?

ja 45,6%
(n*=1.542) e

* Die Stichprobe fallt hier geringer aus, da es sich um aufeinander folgende Filterfragen handelt.

Abbildung 4: Wohnsituation der Stichprobe

79,8 % der Befragungsteilnehmer*innen wohnen mit einer weiteren Person in einem gemein-
samen Haushalt. Von diesen 1.543 Befragten geben wiederum 94,9 % an mit der*dem Part-
ner*in zusammenzuwohnen sowie 3,6 % mit einer pflegebedirftigen Person, wahrend 3,9 %
in einer Wohngemeinschaft leben.> Die Personen, mit denen die Befragten einen Haushalt
teilen, sind zu 83,4% ebenfalls berufstatig. Davon wiederum arbeiten aktuell 54,7 % ebenfalls
im Homeoffice. Bei 704 Befragungsteilnehmer*innen sind im Rahmen der gemeinsamen Ar-
beit im Homeoffice zu 75,1 % getrennte Arbeitszimmer vorhanden. Von 1.542 Befragungsteil-
nehmer*innen geben 45,6 % an, den Haushalt mit Kindern zu teilen (vgl. Abbildung 4). Wer
die Betreuung der im Haushalt lebenden Kinder tibernimmt, wird nachfolgend dargestellt.

5 Bei dieser Frage waren Mehrfachantworten méglich. Daher ergeben die Antworten in Summe mehr als 100 %.
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Kinderbetreuung

. S andere
Das Kind/die Kinder Ich bin fir die

brauchen keine \

Betreuung alleine
zustandig.
16,9%

Betreuung.
20,3%

Die Betreuung findet
auBerhalb der
Wohnung statt (z.B. ;

bei Freunden oder in
eigenrichteten
Notfallbetreuungen).
3,3%

Die Betreuung findet
gemeinsam statt.
44,4%

Eine andere Person im
Haushalt (z.B. Partner/in,
Mitbewohner/in)
Ubernimmt die Betreuung.
12,5%

* Die Stichprobe féllt hier geringer aus, da es sich um eine Filterfrage handelt.
Abbildung 5: Kinderbetreuung

Insgesamt geben 703 Befragungsteilnehmer*innen an, dass sie gemeinsam mit Kindern in
einem Haushalt leben. In der momentanen Homeoffice-Situation findet bei 44,4 % der Befrag-
ten die Kinderbetreuung gemeinsam statt, wahrend 20,3 % angeben, dass die Kinder keine
Betreuung bendtigen. Fir die Betreuung sind 16,9 % der Teilnehmer*innen allein zustandig,
bei 12,5 % Ubernimmt eine andere Person des Haushalts die Betreuung. Auf eine Betreuung
auRRerhalb der Wohnung kénnen nur 3,3 % der Beschéftigten zurtickgreifen (vgl. Abbildung 5).

5.2 Prasenz- und Homeofficekultur in Zeiten der Covid-19-Pandemie
Nachfolgend wird zunachst dargestellt, wer bereits vor der Covid-19-Pandemie im Homeoffice

gearbeitet hat und wie es um die organisatorischen Voraussetzungen fir die Arbeit im Home-
office steht (vgl. Abbildung 6, 7, 8 und 9).

Homeoffice vor der Covid-19-Pandmie

Haben Sie bereits vor der Covid-19-Pandemie im

. . ja 55,7% in 44,39
Homeoffice gearbeitet? X ° e &

Abbildung 6: Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie

Nach Angaben der Befragungsteilnehmer*innen haben 55,7 % vor der Covid-19-Pandemie
schon im Homeoffice gearbeitet.




Welchen Herausforderungen stehen Sie aktuell durch ke Herausforderungen
. L . . Herausforderu 6
die Arbeit im Homeoffice gegentliber? i 62,9%
ngen"8,5%

Abbildung 7: Erlebte Herausforderungen im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie

Erganzend wurden die Befragungsteilnehmer*innen auch nach den von ihnen erlebten Her-
ausforderungen im Homeoffice in einem offenen Antwortformat befragt. Dabei haben 8,5 %
angegeben, dass sie bei der Arbeit von zu Hause ,keine Herausforderungen®. Bei 28,6 % der
Befragten liegen keine Angaben zu Herausforderungen vor und 62,9 % haben genauere An-
gaben zu den auftretenden Schwierigkeiten gemacht (s. Kapitel 5.3.1 fir Detailangaben aus
den offenen Antworten).

Homeoffice-Empfehlungen

Die INQA vertffentlichte eine Reihe von Empfehlungen, wie die Arbeit im Homeoffice fir Be-
schéftigte moglichst zufriedenstellend und zum Schutz der Gesundheit gestaltet werden kann
(INQA, 2020b). Dazu zahlen beispielsweise die Festlegung und Einhaltung von Arbeits- und
Pausenzeiten oder der regelméaRige Austausch Uber Video- und Telefonkonferenzen. Im Rah-
men der vorliegenden Studie wurde tberprift, inwieweit die Empfehlungen der INQA Anwen-
dung finden (vgl. Abbildung 8).




Homeoffice-Empfehlungen

7,6%
Meine Flhrungskraft unterstiitzt mich bei Problemen im 34 3%
Homeoffice. e
. . . . 3,9%
Es finden regelmalige Telefon- oder Videotermine statt,
in denen ich mich mit meiner Fiihrungskraft austauschen _ 44,4%
kann.
1,8%
Es finden regelmaRige Telefon- oder Videotermine statt, 65.5%
in denen ich mich mit Kollegen/-innen austauschen kann. G
3,8%
0,3%
Ich bin technisch gut fiir meine Arbeit im Homeoffice 65.6%
ausgestattet. pexes
1,5%
1,1%
Ich habe zu Hause einen festen Arbeitsplatz eingerichtet. - 67,7%
5,0%
0,8%
Ich habe eine feste Tagesroutine fiir meine Arbeit im 37 7%
Homeoffice. s
4,9%
0,3% 3,3%
Ich kann aus dem Homeoffice auf alle Informationen 73.3%
zugreifen, die ich fiir meine Arbeit bendtige. L
1,6%
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Ich halte mich auch im Homeoffice strikt an feste 23.3%
Arbeitszeiten. ke
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Abbildung 8: Homeoffice-Empfehlungen

Von den Befragungsteilnehmern*innen haben 1.933 Personen bewertet, inwieweit sie die
Empfehlungen zur Arbeit im Homeoffice berticksichtigen beziehungsweise bei der Gestaltung
ihrer Arbeit von zu Hause einhalten (kbnnen). Da nicht alle Beschaftigten in Zeiten der Covid-
19-Pandemie durchgangig im Homeoffice arbeiten, sondern dies nur tageweise oder sogar
nur stundenweise tun, haben einige der Befragten die Kategorie ,nicht zutreffend” angekreuzt.
Dies konnte zum Beispiel auch der Fall sein, wenn ein regelmafiger Kontakt zwischen Fih-
rungskraft und Mitarbeiter*innen an den Tagen stattfindet, an welchen nicht im Homeoffice
gearbeitet wird.



