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Zusammenfassung

Durch die rasante Ausbreitung des Coronavirus SARS-CoV-2 sind fiir viele Beschéftigte des
offentlichen Dienstes eine Reihe von Veranderungen im Arbeits- und Privatleben entstanden.
Dazu gehorten u.a. das Arbeiten im Homeoffice und die damit verbundenen Veranderungen
der Arbeitssituation.

Die vorliegende Studie zielt darauf ab, die Homeoffice- und Prasenzkultur in Zeiten der Covid-
19-Pandemie im offentlichen Dienst zu untersuchen. Neben dem Zusammenhang der Home-
office- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Beschéaftigten werden Herausfor-
derungen, denen Beschéftigte im Homeoffice wahrend der Pandemie begegneten, sowie
Grlnde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, hervorgehoben.

Zusammengefasst kénnen die folgenden Ergebnisse berichtet werden:

Es zeigt sich ein heterogenes Bild in Bezug auf die Homeoffice- und
Prasenzkultur im 6ffentlichen Dienst sowie die Erfahrungen, die mit der Arbeit
im Homeoffice gemacht wurden. Fiir die Mehrheit der befragten Personen ist
das Arbeiten im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie eine neue
Erfahrung.
Herausforderungen, denen Beschaftigte wahrend der Covid-19-
Pandemie im Homeoffice begegnen, sind in erster Linie auf die
fehlende technische Infrastruktur zurtickzufiihren, wodurch die
Erfillung der Arbeitsaufgaben erschwert wird. Des Weiteren fehlt der
personliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen und durch den
Wegfall von Betreuungsmoglichkeiten wird die Vereinbarkeit von
Homeoffice und Homeschooling zu einer Herausforderung fiir
berufstatige Eltern.

Griinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen
haben, beziehen sich in erster Linie auf die Organisations- und
Flihrungskultur, wodurch die Rolle von Fiihrungskraften bei der
Einfihrung von Homeoffice und mobilem Arbeiten deutlich wird.
Ebenfalls werden die fehlende technische Ausstattung sowie die
Bedeutung des personlichen Kontakts zu Kolleginnen und Kollegen als
weitere Griinde genannt.

Es zeigt sich ein Zusammenhang zwischen Homeoffice- bzw. Prasenzkultur und
der mentalen Gesundheit von Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst. Eine
ausgepragte Homeofficekultur geht mit niedrigen Burnout-Symptomen einher,
wahrend eine stark ausgepragte Prasenzkultur mit hohen Burnout-Werten
zusammenhangen.
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1 Einleitung

Mit dem Ausbruch der Covid-19-Pandemie in Deutschland wurden im Mé&rz 2020 eine Reihe
von MalRnahmen zur Einddmmung des Infektionsrisikos eingefiihrt, die vielfache Auswirkun-
gen auf das Privat- und Arbeitsleben vieler Menschen haben. Hierzu gehéren die Einfihrung
von Kontaktbeschrénkungen, die SchlieRung von Kindertagesstatten und Schulen und der da-
mit verbundene Wegfall von Betreuungsmaglichkeiten sowie das verstarkte Arbeiten im Home-
office. Viele Arbeitgeber haben zur Reduzierung des Infektionsrisikos im Rahmen ihrer Mog-
lichkeiten reagiert und wo mdglich, auf ortunabhangiges Arbeiten umgestellt. Der Anteil der
Beschaftigten im Homeoffice hat sich im Zuge der Covid-19-Pandemie deutlich erhdht. Laut
einer Studie, die Bitkom Research im Auftrag des Digitalverbands Bitkom durchgefiihrt hat,
arbeitet wahrend der Covid-19-Pandemie fast jeder zweite Berufstatige in Deutschland (49 %)
im Homeoffice. Fir 33% der Berufstatigen bedeutete dies eine erstmalige Umstellung auf
Homeoffice, wahrend bei 43% der Befragten bereits vorhandene Homeoffice-Regelungen aus-
geweitet wurden (Gentemann, 2020). Arbeitgeber und -nehmer, 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 Voraussetzungen geschaffen und konkrete Regelungen zur Arbeit im Home-
office getroffen werden.

Vor dem Ausbruch der Covid-19-Pandemie war das Arbeiten im Homeoffice in Deutschland
noch wenig verbreitet. Obwohl im Zuge der Digitalisierung die technischen Voraussetzungen
fur Homeoffice bereits gegeben sind und sich technische Mdéglichkeiten stetig verbessern, set-
zen viele Organisationen generell auf die Préasenz der Beschéftigten (Ewers, Hammermann &
Placke, 2016). Die Arbeit im Homeoffice stellt einen Gegensatz zur Prasenzkultur dar, die in
vielen Bereichen in Deutschland dominiert (Initiative Neue Qualitat der Arbeit [INQA], 2020a).
Studien zeigen, dass die Digitalisierung in Deutschland noch ,in den Kinderschuhen* steckt
und hierzulande vergleichsweise wenig im Homeoffice gearbeitet wird. Beispielweise geben
zwischen 5-10% der Beschaftigten an ,hin und wieder“ oder ,gewdhnlich® im Homeoffice zu
arbeiten (Brenke, 2016). Dabei ist ebenfalls zu bemerken, dass die meisten (63 %) mit Home-
office-Erlaubnis vor allem stundenweise im Homeoffice arbeiten und somit ganze Homeoffice-
Tage eine Seltenheit in Deutschland darstellen (Grunau, Ruf, Steffes & Wolter, 2019).
Deutschland liegt damit unter dem EU-Durchschnitt und deutlich hinter L&ndern wie beispiels-
weise Frankreich, GroRRbritannien oder den skandinavischen Landern (Brenke, 2016). Zudem
variiert die Digitalisierung zwischen verschiedenen Branchen: In Unternehmen aus der IT-
Branche sind digitalisierte Arbeitsablaufe am haufigsten zu beobachten (Weber, Bertschek,
Ohnemus & Ebert, 2018).

Insbesondere im 6ffentlichen Dienst ist das Arbeiten im Homeoffice bisher wenig verbreitet
(Brenke, 2016). Vor dem Hintergrund der Auswirkungen der Covid-19-Pandemie auf das Ar-
beitsleben befasst sich die vorliegende Studie mit der Homeoffice- und Prasenzkultur im 6f-
fentlichen Dienst und untersucht, mit welchen Herausforderungen die Beschaftigten im offent-
lichen Dienst konfrontiert sind. Zudem sollen Griinde ermittelt werden, die bisher gegen das
Arbeiten im Homeoffice gesprochen haben. Abschlieend wird der Zusammenhang zwischen
Homeoffice- und Prasenzkultur und der mentalen Gesundheit von Beschéftigten untersucht.



Dieser Ergebnisbericht ist wie folgt strukturiert: Es wird zunachst der theoretische Hintergrund
in Kapitel 2 naher erlautert: Es werden die relevanten Begrifflichkeiten definiert, ein ausfuhrli-
cher Uberblick zur Homeoffice- und Prasenzkultur im 6ffentlichen Dienst gegeben sowie An-
nahmen zum Zusammenhang von Homeoffice und Prasenzkultur mit der mentalen Gesund-
heit von Beschaftigten erlautert. Die zugrundeliegende Fragestellung sowie die Hypothesen
finden sich in Kapitel 3. Anschliel3end wird das methodische Vorgehen in Kapitel 4 beschrie-
ben und die Ergebnisse in Kapitel 5 vorgestellt. Der Ergebnisbericht endet mit einem Fazit und
Ausblick in Kapitel 6.

2 Theoretischer Hintergrund

Im Folgenden werden die wesentlichen Begriffe des Ergebnisberichts definiert und der aktuelle
Stand der Forschung zur Homeoffice- und Prasenzkultur im 6ffentlichen Dienst sowie zu den
Zusammenhangen von Homeoffice- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Be-
schaftigten erlautert.

2.1 Abgrenzung Homeoffice und mobiles Arbeiten

Der Begriff Homeoffice wird in diesem Bericht angelehnt an die Definition von ,Home-Office*
des Bundesministeriums flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) verwendet.
Demnach ist Homeoffice die Arbeit, die von Beschéftigten von zu Hause verrichtet wird
(Bundesministerium fur Familien, Senioren, Frauen und Jugend [BMFSFJ], 2017b). Synonym
dafur wird auch der Begriff ,Telearbeit® verwendet. Mobiles Arbeiten wird laut BMFSFJ
(2017b) als eine Weiterentwicklung von Homeoffice verstanden, da Beschatftigte hier in keiner
Form — weder zu Hause noch im Biro — an einen Arbeitsplatz gebunden sind. Das mobile
Arbeiten ermdglicht somit eine hohe Flexibilitdt in Bezug auf den Arbeitsort. Beim Arbeiten im
Homeoffice steht den Beschéftigten in der Regel ein fester Arbeitsplatz zu Hause zur Verfu-
gung. Dies kann ein vom Arbeitgeber installierter Desktop-Computer oder auch ein zur Verfi-
gung gestellter Laptop sein (BMFSFJ, 2017b). Vor dem Hintergrund der Pandemie wird in
diesem Bericht davon ausgegangen, dass den Beschaftigten nicht flachendeckend ein fester
Arbeitsplatz oder ein Laptop zur Verfligung gestellt werden konnte. Dennoch wird im Rahmen
dieser Arbeit weiterhin der Begriff Homeoffice verwendet. Der Fokus liegt in diesem Fall auf
der Arbeit, die wahrend der Pandemie vermutlich vorwiegend von zuhause aus getatigt wird.