Die meisten der Befragten (68,4 %) stimmen der Aussage zu, dass ihre Flihrungskraft sie bei
Problemen im Homeoffice unterstitzt (34,3 % stimmen voll und ganz zu; 34,1 % stimmen eher
zu). Ebenfalls berichtet die Mehrheit von regelméaRigem Austausch per Video- oder Telefon-
konferenz mit ihrer Filhrungskraft im Homeoffice (44,4 % stimmen voll und ganz zu; 30,5 %
stimmen eher zu). In Bezug auf den Kontakt mit Kollegen stimmen insgesamt 88,4 % zu, dass
sie sich regelméaRig Uber Video- oder Telefonkonferenzen austauschen kénnen (65,5 % stim-
men voll und ganz zu; 22,9 % stimmen eher zu). Die technische Ausstattung ist im Bereich IT
und technische Dienstleistungen auch zu Hause gegeben. So stimmen 65,6 % der Beschaf-
tigten voll und ganz zu, dass sie fir ihre Arbeit im Homeoffice gut ausgestattet sind. Dieser
Tendenz stimmen auch 27,5 % der Befragten eher zu, dass sie in technischer Hinsicht im
Homeoffice gut arbeiten kénnen. Die Mehrheit der Befragten hat fiir ihre Tatigkeit im Home-
office einen festen Arbeitsplatz eingerichtet (67,7 %). Eine eigene, feste Tagesroutine hat auch
ein Groliteil der Beschéftigten entwickelt (37,7 % stimmen voll und ganz zu; 45,5 % stimmen
eher zu). Fast Dreiviertel (73,3 %) stimmen voll und ganz zu, dass sie auf alle benétigten
Informationen im Homeoffice zugreifen kdnnen und 21,6 % stimmen dieser Aussage ebenfalls
eher zu. Eine weitere Empfehlung stellt die Einhaltung von strikten Arbeitszeiten dar. Von den
Befragten stimmt die Mehrheit in dieser Hinsicht zu, dass sie sich auch im Homeoffice an
strikte Arbeitszeiten halten (38,0 % stimmen eher zu; 23,3 % stimmen voll und ganz zu).

5.2.1 Homeofficekultur

Homeofficekultur
In unserer Organisation halt man MaRnahmen zur Arbeit 0 o
im Homeoffice fuir Mitarbeiter generell fur sinnvoll. )
In unserer Organisation sind die Mitarbeiter iber die o o
Moglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert. e

In unserer Organisation sind die Flihrungskrafte darin

geschult (z.B. durch Weiterbildungen), Mitarbeiter bei 37 8% 0%,
der Arbeit im Homeoffice zu unterstiitzen/ die Arbeit im G P2

Homeoffice zu fordern.

In unserer Organisation wird Homeoffice von den
'8 ! 21,3% 21,4%
Flihrungskraften vorgelebt.
In unserer Organisation gibt es Strategien und
& &m & 7,7% 37,9%
Regelungen zur Arbeit im Homeoffice.
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Abbildung 9: Homeofficekultur



Die Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen haben mehrheitlich
angegeben (30,7 % stimmen voll und ganz zu; 37,6 % stimmen eher zu), dass in ihrer Orga-
nisation generell MaBnahmen zur Arbeit im Homeoffice fir die Mitarbeiter*innen als sinnvoll
angesehen werden. Zudem stimmen tber 70 % zu, dass sie Uber Moglichkeiten der Arbeit im
Homeoffice informiert sind (33,5 % stimmen eher zu, 40,4 % stimmen voll und ganz zu). Eben-
falls stimmt die Mehrheit der Befragten zu, dass ihre Organisation Strategien und Regelungen
zur Arbeit im Homeoffice geschaffen hat (37,9 % stimmen voll und ganz, 34,9 % stimmen eher
zu). Es wird jedoch auch deutlich, dass die Beschéftigten ihre Fihrungskrafte nicht als ge-
schult in der Hinsicht wahrnehmen, dass sie die Arbeit im Homeoffice unterstiitzen oder for-
dern kénnen. So stimmen mehr als die Halfte dieser Aussage nicht zu (37,8 % stimmen Uber-
haupt nicht zu, 38,0 % stimmen eher nicht zu). Ebenfalls geben etwa die Halfte der Mitarbei-
ter*innen an, dass Homeoffice von ihren Fiihrungskréften nicht vorgelebt wird (21,3 % stimmen
Uberhaupt nicht zu, 31,2 % stimmen eher nicht zu) (vgl. Abbildung 9).

5.2.2 Prasenzkultur

Prasenzkultur

Wenn man die wichtigsten Arbeitsziele (z.B.
Meilensteine) erreicht hat, kann man ohne Bedenken EENGA 21,2%
Freizeitausgleich nehmen.

Wenn man die wichtigsten Aufgaben des Tages erledigt
hat, kann man ohne schlechtes Gewissen frither in den 14,1% 14,6%
Feierabend gehen.

In unserer Organisation kann es fiir die Karriere

0, 0,
hinderlich sein, wenn man zu wenig vor Ort ist. T R

In unserer Organisation muss man durch Prasenz zeigen,

9 0,
dass man arbeitet. 17,6% 10,3%

In unserer Organisation ist die Anwesenheit wichtiger als

9 0
die erzielten Ergebnisse. 25,6% ,8%

In unserer Organisation gibt es kritische Kommentare,
wenn man friher in den Feierabend geht.

22,2% b,7%

In unserer Organisation wird lange Anwesenheit als

0,
Zeichen besonderen Engagements angesehen. ! )

~
i
X
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Abbildung 10: Prasenzkultur
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Bei den Ergebnissen zur Prasenzkultur zeigt sich bei den Beschéftigten aus dem Bereich IT
und technische Dienstleistungen ein sehr diverses Bild (vgl. Abbildung 10). Etwa die Halfte
aller Befragten stimmt der Aussage zu, dass bei Erledigung der wichtigsten Aufgaben des
Tages ohne schlechtes Gewissen friiher in den Feierabend gegangen werden kann (39,4 %
stimmen eher zu; 14,6 % stimme voll und ganz zu). Die andere Halfte stimmt der Aussage
nicht zu (14,1 % stimmen Uberhaupt nicht zu; 31,9 % stimmen eher nicht zu). Diese geteilte
Meinung spiegelt sich ebenfalls haufig in den anderen Aussagen wider.

Auf der einen Seite stimmen etwa 60 % der Befragten zu, dass ohne Bedenken Freizeitaus-
gleich genommen werden kann, wenn sie wichtigsten Arbeitsziele erreicht sind (41,4 % stim-
men eher zu, 21,2 % stimmen voll und ganz zu). Ebenfalls stimmt die Mehrheit der Befragten
der Aussage nicht zu, dass Anwesenheit wichtiger ist als die erzielten Ergebnisse (42,2 %
stimmen eher nicht zu, 25,6 % stimmen Uberhaupt nicht zu). Gleiches gilt fir die Aussage,
dass es kritische Kommentare gibt, wenn friiher Feierabend gemacht wird. Die Mehrheit
stimmt dieser Aussage nicht zu (22,2 % stimmen Uberhaupt nicht zu, 42,7 % stimmen eher
nicht zu). Dass durch Prasenz gezeigt werden muss, dass gearbeitet wird, meinen 47,6 % der
Beschaftigten (36,8 % stimmen eher zu, 10,8 % stimmen voll und ganz zu). Auf der anderen
Seite stimmt Uber die Halfte der Aussage zu, dass wenig vor Ort sein hinderlich fir die Karriere
ist (41,3 % stimmen eher zu, 10,8 % stimmen voll und ganz zu) und dass in der Organisation
lange Anwesenheit als besonderes Engagement angesehen wird (43,5 % stimmen eher zu,
14,3 % stimmen voll und ganz zu).

5.3 Herausforderungen im Homeoffice

Um ein Stimmungsbild der befragten Personen beziiglich der Arbeit im Homeoffice abbilden
zu konnen, wurden offene Fragen mit Freitextangaben in die Auswertung miteinbezogen.
Diese beziehen sich auf

a) Herausforderungen, denen Beschéftigte aktuell wahrend der Covid-19-Pandemie im
Homeoffice begegnen und
b) Griinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben.

Die folgenden Abbildungen geben einen Uberblick tiber die genannten Herausforderungen
(vgl. Abbildung 11 und 12). Die genannten Punkte sind in den Abbildungen nach ihrer Haufig-
keit aufgelistet und werden im Folgenden eingehender erlautert.

5.3.1 Welchen Herausforderungen stehen Sie aktuell wahrend der Covid-
19-Pandemie durch die Arbeit im Homeoffice gegentber?

Das Freitextfeld beziiglich der Herausforderungen, denen Beschaftigte wahrend der Covid-19-
Pandemie im Homeoffice begegnen, nutzten 1.380 der teilnehmenden Personen. Davon ha-
ben 165 Personen angegeben, dass es ,keine Herausforderungen® gibt und bereits schon vor
der Covid-19-Pandemie regelméRig im Homeoffice gearbeitet wurde. In die Auswertung wur-
den 1.215 Freitextangaben einbezogen. Herausforderungen, die bei der Arbeit im Homeoffice
vor allem genannt wurden, lassen sich in den folgenden Kategorien zusammenfassen: Per-
sonlicher Kontakt, Kinderbetreuung und Homeschooling, Selbstmanagement, technische Inf-
rastruktur sowie Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben (siehe Abbildung 11).
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Kinderbetreuung und Homeschooling
Doppelbelastung durch Betreuung von Klein- und Schulkindern

Selbstmanagement

Fehlende Motivation und Disziplin, Schaffung von Arbeitsstruktur, Einhaltung von Pausen- und
Arbeitszeiten

Technische Infrastruktur
Schlechte Internetverbindung

Haufigkeit der Antworten

Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben
Verschwimmende Grenzen von Arbeits- und Privatleben, fehlende raumliche Trennung,
Gefiihl von standiger Erreichbarkeit

Abbildung 11: Herausforderungen im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie, Antworthaufigkeiten

Befragte Personen berichten, dass der fehlende personliche Kontakt zu Kolleginnen und Kol-
legen, Vorgesetzten und Kundinnen und Kunden im Homeoffice eine Herausforderung zum
einen fur dienstliche Ablaufe und zum anderen fur das soziale Miteinander darstellt.
,ES fehlt der persénliche Kontakt. Ein Austausch vor Ort oder ein gemeinsamer Kaffee
mit einem "Schwéatzchen" ist so viel Wert und gut fur zwischenmenschliches Miteinan-
der.”
.Kaffeeklichengesprache und Mittagspausenspaziergdnge*“ fallen durch die tagliche Arbeit im
Homeoffice weg, sodass das Mitbekommen von ,Informelle[n] Informationen (Kaffeeautomat) “
erschwert wird. Auch der projekt- oder abteilungsibergreifende Austausch, ,[...] die sogenann-
ten Flurfunkgespréche, die interessante teaminterne Themen beinhalten®, sind teilweise nicht
mehr gegeben. Dadurch werden u.a. die Kommunikation und Weitergabe von Informationen
erschwert. Meetings sind teilweise schwerer zu planen und Rickmeldungen von Mitarbeiten-
den nehmen mehr Zeit in Anspruch, sodass sich Arbeitsablaufe in die Lange ziehen:
LAntworten dauern teils sehr lang, da man nicht in einem Haus sitzt, dadurch ziehen sich
manche Tatigkeiten wie Kaugummi®.

Kinderbetreuung und Homeschooling
Eine weitere Herausforderung, denen vielen berufstatigen Eltern wahrend der Arbeit im Home-
office und der Corona-Pandemie gegentiberstehen, ist die Doppelbelastung aus Arbeit und
Betreuung bzw. Homeschooling der Kinder:
.2 Kleinkinder + feste Termine im Homeoffice sind nicht vereinbar. Stellen Sie sich vor,
sie hatten kleine Kinder an Ihrem Arbeitsplatz, deren Bedurfnisse erfullt werden mus-
sen und gleichzeitig missten Sie Videokonferenzen und andere feste Termine wahr-
nehmen. Klingt unmoglich? Ist es auch.”

,Die Kombination von Homeoffice und Homeschooling sowie die Teilung des Arbeits-
platzes hierfir, erfordern einiges an Flexibilitdt und Organisationstalent®,




sodass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf kaum mdglich ist und haufig ein schlechtes
Gewissen entsteht, einerseits die vereinbarten Arbeitsstunden nicht leisten zu konnen sowie
andererseits den Bedurfnissen der Familienmitglieder nicht gerecht zu werden.