2.2 Homeofficekultur

Eine ausgepréagte Homeofficekultur in Organisationen ist gekennzeichnet durch starkes Ver-
trauen in die Beschatftigten, eine wertschatzende Kommunikation sowie eine gute Organisa-
tion von Zielvereinbarungen und Regelungen bezlglich der Erreichbarkeit und Arbeitsaufga-
ben im Homeoffice (INQA, 2020a).

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) Ma3nahmen zur Arbeit im Homeoffice werden generell fir sinnvoll gehalten.
Bei einer guten Homeofficekultur wird das Arbeiten im Homeoffice nicht nur von Vorgesetzten



vorgelebt, sondern Fihrungskrafte sind auch darin geschult, inre Beschaftigten beim Home-
office zu unterstiitzen und die Arbeit im Homeoffice zu férdern. Eine wichtige Basis ist daher
auch, dass die Beschatftigten Gber die Moglichkeit 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 fir Beschaftigte erforderlich macht (INQA, 2020a). Diese
Tendenz bei vorherrschender Prasenzkultur Arbeitsleistung mit Arbeitszeit gleichzusetzen,
kann in ihrem starksten Ausmal dazu flihren, dass ,das stumpfe ,Absitzen’ der Arbeitszeit am
Dienstschreibtisch belohnt* und der eigenverantwortliche Wechsel zwischen Biiro und Home-
office von Beschaftigten skeptisch gesehen wird (Personal-Wissen.de, 2016). Ein Grund flr
die Aufrechterhaltung der verbreiteten Prasenzkultur liegt darin, dass die unterschiedlichen
Generationen! am Arbeitsplatz andere Auffassungen haben. So sind Fuihrungskréafte der Baby
Boomer-Generation starker prasenzgepragt, als die Generation Y, die mit anderen Erwartun-
gen an die Arbeitszeit und -gestaltung herantritt (Geisel, 2014; Gentemann, 2020). Eine Pra-
senzkultur wird auch durch das Bedirfnis von Vorgesetzten nach Monitoring durch Anwesen-
heit am Arbeitsplatz aufrechterhalten (Arnold, Kampkotter & Steffes, 2016). Gerade Fihrungs-
krafte kbnnen mit ihrem Verhalten als Vorbild fungieren und die Arbeitszeitkultur in Unterneh-
men pragen (BMFSFJ, 2017b; Geisel, 2014).

In der vorliegenden Studie wird unter Prasenzkultur verstanden, dass weniger die geleisteten
Ergebnisse von Beschéftigten im Vordergrund stehen, sondern vielmehr die Anwesenheit als
Zeichen eines besonderen Engagements gesehen wird. Bei einer ausgepragten Prasenzkultur
wird durch Prasenz am Arbeitsplatz gezeigt, dass gearbeitet wird, sodass es moglicherweise
hinderlich fiir die personliche Karriere sein kann, wenn zu wenig Prasenz am Arbeitsplatz ge-
zeigt wird (Bitkom, 2019). Ebenfalls kénnen kritische Kommentare die Folge sein, wenn Be-
schaftigte friher in den Feierabend gehen. Eine ausgepragte Prasenzkultur spiegelt sich hau-
fig auch in den Einstellungen der Beschaftigten und Fuhrungskréfte wider. Beispielsweise da-
rin, ob nach der Erreichung wichtiger Arbeitsziele ohne Bedenken Freizeitausgleich genom-
men werden kann oder ob nach Erledigung der Arbeitsaufgaben auch ohne schlechtes Ge-
wissen friiher Feierabend gemacht werden kann.

2.4 Homeoffice- und Prasenzkultur im 6ffentlichen Dienst

In Deutschland sind viele klassische Arbeitsverhéltnisse von Prasenzkultur gepragt: Vorge-
setzte haben durch die Anwesenheit der Beschéftigten und ihr Engagement vor Ort die Mog-
lichkeit, ihre Leistung im Arbeitsalltag einzuschéatzen. Beschéftigte, die im Homeoffice arbei-
ten, kdnnen dagegen nur eingeschrankt kontrolliert werden. Dies wiederum erfordert ein hohes
Mal an Autonomie und Vertrauen (Grunau et al., 2019). Eine Studie des Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales stellt heraus, dass eine weit verbreitete ,Anwesenheitskultur (,Anwe-
senheit dem Vorgesetzen wichtig®) als der haufigste Grund gegen mobiles Arbeit genannt wird

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 gebo-
ren sind. Personen, die zwischen 1980 und 1995 geboren sind, gehéren zur Generation Y (Troger ,2016).



(Arnold, Steffes & Wolter, 2015). Zudem wird die Arbeit im Homeoffice von Vorgesetzten oft-
mals nicht erlaubt (Balser, 2020). Eine weitere Studie zeigt, dass viele Beschéftigte in Deutsch-
land lieber ins Biro gehen, um in der Organisation prasent zu sein. Sie haben Bedenken, dass
sich die fehlende Présenz negativ auf die Beurteilung von Vorgesetzten auswirken konnte
(Bitkom, 2019).

Einrichtungen des offentlichen Dienstes zahlen nach der Produktion zu den Organisationen,
in denen Beschaftigte haufig nicht die Méglichkeit zur Arbeit im Homeoffice haben - lediglich
14% der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst haben diese Mdglichkeit ihre Arbeit im Home-
office zu erledigen. Fuhrungskrafte im 6ffentlichen Dienst haben im Vergleich dazu doppelt so
haufig die Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten (Grunau et al., 2019). Jeder flnfte Beschaf-
tigte im o6ffentlichen Dienst wirde jedoch die Mdglichkeit von Homeoffice wahrnehmen, wenn
sie vom Arbeitgeber angeboten wirde (Brenke, 2016). Eine Studie von McKinsey (2019) be-
richtet, dass die Umsetzung von flexiblen Arbeitsbedingungen im 6ffentlichen Sektor haufig
scheitert, weil z.B. keine Diensthandys vorhanden oder die Homeoffice-Vorschriften (zu)
streng formuliert sind (Stern et al., 2019). Ein weiterer Grund, weshalb flexible Arbeitsbedin-
gungen im o6ffentlichen Dienst bisher wenig verbreitet sind, liegt neben der fehlenden techni-
schen Infrastruktur auch in der haufig vorherrschenden Fihrungskultur. Viele Vorgesetzte le-
gen grof3en Wert auf die Prasenz der Beschaftigten und bestehen darauf, Besprechungen mit
ihren Mitarbeiter*innen persénlich abzuhalten. Der Arbeit im Homeoffice wird haufig wenig Ak-
zeptanz entgegen gebracht und von den Vorgesetzten nicht vorgelebt (van Ackeren, 2020).

Besonders in Zeiten von Covid-19 wird deutlich, dass die technische Infrastruktur in vielen
Einrichtungen des offentlichen Dienstes nicht auf mobiles Arbeiten oder Homeoffice ausge-
richtet ist, sodass héaufig improvisiert werden muss und technische Schwachstellen deutlich
werden. Beispielsweise hatten in der Berliner Verwaltung aufgrund fehlender technischer Vo-
raussetzung nur rund 10% der Beschaftigten einen Homeoffice-Zugang, sodass die Behorde
im Zuge der Pandemie vor die grof3e Herausforderung gestellte wurde, mdglichst schnell pas-
sende Losungen zu finden, um den Betrieb aufrechtzuerhalten und gleichzeitig die Beschéf-
tigten vor Infektionen zu schitzen (Kiesel, 2020).

2.5 Zusammenhange mit mentaler Gesundheit

Homeoffice und mobiles Arbeiten gehen mit Chancen und Risiken fur die Gesundheit von Be-
schaftigten einher (Beermann, Backhaus, Tisch & Brenscheidt, 2019). Chancen kdnnen vor
allem in der erhdhten zeitlichen und raumlichen Flexibilitat liegen, die sich u.a. positiv auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auswirken kann. Der Wegfall der Fahrtstrecke wird be-
sonders héufig als Vorteil von Homeoffice genannt (Arnold et al., 2015). Durch die Einsparung
der Pendelzeiten entstehen im Durchschnitt 4,4 Stunden pro Woche, die zusatzlich fir private
Verpflichtungen und Freizeitaktivititen investiert werden kdnnen. Zudem kann im Homeoffice
produktiver als am normalen Arbeitsplatz gearbeitet werden (DAK Gesundheit, 2020). Ein wei-
terer positiver Effekt von Homeoffice kann in einem erhdéhten Autonomieempfinden liegen,
welches sich positiv auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit von Beschaftigten auswirken
kann (Beermann et al., 2019). Beschatftigte, die ausschlie3lich in Prasenz arbeiten sind haufig
unzufriedener als Beschatftigte, die im Homeoffice arbeiten (Brenke, 2016). Je langer bereits
im Homeoffice gearbeitet wird, desto starker ist die empfundene Zufriedenheit. Beschaftigte,
die seit sechs bis zehn Jahren bereits im Homeoffice arbeiten, fihlen 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 fur Kinder oder pflegebedurftige Angehérige nicht erset-
zen (BMFSFJ, 2017b). 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 kdnnen sich positiv auf die Gesundheit von Beschéftigten auswirken: Das Arbeiten
im Homeoffice kann sich mitunter jedoch negativ auf die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz
auswirken (Beermann et al., 2019). Zudem sind Beschaftigte, die gerne im Homeoffice arbei-
ten wurden, denen der Arbeitgeber diese Mdoglichkeit jedoch nicht bietet, unzufriedener
(Brenke, 2016). Die Beschaftigten erhalten durch flexible Arbeitszeiten wie Gleitzeit zusatzlich
zur ortsungebundenen Arbeit einen zeitlichen Spielraum, welcher meist durch Kernarbeitszei-
ten und Stundenkonten bestimmt wird, und kdénnen selbst Einfluss auf inre Arbeitszeiten neh-
men (Bauer & Hofmann, 2018). Beschaftigte erfahren bei einer Prasenzkultur mit starren An-
wesenheitszeiten so einen geringeren Handlungsspielraum in Bezug auf die Gestaltung des
eigenen Arbeitsrhythmus‘ und die Selbststrukturierung von Aufgaben. Ein geringer Handlungs-
spielraum kann wiederum negative Folgen auf die Gesundheit von Beschaftigten haben
(Paridon & Muhlbach, 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 gewtinscht wird, dann kon-
nen auf Beschaftigtenseite schnell Vorbehalte gegentber Homeoffice auftreten und das Ar-
beiten von zu Hause negativ bewertet werden (Beermann et al., 2019). Andersherum kann
sich das Arbeiten im Homeoffice und das Erleben von mehr Autonomie positiv auf die Arbeits-
zufriedenheit auswirken, wenn dies von den Beschéftigten gewunscht wird (Waltersbacher, A.,
Maisuradze & Schroder, 2019).

Laut der Toolbox zur digitalen Vereinbarkeit, die von dem BMFSFJ (2017a) als Hilfestellung
fur Organisationen zur Einfuhrung mobiler Arbeit veroffentlicht wurde, sollten neben den Ar-
beitsinhalten auch Prasenzzeiten vor der Einfihrung von Homeoffice mit den Beschaftigten
abgestimmt werden. Es ist vorstellbar, dass bei dem plétzlichen Umstieg von Prasenz auf
Homeoffice in den Organisationen, diese Absprachen zunéchst nicht oder nur zum Teil zwi-
schen den Fuhrungskraften und Mitarbeitenden stattgefunden haben. Die Einfiihrung von
Homeoffice kann so auch zu héheren Erwartungen bezuglich der Verfugbarkeit und Erreich-
barkeit der Beschaftigten fiihren (BMFSFJ, 2017a), da eine vorhandene Prasenzkultur der
Entwicklung zu einer Kultur mit mobilen Arbeitsangeboten, bei denen den Beschaftigten raum-
liche und zeitliche Flexibilitat gewahrt wird, entgegensteht. Fiur die Gesundheit besonders ge-
fahrdend ist ein Ausweichen oder Ausweiten von physischer Prasenz auf Erreichbarkeit
(Beermann et al., 2018).



3 Zielsetzung und Fragstellungen

Das Hauptziel der vorliegenden Studie besteht darin, die Homeoffice- und Prasenzkultur im
offentlichen Dienst in Zeiten der Covid-19-Pandemie zu untersuchen. Zum Zeitpunkt der Be-
fragung wurden Organisationen vom Bundesgesundheitsministerium dazu aufgefordert, Be-
schéftigte nach Méglichkeit im Homeoffice arbeiten zu lassen, um der Verbreitung des Virus
entgegenzuwirken. Eine Verpflichtung des Arbeitsgebers zur Umstellung auf Homeoffice, gab
es zum Zeitpunkt der Befragung 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 Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst bisher ge-
gen das Arbeiten im Homeoffice gesprochen haben. Zudem wird der Zusammenhang zwi-
schen der Homeoffice- und Préasenzkultur in Organisationen des offentlichen Dienstes mit der
mentalen Gesundheit von Beschaftigten betrachtet. Mentale Gesundheit wird in der vorliegen-
den Studie mit Burnout operationalisiert.

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

1. Wie gestaltet sich die Prasenz- und Homeofficekultur im 6ffentlichen Dienst wahrend
der Covid-19-Panemie in Deutschland?

2. Welche Herausforderungen erleben Beschéftigte des 6ffentlichen Dienstes im Home-
office 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 im 6ffentlichen Dienst?

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 erwiinschte Anwesenheit der Beschéftigten in der Organisation wird
haufig als Grund fir 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 erhdhte 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
(Beermann et al., 2019). Fir Homeofficekultur wird in der vorliegenden Studie daher ein posi-
tiver Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschaftigten vermutet (Hypothese 1).
Eine stark ausgepragte Prasenzkultur steht im Gegensatz zur Homeofficekultur, weshalb fur
die Prasenzkultur ein negativer Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit angenommen
wird (Hypothese 2). Folgende Arbeitshypothesen werden hinsichtlich méglicher Zusammen-
hange abgeleitet und im Folgenden statistisch geprift:

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeofficekultur und der mentalen
Gesundheit von Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst.

H2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Prasenzkultur und der mentalen
Gesundheit von Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst.



4 Methode

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden Beschéftigte des 6ffentlichen Dienstes befragt,
die im Befragungszeitraum vom 24.04.2020 bis zum 20.05.2020 im Homeoffice arbeiteten.
Rekrutiert wurden die Teilnehmer*innen Uber das Soziale Netzwerk ,LinkedIn“. Uber das Lin-
kedIn-Portal wurde eine private Nachricht an Arbeitnehmer*innen verschickt, die im 6ffentli-
chen Dienst, in Amtern, Behérden oder Verwaltungen in Deutschland tétig sind. In der Nach-
richt war der Link zu der Umfrage enthalten, die Giber das Online-Umfragetool ,Limesurvey*
erfolgte.

Auf der Startseite der Umfrage erhielten die potenziellen Teilnehmer*innen Informationen tber
die LaAnge 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 lber die Studie und den Datenschutz. Die Befragten wurden
in dem Informationsschreiben ausfiihrlich tGber den Speicherort und Speicherzeitraum ihrer
Daten aufgeklart. Die Daten werden auf Servern der Universitat zu KéIn gespeichert und sind
lediglich dem Projektteam zuganglich.

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 Fragebtgen
herangezogen, in denen alle fir die Auswertung notwendigen geschlossenen Fragen ausge-
fullt wurden.



5 Ergebnisse

Im Folgenden wird zuné&chst die zugrundeliegende Stichprobe beschrieben (siehe Kapitel 5.1).
Anschlielend werden die Ergebnisse der geschlossenen Fragen hinsichtlich der Homeoffice-
und Prasenzkultur vorgestellt (siehe Kapitel 5.2). In Kapitel 5.3 wird naher auf die Herausfor-
derungen fur die Arbeit im Homeoffice in Zeiten der Covid-19-Pandemie eingegangen sowie
Grinde vorgestellt, die aus Sicht der Befragten bisher gegen das Arbeiten im Homeoffice an-
gefuihrt werden. Die Ergebnisse zur mentalen Gesundheit der Befragten werden in Kapitel 5.4
vorgestellt. In Kapitel 5.5 werden abschlie3end die Zusammenhange zwischen der Home-
office- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit erlautert.

5.1 Stichprobenverteilung

847 teilgenommene Personen
Dropouts:
> 134 e keine Einwilligung gegeben (n = 134)
713
Dropouts:
> 361 o fehlende Angaben im Fragebogen (n = 316)
352 zu untersuchende Stichprobe

Abbildung 1: Stichprobenbaum

Insgesamt wurden 11.001 personalisierte Anzeigen Uber das personliche Postfach der Linke-
din-Nutzer*innen geschaltet. 847 Personen nahmen an der Befragung im Erhebungszeitraum
vom 24.04.20 bis 20.05.20 teil. Davon haben 134 Personen der Datenschutzerklarung nicht
zugestimmt, sodass die Befragung eingangs automatisch beendet wurde. Weitere 361 Perso-
nen haben den Fragebogen hinsichtlich der fur diesen Ergebnisbericht relevanten Angaben
nicht vollstandig ausgefullt. Nach der Bereinigung der Stichprobe verblieb ein zu untersuchen-
des Sample von 352 Personen (vgl. Abbildung 1).



Alter und Geschlecht

weiblich rs
Geschlecht

18-29 Jah 50-59 Jahre 60 Jahre und lter
8,8% 34,4% 11,1%

Alter

Abbildung 2: Alter und Geschlecht der Stichprobe

Insgesamt haben 44,9 % der Befragungsteilnehmer*innen sich als weiblich, 54,8 % als mann-
lich sowie 0,3 % als divers eingeordnet. Bezliglich des Alters gehdren 8,8 % in die Altersklasse
18-29 Jahre, 20,0 % in die Altersklasse 30-39 Jahre, 25,3 % in die Altersklasse 40-49 Jahre,
35,4 % in die Altersklasse 50-59 Jahre und 11,1 % in die Altersklasse 60 Jahre und é&lter.
Damit ist der Grof3teil der Befragungsteilnehmer*innen zwischen 40 und 59 Jahre alt (vgl. Ab-
bildung 2).

Arbeitssituation

Verkehr und Infrastruktur
6,5%

Berufsgruppen sonstige 18,2%

Bildung und Erziehung
10,8%

Gesundheits- und
Sozialwesen 4,5%

Beschaftigungsverhaltnis Vollzeit 81,5%

Arbeitspensum * Mehrarbeit 34,4% Kurzar!