Selbstmanagement
Die befragten Personen berichten davon, dass bei ihnen in der taglichen Arbeit im Homeoffice
haufig die Selbstorganisation als zuséatzlich erschwerender Faktor hinzukommt. Arbeits- und
Pausenzeiten werden von den Beschéftigten haufig nicht eingehalten, sodass haufig mehr
gearbeitet wird:
,ourch die fehlende Kantine und Kollegen um einen herum, fehlen kurze Kaffee--und
Mittagspausen, die dazu fihren, dass man viel mehr arbeitet mit weniger Pausen als
im Buro“.
Zudem ist es schwieriger ,[...] ein Ende zu finden, da man 'eh nichts anderes vorhat™. Auf der
anderen Seite wird jedoch auch von Motivations- und Konzentrationsproblemen berichtet: ,Es
erfordert Disziplin, sich nicht von privaten Belangen ablenken zu lassen®. Eine tagliche Arbeits-
struktur wird als wichtig bewertet, ,[...] die Arbeit gut und zufriedenstellend erledigen zu kén-
nen [...J.

Technische Infrastruktur
Ebenfalls wurde die technische Infrastruktur
»[...] inkl. schlechter Hard- und Software® oder ,Internetgeschwindigkeit und Stabilit&t
beim Arbeitgeber muss besser werden. VPN Verbindung zur Firma ist eine Katastro-
phe. Alle Mitarbeiter brauchen Notebooks, aktuell nur wenige, die daflr persénlich ge-
kampft haben®.
Durch die fehlende Bereitstellung technischer Geréate, muss teilweise auf privates Equipment
zuriickgegriffen werden, sodass hohere private Kosten entstehen kénnen. Neben dem geéau-
Berten Mangel an technischer Infrastruktur auf Seiten des Arbeitsgebers wurde ebenfalls auf
die nicht ausreichend ausgebaute Infrastruktur in Deutschland hingewiesen:
,Die technische Infrastruktur Deutschlandweit ist mit den ganzen Menschen im Homeoffice
Uberlastet was zu grofRen Problemen flhrt®.

Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben
Vor allem durch den Wegfall der raumlichen Trennung zwischen Arbeitsplatz und Privatleben
kommt es zu einem deutlichen Verschwimmen der Grenzen. Die Umsetzung einer gesunden
Work-Life-Balance wird als ,[...] fast unméglich [...J* dargestellt und
J...] der Start in den Feierabend ist geflihlt durch den fehlenden Heimweg nicht so
deutlich wie sonst, gerade vor Wochenenden [...J .
Aufgrund von Platzmangel ist haufig eine raumliche Trennung beider Bereiche im eigenen
Haushalt nicht méglich, sodass der Arbeitsplatz auch nach Feierabend noch immer im Blick-
feld bleibt und ein direktes Abschalten nach der Arbeit haufig erschwert wird.




5.3.2 Gab es bisher Grinde, die gegen die Arbeit im Homeoffice gespro-
chen haben?

Das Freitextfeld beziiglich der Griinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gespro-
chen haben, nutzten 1.321 der teilnehmenden Personen. Davon haben 389 Personen ,keine
Griunde“, ,nein“ oder ,-“ angegeben, da bereits vor der Covid-19-Pandemie haufig im Home-
office gearbeitet wurde. Somit wurden 932 Freitextangaben in die Auswertung miteinbezo-
gen. Grunde, die bisher gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, sahen die Be-
fragten vor allem in den Bereichen Organisations- und Fihrungskultur, technische Ausstat-
tung und fehlender personlicher Kontakt (siehe Abbildung 12).

Organisations- und Fuhrungskultur
Prasenzkultur am Arbeitsplatz, negative Einstellung von Fuhrungskraften gegeniiber Homeoffice,
keine einheitlichen Reglungen

Fehlender personlicher Kontakt
Verschlechterung der Kommunikation und der Informationsweitergabe, Meetings und Teamarbeit,
kein spontaner Ideenaustausch, fehlende soziale Kontakte

Technische Ausstattung
Fehlende Hard- und Software, Internetgeschwindigkeit

Haufigkeit der Antworten

Abbildung 12: Grunde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, Antworth&ufigkeiten

Organisations- und Fihrungskultur
Mit Abstand wurde am haufigsten die Organisations- bzw. Fuhrungskultur als Grund gegen
die Arbeit im Homeoffice genannt:
,Einzig und alleine die 50er Jahre-middle aged white man-,Management“Attitide des
narzisstischen Vorstandsvorsitzenden, der Homeoffice in allen Tochter-Firmen des Un-
ternehmens untersagte und sich jetzt hoffentlich jeden einzelnen Tag dafir schamt,
dass alle Mitarbeiter aus dem Homeoffice mehr geben als sie missten, um der Firma
gut durch die Krise zu helfen.*
Befragte Personen berichten davon, dass ihnen wenig Vertrauen und die
,die Ublichen Vorurteile - es wird nichts gearbeitet, man ist nie erreichbar, man ist nicht
produktiv, es mangelt an Kommunikation“ vorgehalten werden.
Vorgesetze zeigen wenig Akzeptanz und Aufgeschlossenheit gegentiber der Arbeit im Home-
office:
J[...] Chef hatte Sorgen, dass Mitarbeiter dann nicht mehr unter Kontrolle sind und we-
niger arbeiten“und [...] Teamarbeit kann angeblich im Homeoffice nicht stattfinden®.
Zusatzlich wurde davon berichtet, dass das Arbeiten im Homeoffice
»[--.] ausschlief3lich an die Bedingung "Beruf & Familie" (kleines Kind oder pflegebe-
durftige Person im eigenen Hausstand ohne Betreuungsmoglichkeiten)*
geknipft ist.

Fehlender persdnlicher Kontakt
Ein weiterer Grund, der bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen hat, bezieht sich
auf den personlichen Kontakt, der die Arbeit erschweren kann. ,Physische Prasenz im Office




erlaubt besseren Austausch mit Kollegen“ Informationen aus anderen Abteilungen werden
Uber ,Flurfunk® schneller weitergegeben und kurze Absprachen sind leichter méglich. Der ,,zwi-
schenmenschliche Austausch® wird als wichtigen Faktor fiir eine gute Teamarbeit wahrgenom-
men und ,agile Arbeitsmethoden erfordern gemafd Lehrbuch héufig engen rdumlichen Kon-
takt“. Zudem werden sozialen Aspekte wie ,Smalltalk® eine wichtige Rolle zugesprochen, fur
die sich kaum Zeit in Videokonferenzen genommen wird.

Technische Ausstattung

Von befragten Personen wurde berichtet, dass teilweise bislang technische Voraussetzungen
fur die Arbeit im Homeoffice nicht vollstandig gegeben waren. Dazu zahlten z.B. eine schlechte
Internetverbindung oder fehlendes technisches Equipment, sodass nicht alle Aufgaben im
Homeoffice erledigt werden kdnnen. Ebenfalls gibt es in einigen Bereich ,[...] kaum digitale
Alternativen [...], die den Datenschutz sicherstellen®.