Flihrungsverantwortung ja 38,6%

Angst vor Arbeitsplatzverlust

ad,
durch die Pandemie Ja

Abbildung 3: Arbeitssituation der Stichprobe

Die groRte Berufsgruppe in der vorliegenden Stichprobe ist die der ,6ffentlichen Verwaltung,
Ordnung und Recht” (44,9 %). Darauf folgen die Gruppen ,Technik, Wissenschaft und For-
schung“mit 15,1 % und ,Bildung und Erziehung“ mit 10,8 %. Die zwei kleinsten Berufsgruppen
bilden das ,Gesundheits- und Sozialwesen“ (4,5 %) und die Gruppe ,Verkehr und Infrastruktur®
(6,5 %). Unter ,Sonstige” (18,2 %) wurden vor allem unspezifische Angaben gefasst, welche
keiner der anderen Gruppen zugeordnet werden konnten wie beispielsweise die Angabe ,Pro-



jektleiterin® oder ,Beamter”. Mit 81,5 % geht die Mehrheit der Befragungsteilnehmer*innen ei-
ner Vollzeitbeschaftigung nach, wahrend 18,5 % in Teilzeit beschaftigt sind. 34,4 % der Be-
schaftigten haben angegeben, dass durch die Covid-19-Pandemie Mehrarbeit fir sie entstan-
den ist. Dem gegenuber sind 0,8 % durch die Covid-19-Pandemie von Kurzarbeit betroffen?.
Der Anteil der Personen mit Filhrungsverantwortung betréagt in der Stichprobe 38,6 %. Angst
vor einem Arbeitsplatzverlust wahrend der Covid-19-Pandemie haben 4,8 % der befragten
Personen (vgl. Abbildung 3).

Wohnsituation

Wie ist Ihre aktuelle Wohnsituation? Ich wohne al
(n=352) 18,2%

pflegebedurftige
Personen 2,6%
Mit wem wohnen Sie zusammen?

(n* = 288) Partner/in 81,9%

Wohngemeinschaft
4,2%
Sind weitere Personen in lhrem Haushalt

berufstatig? ja 84,7%
(n* =288)

Arbeiten weitere Personen in lhrem Haushalt
ebenfalls im Homeoffice? ja 60,5%
(n* =243)

Arbeiten Sie in getrennten Zimmern? p—
a , %
(n* = 147) !
Gibt es Kinder, die aktuell in lhrem
Haushalt leben? ja 49,3%
(n* =288)

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

Abbildung 4: Wohnsituation der Teilnehmer*innen

81,8 % (n = 288) der Befragungsteilnehmer*innen wohnen mit einer weiteren Person in einem
gemeinsamen Haushalt. Davon geben 81,9 % an mit der*dem Partner*in zusammenzuwoh-
nen sowie 2,6 % mit einer pflegebedurftigen Person, wahrend 4,2 % in einer Wohngemein-
schaft leben.** Die Personen, mit denen die Befragten einen Haushalt teilen (n =243), sind zu
84,7 % ebenfalls berufstatig und arbeiten aktuell zu 60,5 % auch im Homeoffice. Bei 73,5 %
sind getrennte Arbeitszimmer vorhanden. Bei 49,3% (n = 172) der Befragten leben Kinder mit
im Haushalt (vgl. Abbildung 4). Wer die Betreuung der im Haushalt lebenden Kinder Uber-
nimmt, wird nachfolgend dargestellt.

2Hinsichtlich der Fragen zu Mehr- bzw. Kurzarbeit interessierte im Rahmen der Befragung vor allem das tatsachli-
che Arbeitspensum der Beschéftigten. Wurde die Frage zu Mehrarbeit mit ,ja“ beantwortet, entfiel die Frage zu
Kurzarbeit. Dabei kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, dass sich jemand mit Mehrarbeit offiziell in Kurzar-
beit befindet.

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

Ich bin fir die
andere B llei
% etreuung alleine
>/6% zustandig.
10,6%
Das Kind/die Kinder o
brauchen keine
Betreuung.
33.8% Die Betreuung findet
. n=172* gemeinsam statt.
39,4%

A

Die Betreuung findet Eine andere Person im
auBerhalb der Haushalt (z.B.

Wohnung statt (z.B.

‘ : Partner/in,

bei Freunden oder in ’ ‘ Mitbewohner/in)
eigenrichteten Gibernimmt die

Notfallbetreuungen). = Betreuung.

2,8% 7,7%

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

Abbildung 5: Von wem wird das Kind/werden die Kinder wéhrend lhrer Arbeit im Homeoffice betreut?

In der momentanen Homeoffice-Situation findet bei 39,4 % der Befragten die Kinderbetreuung
gemeinsam mit dem/der Partner*in statt. 33,8 % geben an, dass die Kinder keine Betreuung
bendtigen. Fur die Betreuung sind 10,6 % der Teilnehmer*innen allein zustandig, bei 7,7 %
Ubernimmt eine andere Person des Haushalts die Betreuung. Auf eine Betreuung auf3erhalb
der Wohnung kdnnen 2,8 % der Beschaftigten zuriickgreifen (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 fiir die Arbeit im Home-
office steht (vgl. Abbildung 6, 7 und 8).

Homeoffice vor der Covid-19-Pandmie

Haben Sie bereits vor der Covid-19-Pandemie im

. . jad1,2% in 58,8%
Homeoffice gearbeitet? 1 5 nen :

Abbildung 6: Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie

Nach Angaben der Befragungsteilnehmer*innen haben 41,2% bereits vor der Covid-19-Pan-
demie im Homeoffice gearbeitet. 58,9% haben vor der Covid-19-Pandemie noch keine Erfah-
rungen damit gemacht (vgl. Abbildung 6).
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"keine Herausforderung"
4,5%

Welchen Herausforderungen ]
stehen Sie aktuell im keine Angabe Herausforderungen
. . 20,3% 75,3%
Homeoffice gegentiber?

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

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 (vgl. Abbildung 7). Da-
bei haben 20,3 % keine Angaben zu der Frage gemacht. Bei 4,5 % liegen ,keine Herausfor-
derungen® vor und 57,3 % haben genauere Angaben zu den auftretenden Schwierigkeiten
gemacht (s. Kapitel 5.3.1 fur Detailangaben aus den offenen Antworten).

Homeoffice-Empfehlungen

Die INQA vertffentlichte eine Reihe von Empfehlungen, wie die Arbeit im Homeoffice fir Be-
schaftigte moglichst zufriedenstellend und zum Schutz der Gesundheit gestaltet werden kann
(INQA, 2020b). Dazu zéhlen beispielsweise die Festlegung und Einhaltung von Arbeits- und
Pausenzeiten oder der regelmaRige Austausch tber Video- und Telefonkonferenzen. Im Rah-
men der vorliegenden Studie wurde Uberprift, inwieweit die Empfehlungen der INQA Anwen-
dung finden. Da nicht alle Beschéftigten 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 (vgl. Abbildung 8).
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Homeoffice-Empfehlungen

Meine Flhrungskraft unterstiitzt mich bei Problemen im

. 14,8% 29,3% 16,8%
Homeoffice.

Es finden regelmaRige Telefon- oder Videotermine statt, in denen
ich mich mit meiner Fihrungskraft austauschen kann.

12,8% 27,0% 21,0%

Es finden regelmaRige Telefon- oder Videotermine statt, in denen

0, 0, 0,
ich mich mit Kollegen/-innen austauschen kann. A =25 e

~
B

4,5%
Ich bin technisch gut fiir meine Arbeit im Homeoffice ausgestattet. - 33,5% 48,9%
1,7%
Ich habe zu Hause einen festen Arbeitsplatz eingerichtet. - 21,9% 56,3%
4,3%
4,3%
Ich habe eine feste Tagesroutine fiir meine Arbeit im Homeoffice. _ 44,3% 30,1%
2,6%
Ich k dem H ffi f alle Inf ti ifen, di
ch kann aus dem .om?o |c§ auf a g n or[11.e1 ionen zugreifen, die - 37.5% 39,8%
ich flir meine Arbeit bendtige.