5.4 Mentale Gesundheit

Die mentale Gesundheit der befragten Personen wurde mit dem ,Maslach Burnout Inventory*
gemessen, ein Instrument zur Erfassung von Burnout-Symptomen (Maslach & Jackson, 1984).
Fur die vorliegende Studie wurde die Subskala ,emotionale Erschépfung® verwendet, die aus
den folgenden Fragen besteht (vgl. Abbildung 13):

Hnie M Einige Male pro Jahr oder weniger M Einmal im Monat oder weniger
W Mehrmals im Monat M Einmal in der Woche B Mehrmals in der Woche
M taglich

4,1%  22%

Ich flihle mich durch 13.0%
meine Arbeit ausgebrannt. pord

Jeden Tag zu arbeiten,
ist wirklich eine Belastung fur mich.

Ich flihle mich miide, wenn ich morgens

0,
aufstehe und an meine Arbeit denke. HEifekh

| ‘

3,1%
Ich fihle mich am Ende

0,
des Arbeitstages verbraucht. PEfE

4,5% 2,0%
Ich fiihle mich emotional 1 et
leer in meiner Arbeit gt
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 13: Fragebogen "Burnout - emotionale Erschopfung" (Maslach & Jackson, 1984)
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Fur die Auswertung wurden die Werte in drei Kategorien eingeteilt: ,keine Symptome*, ,mode-
rate Symptome* und ,signifikante Symptome*®. Bezogen auf die mentale Gesundheit der teil-
nehmenden Personen kénnen die folgenden Ergebnisse festgehalten werden:

Die Mehrheit (43,8 %) der befragten Personen weisen moderate Burnout-spezifische Symp-
tome auf. Bei 15,8 % der Befragten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen lie-
gen signifikante Burnout-Symptome vor. 40,4 % der Beschéftigten zeigen keinerlei Burnout-
Symptome (vgl. Abbildung 14).

Burnout-Symptome nach Alter und Geschlecht

Insgesamt 40,4% 15,8%

60 Jahre und alter 47,4% 14,0%
50-59 Jahre 45,6% 13,8%
40-49 Jahre 42,1% 14,0%
30-39 Jahre 36,6% 17,7%

18-29 Jahre 35,6% 19,1%

weiblich 36,1% 17,2%

mannlich 44,0% 14,7%

X

divers 50,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

keine Symptome B moderate Symptome B signifikante Symptome

Abbildung 14: Mentale Gesundheit (Burnout-Symptome)

Burnout-spezifische Symptome treten vor allem in der Altersgruppe 18-29 Jahre mit 19,1 %
auf. Darauf folgt die Altersgruppe 30-39 Jahre, bei denen 17,7 % signifikante Symptome und
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45,7 % moderate Burnout-Symptome aufweisen. In den Altersgruppen 40-49 Jahre sowie 50-
59 Jahre weisen die Mehrheit der Befragten ebenfalls moderate bis signifikante Burnout-
Symptome auf. So geben 43,8 % der 40-49-Jahrigen moderate und 14,0 % signifikante Symp-
tome an. Bei den 50-59-Jahrigen sind dies 40,5 % mit moderaten Symptomen und 13,8 % mit
signifikanten Burnout-Symptomen. Bei der Altersgruppe 60 Jahre und alter weist rund die
Halfte (47,4%) keine Symptome auf, wahrend 38,6 % der Beschaftigten moderate Burnout-
Symptome angegeben haben.

Von den weiblichen Befragungsteilnehmerinnen haben 17,2 % signifikante Burnout-Symp-
tome angegeben, wahrend 36,1 % keine Symptome aufweisen. Bei den mannlichen Befragten
zeigen 14,7 % signifikante Burnout-Symptome und 41,3 % der Beschaftigten keine Symptome.
Bei den zwei Teilnehmenden, die sich als divers eingeordnet haben, zeigt eine Person keine
Symptome und die andere Person moderate Symptome (vgl. Abbildung 14).

5.5 Zusammenhéange zwischen Homeoffice- bzw. Prasenzkultur und
der mentalen Gesundheit

Im Rahmen der Studie wurde den beiden folgenden Hypothesen nachgegangen:

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeofficekultur und der mentalen
Gesundheit von Beschéftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

H2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Prasenzkultur und der mentalen
Gesundheit von Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

Die Auswertung der Ergebnisse hat wie erwartet ergeben, dass Prasenzkultur und Home-
officekultur in einem signifikant negativen Zusammenhang stehen, d.h. je hoher die Home-
officekultur in einer Organisation, desto niedriger die Prasenzkultur und umgekehrt. Zudem
konnte ein Zusammenhang zwischen der Homeoffice- und Prasenzkultur mit der mentalen
Gesundheit der Beschéftigten festgestellt werden: Hohe Werte im Bereich der Homeofficekul-
tur gehen mit niedrigen Werten der Burnout-Skala einher (H2), wahrend hohe Werte im Be-
reich der Prasenzkultur zu hohen Werten auf der Burnout-Skala fiihren (H1). Die vorab fest-
gelegten Hypothesen H1 und H2 konnten somit bestétigt werden.




6 Fazit und Ausblick

Die vorliegende Studie hat die Homeoffice- und Prasenzkultur in Zeiten der Covid-19-Pande-
mie im Bereich IT und technische Dienstleistungen untersucht. Neben dem Zusammenhang
der Homeoffice- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Beschéftigten wurden
Herausforderungen bei der Arbeit im Homeoffice sowie Grinde, die bislang gegen die Arbeit
im Homeoffice gesprochen haben, herausgestellt.