2,8%

Ich halte mich auch im Homeoffice strikt an feste Arbeitszeiten. A 38,1% 17,6%

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

M nicht zutreffend W stimme Uberhaupt nicht zu B stimme eher nicht zu stimme eher zu stimme voll und ganz zu

Abbildung 8: Einhaltung von Homeoffice-Empfehlungen

Von den Befragten stimmen etwa 46 % der Aussage zu, dass ihre Fihrungskraft sie bei Prob-
lemen im Homeoffice unterstitzt (29,3 % stimmen eher zu, 16,8% stimmen voll und ganz zu).
Ebenfalls berichtet etwa die Hélfte von regelmafigem Austausch per Video- oder Telefonkon-
ferenz mit ihrer Fihrungskraft im Homeoffice (21,0 % stimmen voll und ganz zu; 27,0 % stim-
men eher zu). In Bezug auf den Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen stimmt ebenfalls die
Mehrheit zu, dass sie sich regelmafig tber Video- oder Telefonkonferenzen austauschen kon-
nen (29,8 % stimmen voll und ganz zu, 33,5 % stimmen eher zu). Bezlglich der technischen
Ausstattung stimmt die Mehrheit der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst zu, dass sie fir ihre
Arbeit im Homeoffice gut ausgestattet sind (48,9 % stimmen voll und ganz zu, 33,5 % stimmen
eher zu). Ahnliches gilt fur die Frage, ob zu Hause ein fester Arbeitsplatz eingerichtet ist (56,3
% stimmen voll und ganz zu, 21,9 % stimmen eher zu). Der Grof3teil der Befragten hat eine
eigene feste Tagesroutine entwickelt (30,1% stimmen voll und ganz zu, 44,3 % stimmen eher
zu). Die Mehrheit hat angegeben, dass sie im Homeoffice auf alle notwendigen Informationen
zugreifen kann (39,8 % stimmen voll und ganz zu, 37,5 % stimmen eher zu). Von den Befrag-
ten stimmt die Mehrheit zu, dass sie sich auch im Homeoffice an strikte Arbeitszeiten halten
(17,6 % stimmen voll und ganz zu, 38,1 % stimmen eher zu).
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5.2.1 Homeofficekultur

Homeofficekultur

In unserer Organisation halt man MaRnahmen zur Arbeit im
Homeoffice fur Mitarbeiter generell fir sinnvoll.

In unserer Organisation sind die Mitarbeiter iber die 9.7% 35.8%
Moglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert. b X

In unserer Organisation sind die Fiihrungskrafte darin 3,1%
geschult (z.B. durch Weiterbildungen), Mitarbeiter bei der
Arbeit im Homeoffice zu unterstiitzen/ die Arbeit im
Homeoffice zu fordern.

5,7% 23,9%

38,6%

In unserer Organisation wird Homeoffice von den

9 0,
Fiihrungskréften vorgelebt. 2l 11,6%

In unserer Organisation gibt es Strategien und Regelungen zur

9 0
Arbeit im Homeoffice. 8,8% 30,1%
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B stimme Uberhaupt nicht zu B stimme eher nicht zu B stimme eher zu stimme voll und ganz zu

Abbildung 9: Homeofficekultur

Die Befragten aus dem 6ffentlichen Dienst haben mehrheitlich angegeben (23,9 % volle Zu-
stimmung, 39,8 % teilweise Zustimmung), dass in ihrer Organisation generell MalRnahmen zur
Arbeit im Homeoffice fur die Mitarbeiter*innen als sinnvoll angesehen werden. Gleiches gilt fur
die Aussage, ob Mitarbeiter*innen tber die Mdglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert
sind (34,4 % stimmen eher zu, 35,8 % stimmen voll und ganz zu). Ebenfalls stimmt die Mehr-
heit der Befragten zu, dass es in ihrer Organisation Strategien und Regelungen zu der Arbeit
im Homeoffice gibt (40,3 % stimmen eher zu, 30,1 % stimmen voll und ganz zu). Es wird jedoch
auch deutlich, dass die Mehrheit der Beschaftigten ihre Fihrungskrafte nicht als geschult in
der Hinsicht wahrnehmen, dass sie die Arbeit im Homeoffice unterstiitzen oder fordern kon-
nen. So haben der Aussage, die Fuhrungskréfte seien geschult darin Mitarbeiter*innen bei der
Arbeit im Homeoffice zu unterstiitzen, ein Grof3teil der Befragten nicht zugestimmt (38,6 %
stimmen Uberhaupt nicht zu, 43,2 % stimmen eher nicht zu). Ebenfalls bewerten die Mitarbei-
tersinnen die Homeofficekultur ihnrer Fihrungskrafte eher verhalten. Die Mehrheit stimmt der
Aussage, dass die Arbeit im Homeoffice von den Fihrungskraften vorgelebt wird, nicht zu.
(26,1 % stimmen Uberhaupt nicht zu, 35,2 % stimmen eher nicht zu) (vgl. Abbildung 9).
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5.2.2 Prasenzkultur

Prasenzkultur

Wenn man die wichtigsten Arbeitsziele (z.B. Meilensteine)
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Abbildung 10: Prasenzkultur

Bei den Ergebnissen zur Prasenzkultur zeigt sich bei den Beschéftigten aus dem 6ffentlichen
Dienst ein gemischtes Bild (vgl. Abbildung 10). Etwa die Halfte aller Befragten stimmt der Aus-
sage zu, dass bei Erledigung der wichtigsten Aufgaben des Tages ohne schlechtes Gewissen
friher in den Feierabend gegangen werden kann (38,1 % stimmen eher zu, 11,4 % stimme
voll und ganz zu). Die andere Halfte stimmt der Aussage nicht zu (11,1 % stimmen tberhaupt
nicht zu, 39,5 % stimme eher nicht zu). Diese geteilte Meinung spiegelt sich ebenfalls in den
anderen Aussagen wider.

Auf der einen Seite stimmt die Mehrheit der Befragten zu, dass ohne Bedenken Freizeitaus-
gleich genommen werden kann, wenn sie wichtigsten Arbeitsziele erreicht sind (42,3 % stim-
men eher zu, 22,4 % stimmen voll und ganz zu). Ebenfalls stimmt die Mehrheit der Befragten
der Aussage nicht zu, dass Anwesenheit wichtiger ist als die erzielten Ergebnisse (41,5 %
stimmen eher nicht zu, 15,9 % stimmen Uberhaupt nicht zu). Gleiches qilt fir die Aussage,
dass es kritische Kommentare gibt, wenn friher Feierabend gemacht wird. Die Mehrheit
stimmt dieser Aussage nicht zu (21,0 % stimmen Uberhaupt nicht zu, 45,2 % stimmen eher
nicht zu). Auf der anderen Seite stimmt Uber die Hélfte der Aussage zu, dass wenig vor Ort
sein hinderlich fur die Karriere ist (50,9 % stimmen eher zu, 11,1 % stimmen voll und ganz zu),
dass durch Prasenz gezeigt werden muss, dass gearbeitet wird (42,6 % stimmen eher zu, 13,1
% stimmen voll und ganz zu) und dass in der Organisation lange Anwesenheit als besonderes
Engagement angesehen wird (49,9 % stimmen eher zu, 13,6 % stimmen voll und ganz zu).
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5.3 Herausforderungen im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pande-
mie

Um ein Stimmungsbild der befragten Personen bezlglich der Arbeit im Homeoffice einfangen
zu konnen, wurden offene Fragen mit Freitextangaben in die Auswertung miteinbezogen.
Diese beziehen sich auf:
a) Herausforderungen, denen Beschaftigte 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 iiber die am haufigsten genannten Heraus-
forderungen (vgl. Abbildung 11 und 12). Die genannten Punkte sind nach ihrer Haufigkeit auf-
gelistet 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 bezliglich der Herausforderungen, denen Beschaftigte wahrend der Covid-19-
Pandemie im Homeoffice begegnen, nutzten 281 der teilnehmenden Personen. Davon haben
16 Personen angegeben, dass es ,keine Herausforderungen® gibt, sodass 265 Freitextanga-
ben ausgewertet wurden. Herausforderungen, die bei der Arbeit im Homeoffice vor allem ge-
nannt werden, lassen sich in den folgenden Kategorien zusammenfassen: Ausstattung im
Homeoffice, perstnlicher Kontakt, Kinderbetreuung und Homeschooling, Organisations- und
Fuhrungskultur, Selbstmanagement und Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben (vgl. Ab-
bildung 11).

persdnlicher Kontakt
erschwerte Kommunikation, fehlende soziale Kontakte

Kinderbetreuung und Homeschooling
Doppelbelastung durch Betreuung von Klein- und Schulkindern

Organisations- und Fuhrungskultur
Negatives Image von Homeoffice, fehlendes Vertrauen von Fuhrungskraften und
Kolleginnen und Kollegen, Prasenzkultur

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

Haufigkeit der Antworten

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

Abbildung 11: Herausforderungen im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie, Antworthaufigkeiten
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Befragte Personen berichten von einer unzureichenden Ausstattung des Heimarbeitsplatzes.
Dazu zahlt insbesondere die fehlende technische Infrastruktur, z.B.:
,Die technische Ausstattung meines Arbeitgebers la3t im Hinblick auf einen Home
Office-Arbeitsplatz zu wiinschen lbrig, nehme z.B. dann 3 Autokdrbe voll mit Akten mit
nach Hause, um arbeiten zu kdnnen. Notwendige Ausdrucke fertige ich Gber meine
eigenen Drucker zu Hause an.”
Deutlich wird, dass das Arbeiten mittels einer Remoteverbindung nicht flachendeckend gege-
ben ist, sodass aus dem Homeoffice nicht auf alle notwendigen Programme und Unterlagen
zugegriffen werden kann. Einige Arbeitsprozesse und die Ablage von Unterlagen finden teil-
weise in Papierform statt, sodass diese nicht im Homeoffice — oder nur mit einem erhéhten
Aufwand — verflgbar sind. Deutlich wird ebenfalls, dass auf private Gerate zurtickgegriffen
werden muss, z.B.:
»Schlechte technische Ausstattung (Privat PC/ Laptop - im Buro PC und 2 Bildschirme),
privates Handy kommt zum Einsatz, technische Einrichtung muf3te zuhause selbst organi-
siert werden”.
Eine weitere Herausforderung, die sich aufgrund fehlender technischer Infrastruktur ergibt, ist
das Erhalten und Weitergeben notwendiger Informationen, da keine ausreichende Technik
vorliegt, um Videokonferenzen zu organisieren.

Personlicher Kontakt

Der fehlende persénliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten im Home-

office stellt eine Herausforderung zum einen fur dienstliche Ablaufe und zum anderen fur das

soziale Miteinander dar.
,Der "kurze Dienstweg" und der "Flurfunk" entfallen. Gesprdche am Telefon kénnen
personlichen Kontakt - gerade bei komplexeren Themen - zwischen Kollegen nicht er-
setzen”.

Die Erreichbarkeit, Kommunikation und Informationsweitergabe wird im Homeoffice erschwert:
L~Kommunikation mit Kollegen und Geschéftspartnern konzentriert sich auf Emails und
Telefon, ggf. Telefonkonferenz. Besprechungsrunden zum Abgleich des Bearbeitungs-
stands und zur Entscheidungsfindung zum weiteren Vorgehen fehlen, so dass diese
Prozesse zeitlich aufwandiger sind und teils auch insofern kritisch sind, dass aufgrund
der begrenzten Teilnehmerzahl in Telefonkonferenzen (max 6 Personen) mehrere
Konferenzen erforderlich sind, aber es schwierig ist, die gleichen Informationen bzw.
Gesprachsablaufe zu garantieren. Offentliche Beteiligungen sind nicht méglich. “

Ebenfalls wird davon berichtet, dass die Arbeit im Homeoffice wenig Raum fur ,einen sponta-

nen Ideenaustauch®, fir ,Brainstorming mit den Kollegen* sowie fir ,zwischenmenschliche In-

teraktion® lasst. ,Videokonferenzen ersetzen keinen Talk in der Teekliche®, sodass der per-
sonliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen verloren gehen kann. Der fehlende persénliche

Austausch wird nicht nur von Beschaftigten als Herausforderung genannt, sondern auch von

Fuhrungskréften:

,Die direkte Kommunikation mit meinem Team und die Wahrnehmung derer Bedlirf-
nisse ist im Homeoffice schwierig”.

Kinderbetreuung und Homeschooling

Eine weitere Herausforderung, denen viele berufstatige Eltern wahrend der Arbeit im Home-
office in Zeiten der Covid-19-Pandemie gegeniberstehen, ist die Doppelbelastung aus Arbeit
und Betreuung bzw. Homeschooling der Kinder:
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,Die eigentliche Herausforderung ist nicht das Homeoffice, sondern die Verbindung
von Homeoffice und Homeschooling. Das gleichzeitige Arbeiten und Unterrichten bzw.
Betreuen der Kinder ist praktisch unmdglich. Das bedeutet, dass ich und auch andere
Eltern, mit denen ich gesprochen habe, zu Unzeiten aufstehen, um noch ein paar Stun-
den in Ruhe arbeiten zu kdnnen, bevor die Kinder aufwachen. Der Rest wird dann
abends erledigt, wenn die Kinder schlafen. Das belastet enorm, wenn man tber meh-
rere Tage oder Wochen hinweg die eigentliche Arbeit zwischen 4 und 7 Uhr bzw. zwi-
schen 20 Uhr und Mitternacht erledigen muss. Darunter leidet auch die Leistungsfahig-
keit".

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist wahrend der Covid-19-Pandemie wesentlich

schlechter méglich, sodass das familiare Leben haufig nur noch am Wochenende stattfinden

kann.

Die nachfolgenden drei Kategorien wurden ahnlich haufig genannt.

Organisations- und Fiuhrungskultur
Die Befragungsteilnehmer*innen aus dem o6ffentlichen Dienst berichten davon, dass die Arbeit
im Homeoffice in ihrer Organisation einen ,faden Beigeschmack” hat und ihnen wenig Akzep-
tanz von einigen Vorgesetzen, aber auch Kolleginnen und Kollegen entgegengebracht wird.
Dadurch entsteht das Geflihl eines erhéhten Arbeitsdrucks durch ihre Vorgesetzten, da ,sie
eine schlechte Arbeitsdisziplin befiirchten“ und einen mangelnden Uberblick dariiber haben,
,was tatsédchlich geleistet wird”, Fiihrungskrafte berichten in diesem Zusammenhang davon,
dass Ihnen das Fuhren auf Distanz schwerer féallt und es teilweise nicht moglich ist, bedarfs-
gerecht auf Mitarbeiter*innen eingehen zu kénnen:
,Herausfordernd ist es mit allen in Kontakt zu bleiben und die Gruppe zusammenzu-
halten, weil alle irgendwie anders arbeiten (Home Office, vor Ort, unterschiedliche Zei-
ten, kommt sehr auf die familiare Situation an). Allgemein haben die Mitarbeiter*innen
einen hoheren Mitteilungsbedarf, wollen tiber Angste oder Situationen zu Hause be-
richten. Das kostet mich sehr viel Zeit. Aber ich halte es fur wichtig. Und manches Mal
geht es einem selbst auch nicht gut und dann wird es anstrengend.”

Selbstmanagement
Befragte Personen berichten davon, dass lhnen im Homeoffice teilweise die ndtige Disziplin
und Motivation fur die Erfullung von Arbeitsauftragen fehlt. Ebenfalls wird davon berichtet, dass
noch keine passende Arbeits- und Zeitstruktur fir ein effektives Arbeiten gefunden wurde und
das Einhalten von Pausenzeiten nicht immer bertcksichtigt wird:
LStrukturiertes effektives Arbeiten: noch keine richtige Balance gefunden (leider keine
Begleitung durch Arbeitgeber z.B. mit Zeitmanagement Tutorials oder praktischen
Tipps fur Homeoffice etc.)*

Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben
Den befragten Personen fehlt im Homeoffice haufig die
sklare mentale Abgrenzung zwischen Arbeit und Freizeit. Ablenkung durch Arbeit in
Freizeitmomenten und Ablenkung durch privates in Arbeitszeiten im Homeoffice®.
Durch den verschwimmenden Ubergang zwischen Arbeit und Freizeit, wird im Homeoffice ten-
denziell mehr gearbeitet als Ublicherweise im Biro:
.Man ist standig auf Bereitschaft und muss sich selbst klare Grenzen ziehen. Die tat-
séchliche Arbeitszeit wird nicht offiziell erfasst, dies finde ich problematisch®.
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Beschaftigte berichten in diesem Zusammenhang ebenfalls davon, dass es ihnen schwerer
fallt im Feierabend zur Ruhe zu kommen und abzuschalten.

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

Das Freitextfeld beztglich der Griinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gespro-
chen haben, nutzten 273 der teilnehmenden Personen. Davon haben 73 Personen ,keine
Griunde®, ,nein“ oder ,-“ angegeben, sodass 200 Freitextangaben in die Auswertung mitein-
bezogen. Grinde, die bisher gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, sahen die
Befragten vor allem in den Bereichen Organisations- und Fihrungskultur, technische Aus-
stattung und personlicher Kontakt (siehe Abbildung 12).

Organisations- und Fihrungskultur
Prasenzkultur am Arbeitsplatz, negative Einstellung von Filhrungskraften gegentber Homeoffice, keine einheitlichen
Reglungen

Technische Ausstattung
fehlende technische Ausstattung, fehlende digitale Prozesse, fehlende digitale Ablage

Persodnlicher Kontakt

Verschlechterung der Kommunikation, Face-to-Face Zusammenarbeit, Mitarbeitergespra-
che, Kundenkontakt, fehlende soziale Kontakte

Haufigkeit der Antworten

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

Organisations- und Fuhrungskultur

Der am haufigsten genannte Grund, der bislang gegen die Arbeit bzw. gegen die Einfihrung

von Homeoffice gesprochen hat, lasst sich dem Bereich der Fiihrungs- und Organisationskul-

tur zuordnen. Befragte berichten z.B. von mangelndem Vertrauen der Flihrungsetage:
,Mangelndes Vertrauen der Fihrungskrafte, keine Auseinandersetzung mit der digita-
len Welt.“ oder ,Mein Chef wollte es nicht. Punkt.”

Obwohl die Tatigkeiten von vielen Beschéftigten die Arbeit im Homeoffice zulassen wiirden,
J[...] gibt es seitens der Behordenleitung [...] wenig Initiative Heimarbeit fur alle, die
Interesse daran haben, zu etablieren” und ,die Bedenken der verantwortlichen Vorge-
setzten sind aber unterschwellig immer prasent.”.

Ebenfalls wird von der Beflirchtung berichtet, dass wenig Prasenz am Arbeitsplatz sich negativ

auf das Anstellungsverhaltnis auswirken konnte:

»~Man wird durch die Geschéftsleitung nicht mehr als existent wahrgenommen, d.h., bei
einer befristeten Stelle ergibt sich die Frage, ob der Vertrag verldngert wird.“

Zudem gibt es keine einheitliche Regelung fur alle Mitarbeiter*innen. Anspruch auf Homeoffice

haben meistens nur Beschéftigte mit einer aussagekraftigen Begriindung wie z.B. pflegebe-

durftige Angehdorige oder zu betreuende Kinder. Auch die Beschéftigten selbst berichten, dass
sie aufgrund fehlender Berthrungspunkte und Erfahrungen der Arbeit im Homeoffice bislang

L,etwas gehemmt” gegeniuberstanden.