Prasenzkultur, Homeofficekultur und mentale Gesundheit

Im Allgemeinen zeigt sich ein heterogenes Bild in Bezug auf die Homeoffice- und Prasenzkul-
tur sowie die Erfahrungen, die mit der Arbeit im Homeoffice im Bereich IT und technische
Dienstleistungen gemacht wurden. Fir etwas weniger als die Halfte der befragten Personen
(44,3 %) ist das Arbeiten im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie eine ganzlich neue
Erfahrung. 55,7 % der Befragten hatte bereits Bertihrungspunkte mit Homeoffice oder mobilem
Arbeiten. Zuséatzlich geben 8,5 % an, dass sie in der aktuellen Homeoffice-Situation keine be-
sonderen Herausforderungen abweichend von ihrer normalen Arbeitssituation erleben. Wah-
rend der Covid-19-Pandemie werden die Homeoffice-Empfehlungen der INQA grof3tenteils
von den Beschaftigten eingehalten. So haben viele Beschéftigte zu Hause einen festen Ar-
beitsplatz (Uber 80 %), kdnnen auf alle notwendigen Informationen auch von zu Hause zugrei-
fen (Uber 90 %) und haben eigene, feste Tagesroutinen entwickelt (iber 80 %). Weiterhin zeigt
sich, dass bereits Strategien fur das Arbeiten im Homeoffice vorliegen, es jedoch haufig Nach-
holbedarf im Bereich der Homeofficekultur in den Organisationen gibt. Vor allem in Bezug auf
die Fuhrung zeigen sich Defizite: So geben tber 70 % der Befragten an, die Fihrungskrafte
seien nicht darin geschult, die Beschaftigten im Homeoffice zu unterstiitzen und Uber 50 %
geben an, dass das Arbeiten im Homeoffice von den Fihrungskréaften nicht vorgelebt wird.
Gleichzeitig geben Uber 70 % der Befragten an, dass Strategien und Regelungen fur das Ar-
beiten im Homeoffice bestehen, was sich auch mit den Ergebnissen der Einhaltung der Home-
office-Empfehlungen seitens der INQA deckt. Hinsichtlich der Prasenzkultur zeigt sich ein un-
einheitliches Bild: So werden vor allem lange Anwesenheiten im Bereich IT und technische
Dienstleistungen als Zeichen besonderen Engagements gesehen (fast 60 % der Befragten
stimmen dem voll und ganz oder eher zu) und nach Angaben der Befragten kann es hinderlich
fur die Karriere sein, wenn man zu wenig vor Ort ist (Uber 50 % stimmen dieser Aussage voll
und ganz oder eher zu). Auf der anderen Seite gibt es laut ca. 65 % der Befragten keine kriti-
schen Kommentare, wenn man friher in den Feierabend geht und Uber die Halfte der Befrag-
ten gibt an, dass die Anwesenheit nicht wichtiger ist, als die erzielten Ergebnisse.

Die Grinde fiir das diverse Bild der Prasenz- und Homeofficekultur lassen sich vielseitig dis-
kutieren. Es lasst sich vermuten, dass bedingt durch die Covid-19-Pandemie zwar Regelungen
und Strategien fur das Arbeiten im Homeoffice entwickelt wurden, Fihrungskrafte diesbezlg-
lich jedoch noch nicht geschult wurden und nicht hinreichend fiir das Thema ,Fihren auf Dis-
tanz” sensibilisiert sind. Sowohl die Unternehmenskultur als auch die Fiuhrungskrafte spielen
eine tragende Rolle dabei, Mdglichkeiten flr mobiles Arbeiten und Homeoffice zu schaffen und
den richtigen Umgang mit den Chancen und Risiken der mobilen Arbeit sicherzustellen. Das
diverse Bild deutet auch darauf hin, dass sich der Bereich IT und technische Dienstleistungen
in einem Wandel befindet, bei dem vermehrt die Arbeitsergebnisse von Beschéftigten anstelle
deren Préasenz im Vordergrund stehen. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass der Wandel in




einigen Organisationen schon weiter fortgeschritten ist und in anderen Organisationen hinge-
gen noch eine starke Prasenzkultur vorherrscht. So ist es vorstellbar, dass beispielsweise im
Bereich der Softwareentwicklung mit starker Projektorientierung ein Fokus auf Arbeitsergeb-
nissen vorherrscht, wahrend bei Beschéftigten in anderen Bereichen noch prasenzbasiert ge-
arbeitet wird.

Die Ergebnisse zeigen weiterhin, dass die mentale Gesundheit von Beschaftigten im Bereich
IT und technische Dienstleistungen in Zusammenhang mit der Homeoffice- und Préasenzkultur
steht: Wahrend eine gute Homeofficekultur mit niedrigen Burnout-Werten zusammenhéngt,
steht eine ausgepragte Prasenzkultur mit hohen Burnout-Werten in Zusammenhang. Im Hin-
blick auf die Ergebnisse der Burnout-Symptome sind in der IT-Branche in der Literatur generell
erhohte Werte zu finden, die mit den Arbeitsbedingungen und hohen Leistungsanforderungen
in Zusammenhang gebracht werden (Gerlmaier, 2010; Roth, 2014). Wéhrend der Covid-19-
Pandemie ist jedoch nicht auszuschliel3en, dass die Beschaftigten gerade zu diesem Zeitpunkt
Burnout-Symptome im Fall von Erschdpfung an sich festgestellt haben, da der Bereich IT und
technische Dienstleistungen einem erhdhten Arbeitspensum aufgrund gestiegener Nachfrage
nach technischen Méglichkeiten zur Verbesserung des mobilen Arbeitens gerecht werden
musste. So ist dieser Bereich maRgeblich dafiir verantwortlich in Organisationen das Home-
office zu ermdglichen oder Dienstleistungen bzw. Produkte (bspw. Software Zoom fir digitale
Meetings) fur das Homeoffice in anderen Organisationen anzubieten. Dies spiegelt sich auch
in den Ergebnissen wider: So geben ca. 30 % der Befragten an, aktuell Mehrarbeit zu leisten.

Herausforderungen im Homeoffice

Wie bereits in der Literatur (BMFSFJ, 2016; Rothe et al., 2017) dargestellt wurde, zeigt sich
auch in dieser Studie, dass die Arbeit im Homeoffice sowohl als Erleichterung, als auch als
zusatzliche Belastung wahrgenommen werden kann. Als positiv wird vor allem der Wegfall des
Arbeitsweges berichtet, sodass mehr Zeit fur Freizeit und Privatleben aufgebracht werden
kann. Ebenfalls wird positiv erlebt, dass es im Homeoffice haufig weniger Unterbrechungen
wahrend der Arbeitszeit gibt als im Biro, sodass Aufgaben fokussierter erledigt werden kon-
nen. In dieser Arbeit wurde explizit nach den Herausforderungen gefragt, denen Beschaftigte
wahrend der Covid-19-Pandemie gegenuberstehen. In diesem Zusammenhang wird als erstes
der fehlende personliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen als Herausforderung genannt.
Mit der Arbeit im Homeoffice nehmen Flurfunk und der kurze Dienstweg ab, sodass Informati-
onen teilweise verloren gehen und Absprachen zeitaufwandiger werden. Die Bedeutung sozi-
aler Kontakte am Arbeitsplatz fiir die Gesundheit von Beschéftigten wird hier deutlich (Rothe
et al., 2017). Fur berufstatige Eltern wird der Wegfall der Betreuungsmaoglichkeiten sowie die
zusatzliche Aufgabe von Homeschooling durch die SchlieRung von Schulen und Kindergarten
zu einer Doppelbelastung im Homeoffice. Da das Arbeiten im Homeoffice nicht die fehlende
Betreuung von Kindern ersetzen kann (BMFSFJ, 2017), missen Berufstatige sich mit dieser
Situation arrangieren und passende Ldsungen finden. Dies kann sich sowohl nachteilig auf die
Erflllung der Arbeitsaufgaben als auch auf das Familienleben auswirken. Bezugnehmend auf
den Wegfall der Betreuungsmdglichkeiten lasst sich dennoch annehmen, dass sich mit der
Wiedereroffnung der Kindergérten und Schulen die Arbeitssituation im Homeoffice wieder ver-
bessert hat. Zusatzlich entsteht bei der Arbeit im Homeoffice ein erhdhter Bedarf an Selbstor-
ganisation im Sinne von Planung der Arbeits- und Pausenzeiten sowie Selbstmotivation, was
von den Befragten herausfordernd erlebt wird. Bei den erhéhten Handlungs- und Entschei-
dungsspielraumen, die durch die Arbeit im Homeoffice entstehen kénnen, kann es auch sein,
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dass Beschaftigte mehr Verantwortungsstress statt Freiheit und Autonomie erleben, wenn sie
mit den Freiheiten nicht umgehen kénnen (Beile et al., 2019). Ebenfalls wird eine mangelnde
technische Hard- und Softwareausstattung berichtet, die teilweise nur eine eingeschrankte Er-
fullung von Arbeitsaufgaben zul&sst. Fur die Arbeit im Homeoffice muss teilweise auf private
Geréate zuruckgegriffen werden, da nicht allen Beschéftigten Notebooks zur Verfligung gestellt
werden. Teilweise ist zudem die Internetgeschwindigkeit fiir die Tatigkeit im Homeoffice nicht
ausreichend. Ein weiterer Punkt, der bei der Arbeit im Homeoffice deutlich wird, ist die zuneh-
mende Entgrenzung zwischen Berufs- und Privatleben. Insbesondere wirkt sich fir die Befrag-
ten eine fehlende raumliche Trennung negativ aus, da sie nach der Arbeit ihre Freizeit nicht
genielRen kdnnen, wenn der Arbeitsplatz im Blickfeld bleibt.

Griinde gegen Homeoffice

Fuhrungskraften wird in Zusammenhang mit der Einfihrung von Homeoffice oder der mobilen
Arbeit eine besondere Rolle zugeschrieben. Sie wurden als haufigster Grund genannt, wes-
wegen bislang nicht im Homeoffice gearbeitet wurde. Aus den offenen Antwortfeldern wird
deutlich, dass die Beschaftigten haufig Misstrauen seitens ihrer Vorgesetzen wahrnehmen,
wenn es um die Arbeit im Homeoffice geht. Im Rahmen der Homeofficekultur sollten Fiihrungs-
krafte Beschaftigte mehr durch Motivation als durch Kontrolle lenken (Deutsche Telekom,
2015). Ihre FUhrungskompetenzen mussen in Zukunft verstarkt Dialog- und Netzwerkfahigkei-
ten umfassen, die eine personliche Bindung auch Uber ,unpersdnliche technische Kanale“ auf-
bauen und erhalten kénnen (Deutsche Telekom, 2015). Auf diese Weise kann eine Flhrung
auf Distanz gelingen. Nach Matuschek (2016) mussen die Organisationen arbeitspolitisch ge-
sehen die zeitliche und ortliche Souveranitat der Beschaftigten auch mit Inhaltssouveranitét
verknipfen, damit sowohl Pausen vom digitalen Arbeiten als auch Begegnungen in Prasenz
ermaoglicht werden kdnnen. Fur die Arbeit im Homeoffice wird damit eine Vertrauenskultur als
unerlasslich angesehen (Arnold et al., 2016; Hirnschal, 2018). Eine Vertrauenskultur basiert
darauf, dass in der Organisation Rahmenbedingungen zur Delegation von Aufgaben geschaf-
fen werden und das eigenverantwortliche Handeln der Beschéftigten geférdert wird. Zugleich
wirkt sich dieses entgegengebrachte Vertrauen in die Kompetenzen der Beschaftigten positiv
auf deren Motivation aus, eigeninitiativim Sinne des Unternehmens zu handeln und sich fr
es einzusetzen (Blank, 2011).

Aus den offenen Antworten dieser Studie geht deutlich hervor, dass viele Beschéftigte den
personlichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz besonders schatzen, so-
dass sie lieber ins Buro gehen als im Homeoffice zu arbeiten. Hier wird die Bedeutung von
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz deutlich. Das Erleben von sozialer Unterstiitzung sowie
positiven sozialen Beziehungen kann sich positiv auf die psychische Gesundheit von Beschaf-
tigten auswirken. Bezogen auf die emotionale Erschopfung des Burnout-Konzepts (hach
Maslach & Jackson, 1984) zeigt sich ein erhthtes Erkrankungsrisiko bei geringer sozialer Un-
terstiitzung am Arbeitsplatz. Eine niedrige soziale Unterstitzung h&ngt dagegen mit vermehr-
ten Fehlzeiten zusammen. Doch auch die Arbeitszufriedenheit kann positiv durch eine hohe
soziale Unterstitzung beeinflusst werden (Drossler et al., 2016). Des Weiteren zeigt sich in
den offenen Antworten auch, dass Prasenz fur den Einsatz agiler Arbeitsmethoden, die im
Bereich IT und technische Dienstleistungen verwendet werden, von Bedeutung ist.

Ein weiterer Grund gegen die Arbeit im Homeoffice ist die nicht ausreichende technische Inf-
rastruktur in Deutschland und die mangelnde technische Hard- und Softwareausstattung in




vielen Organisationen im Bereich IT und technische Dienstleistungen. Besonders wéahrend der
Covid-19-Pandemie wird deutlich, dass die technische Infrastruktur fir eine dauerhafte Arbeit
im Homeoffice fiir die Tatigkeiten im Bereich IT und technische Dienstleistungen nicht ausge-
legt ist, da viele die Internetgeschwindigkeit beméngelt haben. Viele Beschéftigte konnen auf-
grund fehlender technischer Ausstattung wie beispielsweise Computern, Druckern oder feh-
lender Software ihre Arbeit im Homeoffice nicht in gleichem Umfang wie im Biro erledigen und
bei vielen ist die Einhaltung der Datenschutzrichtlinien ein Hindernisfaktor fur die Arbeit im
Homeoffice.