Technische Ausstattung

Ein weiterer Grund, der bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen hat, bezieht sich
auf die fehlende technische Ausstattung der Organisationen. Es wird von fehlender ,[...] Ver-
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fugbarkeit von technischen Geraten und Zertifikaten fur VPN-Verbindungen®, von ,langwieri-
gem Antragsverfahren® von ,[...] eingeschranktem ,Zugriff auf Dienstprogramme und Daten-
banken* sowie von ,stark ausgepréagtem analogem Arbeiten” berichtet. Durch den fehlenden
digitalen Zugriff auf Programme und Unterlagen ist es nicht méglich einen Arbeitstag im Home-
office vollstandig mit Arbeitsauftragen zu fillen. Neben der fehlenden technischen Ausstattung
wird auch der Mangel von technischen Kompetenzen bei Kolleginnen und Kollegen und Vor-
gesetzten, zum Teil durch eine ,starke Uberalterung®, genannt.

Personlicher Kontakt
Der fehlende personliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen sowie Mitarbeiter*innen, aber
auch zu Kundinnen und Kunden oder Birgerinnen und Burgern wurde ebenfalls als Grund
genannt, der bislang gegen das Arbeiten im Homeoffice gesprochen hat. Zum einen legen
Beschatftigte im 6ffentlichen Dienst besonderen Wert auf den ,physischen Kontakt“ zu Kolle-
ginnen und Kollegen, der als ,elementarer Bestandteil eines guten Arbeitsklimas“wahrgenom-
men wird. Durch den eingeschrénkten persdnlichen Kontakt wird der Austausch von Wissen
und die Kommunikation erschwert. Zum anderen ist, z.B. aufgrund von Birgerkontakt/Bur-
gerservice, in einigen Tatigkeitsbereichen im 6ffentlichen Dienst die Arbeit im Homeoffice so
gut wie nicht mdglich:

,Die persénlichen Beratungen kénnen nur in der Geschéftsstelle durchgefiihrt werden”.

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:

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

. . 6,0%
Ich fhle mich durch
meine Arbeit ausgebrannt.
4,5%
5,4%

29,5% 12,8% 2,6%

4,8%

Jeden Tag zu arbeiten,
ist wirklich eine Belastung fiir mich

Ich fihle mich mude,

wenn ich morgens aufstehe _ 27,0% 14,8% .,0%

und an meine Arbeit denke.

Ich fiihle mich am Ende

0, 0, 0,
des Arbeitstages verbraucht. s 1 L I’SA’

3,7%

Ich fihle mich emotional leer
in meiner Arbeit
8,2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

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

Ein Grol3teil der befragten Personen weist keine (47,7 %) oder nur moderate (38,4%) Burnout-
Symptome auf. Bei 13,9 % der Teilnehmer*innen liegen Burnout-Symptome vor. Frauen (15,8
%) sind haufiger von signifikanten Burnout-Symptomen betroffen als Manner (12,4 %). Bezo-
gen auf die verschiedenen Altersklassen gibt es keine starken Unterschiede bei der Haufigkeit
von keinen, moderaten oder signifikanten Symptomen. 50-59-jahrige und 30-39-jahrige sind
die Altersgruppen, die am starksten von Burnout-Symptomen betroffen sind (vgl. Abbildung
14).

Burnout-Symptome

Insgesamt 47,7% 13,9%
60 Jahre und élter 56,4% 10,3%
50-59 Jahre 48,8% 16,5%
40-49 Jahre 47,2% 10,1%
30-39 Jahre 43,1% 16,7%
18-29 Jahre 45,2% 12,9%
weiblich 44,9% 15,8%
mannlich 50,3% 12,4%
divers [N/ 0,0%

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

keine Symptome B moderate Symptome W signifikante Symptome

Abbildung 14: Mentale Gesundheit

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

Im Rahmen der Studie wurden den beiden folgenden Hypothesen nachgegangen:

H1: Eine ausgepragte Homeofficekultur steht in Zusammenhang mit einer positiven mentalen
Gesundheit von Beschatftigten im 6ffentlichen Dienst.

H2: Eine ausgepragte Prasenzkultur steht in einem negativen Zusammenhang mit der menta-
len Gesundheit von Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst.
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Die Auswertung der Ergebnisse hat wie zu erwarten ergeben, dass Prasenzkultur und Home-
officekultur in einem signifikant negativen Zusammenhang stehen, d.h. je héher 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 Beschétftigten 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 fihren (H1). Die vorab fest-
gelegten Hypothesen H1 und H2 konnten somit bestatigt werden.
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6 Fazit und Ausblick

Die vorliegende Studie hat die Homeoffice- bzw. Prasenzkultur in Zeiten der Covid-19-Pande-
mie im o6ffentlichen Dienst untersucht. Neben dem Zusammenhang der Homeoffice- und Pra-
senzkultur mit der mentalen Gesundheit von Beschéftigten wurden Herausforderungen bei der
Arbeit im Homeoffice sowie Griinde, 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 o6ffentlichen Dienst gemacht
wurden. Fur die Mehrheit der befragten Personen (58,8%) ist das Arbeiten im Homeoffice
wahrend der Covid-19-Pandemie eine neue Erfahrung. 41,2 % hatten bereits Beriihrungs-
punkte mit Homeoffice oder mobilem Arbeiten. Obwohl im Homeoffice wahrend der Covid-19-
Pandemie die Homeoffice-Empfehlungen der INQA groR3tenteils eingehalten werden kénnen,
zeigt sich, dass haufig noch Nachholbedarf im Bereich der Homeofficekultur in den Organisa-
tionen vorhanden ist. Vor allem in Bezug auf Fiihrung zeigen sich Defizite: so geben tber 80%
der Befragten an, die Fihrungskrafte seien nicht darin geschult, die Beschéftigten im Home-
office zu unterstitzen und tGber 60% geben an, dass das Arbeiten im Homeoffice von den
Fuhrungskréaften nicht vorgelebt wird. Gleichzeitig geben tber 70% der Befragten an, dass
Strategien und Regelungen fiir das Arbeiten im Homeoffice bestehen, was sich auch mit den
Ergebnissen der Einhaltung der Homeoffice-Empfehlungen seitens der INQA deckt. Hinsicht-
lich der Prasenzkultur zeigt sich ein uneinheitliches Bild: So werden vor allem lange Anwesen-
heiten im 6ffentlichen Dienst als Zeichen besonderen Engagements gesehen (Uber 60% der
Befragten stimmen dem voll und ganz oder eher zu) und nach Angaben der Befragten kann
es hinderlich fir die Karriere sein, wenn man zu wenig vor Ort ist (ebenfalls Gber 60% stimmen
dieser Aussage voll und ganz oder eher zu). Auf der anderen Seite gibt es laut ca. 66% der
Befragten keine kritischen Kommentare, wenn man friher in den Feierabend geht und tber
die Hélfte der Befragten gibt an, dass die Anwesenheit nicht wichtiger ist, als die erzielten
Ergebnisse.

Die Grinde fir das diverse Bild der Prasenz- und Homeofficekultur lassen sich vielseitig dis-
kutieren. Es lasst sich vermuten, dass bedingt durch die Pandemie zwar Regelungen und
Strategien fur das Arbeiten im Homeoffice entwickelt wurden, Fihrungskrafte diesbeziiglich
jedoch noch nicht geschult wurden und nicht fiir das Thema ,Flhren auf Distanz” sensibilisiert
sind. Das diverse Bild deutet auch darauf hin, dass sich der 6ffentliche Dienst in einem Wandel
befindet, bei dem vielmehr Arbeitsergebnisse und weniger die Pradsenz von Beschéftigten im
Vordergrund stehen. So kann angenommen werden, dass der Wandel in einigen Organisatio-
nen schon weiter fortgeschritten ist und in anderen Organisationen hingegen noch eine starke
Préasenzkultur vorherrscht.

Die Ergebnisse zeigen weiterhin, dass die mentale Gesundheit von Beschéftigten im 6ffentli-
chen Dienst in Zusammenhang mit der Homeoffice- und Prasenzkultur steht: Wahrend eine
gute Homeofficekultur mit niedrigen Burnout-Werten zusammenhdangt, steht eine ausgepragte
Prasenzkultur mit hohen Burnout-Werten in Zusammenhang.
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Herausforderungen im Homeoffice

Wie bereits in der Literatur (Beermann et al., 2019; BMFSFJ, 2016) 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 Buro, sodass Aufgaben fokussierter erledigt werden kdn-
nen. In dieser Arbeit wurde explizit nach den Herausforderungen gefragt, denen Beschéftigte
wahrend der Covid-19-Pandemie gegenlberstehen. In diesem Zusammenhang wurde in ers-
ter Linie von der mangelnden technischen Ausstattung berichtet. Teilweise lasst diese nur eine
sehr eingeschrankte Erfullung von Arbeitsaufgaben zu. Es wird ebenfalls haufig davon berich-
tet, dass fur die Arbeit im Homeoffice auf private Gerate zurlickgegriffen werden muss, da
einige Einrichtungen im 6ffentlichen Dienst mobiles Homeoffice bislang nicht vorgesehen ha-
ben. Des Weiteren wird der fehlende personliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen als
Herausforderung genannt. Mit der Arbeit im Homeoffice nehmen ,Flurfunk® und der kurze
Dienstweg ab, sodass Informationen teilweise verloren gehen und Absprachen zeitaufwandi-
ger werden. Die Bedeutung sozialer Kontakte am Arbeitsplatz fir die Gesundheit von Beschéaf-
tigten wird hier deutlich (Beermann et al., 2019). Ein weiterer Punkt, der besonders in Zeiten
der Covid-19-Pandemie deutlich wird, ist die zunehmende Entgrenzung zwischen Berufs- und
Privatleben. Fur berufstatige Eltern wird der Wegfall der Betreuungsmaglichkeiten sowie die
zusatzliche Aufgabe von Homeschooling durch die SchlieBung von Schulen und Kindergarten
zu einer Doppelbelastung im Homeoffice. Da das Arbeiten im Homeoffice nicht die fehlende
Betreuung von Kindern ersetzen kann (BMFSFJ, 2017a), missen Berufstétige sich mit dieser
Situation arrangieren und passende Losungen finden. Dies kann sich sowohl nachteilig auf die
Erfallung der Arbeitsaufgaben als auch auf das Familienleben auswirken. Bezugnehmend auf
den Wegfall der Betreuungsmdglichkeiten lasst sich dennoch annehmen, dass sich mit der
Wiedereroffnung der Kindergarten und Schulen die Arbeitssituation im Homeoffice wieder ver-
bessert.