Bei der Interpretation der Ergebnisse bleibt zu berticksichtigen, dass im Rahmen dieser Arbeit
die Begrifflichkeiten Homeoffice und mobiles Arbeiten nicht eindeutig voneinander abzugren-
zen sind. Auf Grundlage der vorliegenden Daten kann nicht beantwortet werden, ob die Be-
fragten tber einen vom Arbeitgeber fest installierten Arbeitsplatz im Homeoffice verfliigen (das
ware nach Definition des BMFSFJ (2017) eine der Voraussetzungen fur die Bezeichnung
~-Homeoffice®), ob Arbeitsmittel wie Firmenlaptops zur Verfigung gestellt werden oder ggf. der
private Rechner genutzt wird/werden muss und ob die Befragten tatsachlich von zu Hause aus
oder an anderen Orten arbeiten. Hinsichtlich der Reisebeschrankungen im Rahmen der Covid-
19-Pandemie gehen wir jedoch davon aus, dass die Beschaftigten groRtenteils von zu Hause
arbeiten.

Implikationen fir Wissenschaft und Praxis

Deutlich wird in den Ergebnissen, dass das Arbeiten im Homeoffice im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen bisher wenig verbreitet ist und fir 44 % der Beschéaftigten wahrend der
Covid-19-Pandemie eine neue Erfahrung darstellt. Obwohl haufig Grundvoraussetzungen und
Rahmenbedingungen, wie bestimmte Homeoffice-Regelungen, gegeben sind und die Home-
office-Empfehlungen der INQA grof3tenteils eingehalten werden koénnen, ist in vielen Organi-
sationen nur teilweise eine Homeofficekultur verankert. Die Veranderungen bedingt durch die
Covid-19-Pandmie kdnnen somit als Anlass in Organisationen dazu genutzt werden, aus den
pandemiebedingten Ad-hoc-Lésungen zu lernen und Strukturen fur ein zukinftiges, effektives
Homeoffice zu schaffen. Vor allem hinsichtlich der Fiihrungskultur zeigt sich Nachholbedarf.
Auch wenn geeignete organisatorische und technische Rahmenbedingungen vorliegen, wird
das Homeoffice von den Beschaftigten nicht angenommen, wenn die entsprechende Kultur
nicht vorhanden ist. Eine grof3e Rolle spielen dabei die Fuhrungskréfte, indem sie das Home-
office starker vorleben, um einen organisationalen Kulturwandel anzusto3en. Fur den Kultur-
wandel ist es erforderlich, dass die Fuhrungskrafte auf das Thema ,Fihrung auf Distanz® sen-
sibilisiert sind, doch auch bei den Beschatftigten kann Entwicklungsbedarf bestehen. Fir einen
bewussten Umgang mit den Freirdumen im Homeoffice sind personliche Fahigkeiten wie
Selbstmanagement, Entscheidungskompetenz und Organisationsfahigkeit auf Seiten der Be-
schaftigten ausschlaggebend. Diese sollten auch von Fuhrungskraften und der Organisation
gefordert werden, damit sich die Arbeit fiir die Beschaftigten auch im Homeoffice gesundheits-
forderlich gestaltet. Die vorliegende Arbeit kann daher als Anhaltspunkt fur Arbeitgeber aus
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen gesehen werden, sich mit der Arbeitssituation
in ihrer Organisation auseinanderzusetzen und auf mdgliche Defizite zu reagieren.

Es gab vermehrt positives Feedback zu der Arbeit im Homeoffice und viele der Beschaftigten
kdnnen sich vorstellen, zukinftig auch weiterhin tageweise unter bestimmten Bedingungen im




Homeoffice zu arbeiten. Dazu zahlen beispielsweise eine funktionierende technische Infra-
struktur oder Regelungen zu Arbeits- und Erreichbarkeitszeiten, sodass zum einen Mehrarbeit
vermieden wird und zum anderen einer zu starken Entgrenzung des Arbeits- und Privatlebens
entgegengewirkt wird. Handlungsempfehlungen® kénnen dabei sowohl fir Beschaftigte als
auch fur Arbeitgeber als Hilfe gesehen werden, organisatorische sowie technische Rahmen-
bedingungen fur die Arbeit im Homeoffice bzw. flir mobiles Arbeiten zu verbessern.

Das diverse Bild hinsichtlich der Prasenz- und Homeofficekultur kann auch dadurch entstan-
den sein, dass unterschiedliche Berufsgruppen aus dem Bereich IT und technische Dienstleis-
tungen befragt wurden. Die Halfte der Beschaftigten konnte durch Tatigkeiten wie beispiels-
weise im technischen Support von einer héheren Prasenzkultur gepragt sein, wahrenddessen
gerade in dem Bereich Softwareentwicklung verstéarkt in Projekten gearbeitet wird und der Fo-
kus vielmehr auf den Arbeitsergebnissen liegen kdnnte. Als eine weitere Erklarung kann auch
das Arbeitsverstandnis der unterschiedlichen Generationen in der Stichprobe gesehen wer-
den. Besonders fiir die Generation der Babyboomer wird Leistung, Prasenz, Qualitat und Fleil3
als ausschlaggebend fir Karrierechancen assoziiert (Bultemeier et al, 2015). Gerade bei die-
ser starken Leistungsorientierung der Mitarbeiter*innen, die auf Anwesenheit basiert, konnte
sich eine Anpassung zu einer Kultur, bei der die Arbeitsergebnisse im Fokus stehen, schwierig
fur Organisationen gestalten.

Es lasst sich vermuten, dass durch die aktuelle Krise die Notwendigkeit der Digitalisierung
auch im Bereich IT und technische Dienstleistungen in einigen Organisationen besonders
deutlich wird, sodass Veranderungsprozesse beschleunigt werden und bendétigte Arbeitsmittel
fur das Homeoffice zur Verfligung gestellt werden. Inwiefern jedoch die getroffenen Maf3nah-
men unter Covid-19 einen Anstol3 zu langerfristigen Verdnderungen hinsichtlich der Home-
office- bzw. Prasenzkultur in Organisationen im Bereich IT und technische Dienstleistungen
gegeben haben, lasst sich zum jetzigen Zeitpunkt nicht beurteilen und bleibt durch zukunftige
Forschung zu klaren.

6 Handlungsempfehlungen kénnen beispielsweise auf der Internetseite der Initiative neue Qualitat der Arbeit (INQA)
eingesehen werden: https://www.inqa.de/DE/wissen/schwerpunkt-covid/home-office/organisation-kommunikation-
home-office.html



https://www.inqa.de/DE/wissen/schwerpunkt-covid/home-office/organisation-kommunikation-home-office.html
https://www.inqa.de/DE/wissen/schwerpunkt-covid/home-office/organisation-kommunikation-home-office.html
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