Grinde gegen Homeoffice

Fuhrungskréaften wird in Zusammenhang mit der Einfiihrung 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 Beschéftigten haufig Misstrauen seitens ihrer Vorgesetzen wahrnehmen,
wenn es um die Arbeit im Homeoffice geht. Im Rahmen der Homeofficekultur sollten Fihrungs-
krafte Beschaftigte mehr durch Motivation als durch Kontrolle lenken (Deutsche Telekom,
2015). Ihre FUhrungskompetenzen missen in Zukunft verstarkt Dialog- und Netzwerkfahigkei-
ten umfassen, die eine personliche Bindung auch tber ,unpersénliche technische Kanale* auf-
bauen und erhalten kénnen (Deutsche Telekom, 2015). Auf diese Weise kann eine Fuhrung
auf Distanz gelingen. Nach Matuschek (2016) missen die Organisationen arbeitspolitisch ge-
sehen die zeitliche und ortliche Souverénitat der Beschaftigten auch mit Inhaltssouveranitat
verknupfen, damit sowohl Pausen vom digitalen Arbeiten als auch Begegnungen in Prasenz
ermdoglicht werden kénnen. 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 Beschaftigten geférdert wird. Zugleich
wirkt sich dieses entgegengebrachte Vertrauen in die Kompetenzen der Beschaftigten positiv
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auf deren Motivation aus, eigeninitiativ im Sinne des Unternehmens zu handeln und sich fir
es einzusetzen (Blank, 2011).

Des Weiteren wird die mangelnde technische Ausstattung in vielen Organisationseinheiten
des offentlichen Dienstes als Grund genannt, weshalb bislang nicht im Homeoffice gearbeitet
wurde. Besonders wahrend der Covid-19-Pandemie wird der technische Missstand deutlich.
Dieser wird als haufigste Herausforderung ftir die Arbeit im Homeoffice in Zeiten der Pandemie
genannt. Viele Beschéftigte konnen, aufgrund fehlender Computer, Drucker oder Diensthan-
dys, aber auch wegen fehlenden digitalisierten Arbeitsprozessen (z.B. papierlose Aktenab-
lage) oder lickenhafte Regelungen des Datenschutzes, ihre Arbeit nicht vollstandig im Home-
office erledigen.

Aus den offenen Antworten dieser Studie geht deutlich hervor, dass viele Beschéftigte den
personlichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz besonders schétzen, so-
dass sie lieber ins Biro gehen als im Homeoffice zu arbeiten. Hier wird die Bedeutung von
sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz deutlich. Das Erleben von sozialer Unterstitzung bzw.
positiven sozialen Beziehung kann sich positiv auf die psychische Gesundheit von Beschéaf-
tigten auswirken. Bezogen auf die emotionale Erschépfung des Burnout-Konzepts (Maslach &
Jackson, 1984) zeigt sich ein erhthtes Erkrankungsrisiko bei geringer sozialer Unterstlitzung
am Arbeitsplatz. Eine niedrige soziale Unterstlitzung hangt dagegen mit vermehrten Fehlzei-
ten zusammen. Doch auch die Arbeitszufriedenheit kann positiv durch eine hohe soziale Un-
terstlitzung beeinflusst werden (Dréssler, Steputat, Schubert, Euler & Seidler, 2016).

Bei der Interpretation der Ergebnisse bleibt zu beriicksichtigen, 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 lber einen vom Arbeitgeber fest installierten Arbeitsplatz im Homeoffice verfligen (das
ware nach Definition des (BMFSFJ, 2017b) eine der Voraussetzungen fir die Bezeichnung
,Homeoffice“), ob Arbeitsmittel wie Firmenlaptops zur Verfigung stehen (oder ggf. der private
Rechner genutzt wird/werden muss) und ob die Befragten tatsachlich von zu Hause oder ggf.
bei Freund*innen, Partner*innen, der Familie oder an anderen Orten arbeiten. Hinsichtlich der
Reisebeschrankungen im Rahmen der Covid-19-Pandemie gehen wir jedoch davon aus, dass
die Beschatftigten gré3tenteils von zu Hause arbeiten.

Implikationen fur Wissenschaft und Praxis

Allgemein wird deutlich, dass die Ergebnisse dieser Arbeit die in der Literatur dargestellte Ar-
beitssituation im 6ffentlichen Dienst widerspiegeln und damit die Relevanz verdeutlichen, sich
mit der Thematik von Homeoffice und mobilem Arbeiten im 6ffentlichen Dienst verstarkt aus-
einanderzusetzen. Die Veranderungen bedingt durch die Covid-19-Pandmie kdnnen somit als
Anlass in Organisationen dazu genutzt werden, aus den pandemiebedingten Ad-hoc-L6sun-
gen zu lernen und Strukturen fir ein zuklnftiges, effektives Homeoffice zu schaffen. Vor allem
hinsichtlich der Fihrungskultur zeigt sich Nachholbedarf. Auch wenn geeignete organisatori-
sche und technische Rahmenbedingungen vorliegen, wird das Homeoffice von den Beschaf-
tigten nicht angenommen, wenn die entsprechende Kultur nicht vorhanden ist. Eine grol3e
Rolle spielen dabei die Fuhrungskrafte, indem sie das Homeoffice starker vorleben, um einen
organisationalen Kulturwandel anzustof3en. Fiir den Kulturwandel ist es erforderlich, dass die
Fuhrungskrafte auf das Thema ,Flihrung auf Distanz® sensibilisiert sind, doch auch bei den
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Beschaftigten kann Entwicklungsbedarf bestehen. Fir einen bewussten Umgang mit den Frei-
raumen im Homeoffice sind personliche Fahigkeiten wie Selbstmanagement, Entscheidungs-
kompetenz und Organisationsfahigkeit auf Seiten der Beschéaftigten ausschlaggebend. Diese
sollten auch von Fuhrungskraften und der Organisation geférdert werden, damit sich die Arbeit
fur die Beschaftigten auch im Homeoffice gesundheitsforderlich gestaltet. Die vorliegende Ar-
beit kann daher als Anhaltspunkt fur Arbeitgeber des offentlichen Dienstes gesehen werden,
sich mit der Arbeitssituation in den verschiedenen Organisationseinheiten auseinanderzuset-
zen und auf mogliche Defizite zu reagieren.

Die Mehrheit der teilnehmenden Personen wiinschen sich zuklnftig eine starke Fokussierung
auf ergebnisorientierte Arbeit, bei der die Arbeitsleistung weniger an die Anwesenheit am Ar-
beitsplatz (Prasenzkultur) geknipft ist, und kdnnen sich vorstellen, auch weiterhin tageweise
unter bestimmten Bedingungen im Homeoffice zu arbeiten. Dazu zahlen beispielsweise eine
funktionierende technische Infrastruktur oder Regelungen zu Arbeits- und Erreichbarkeitszei-
ten, sodass zum einen Mehrarbeit vermieden wird und zum anderen einer zu starken Entgren-
zung des Arbeit- und Privatlebens entgegengewirkt wird. Handlungsempfehlungen kénnen da-
bei sowohl fir Beschétftigte als auch fur Arbeitgeber als Hilfe gesehen werden, organisatori-
sche sowie technische Rahmenbedingungen fir die Arbeit im Homeoffice bzw. fir mobiles
Arbeiten zu verbessern.

Es lasst sich vermuten, dass durch die aktuelle Krise, die Notwendigkeit der Digitalisierung im
offentlichen Dienst besonders deutlich wird, sodass Veranderungsprozesse beschleunigt wer-
den und nicht nur Fihrungskraften der Einfihrung von Homeoffice und mobilem Arbeiten offen
gegenuberstehen, sondern auch dementsprechende Mittel zur Verfligung gestellt werden. In-
wiefern jedoch die getroffenen MalRnahmen unter Covid-19 einen Anstol3 zu langerfristigen
Veranderungen hinsichtlich der Homeoffice- bzw. Prasenzkultur in Organisationen des 6ffent-
lichen Dienstes gegeben haben, lasst sich zum jetzigen Zeitpunkt nicht beurteilen und bleibt
durch zukunftige Forschung zu klaren.
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