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Zusammenfassung

Durch die Ausbreitung des Coronavirus SARS-CoV-2 und die damit verbundenen Schutzmal3-
nahmen sind fur viele Beschéftigte aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen eine
Reihe von Veranderungen im Arbeits- und Privatleben entstanden. Ein Jahr spéter ist die
Homeoffice-Situation fur einige Beschaftigte — nicht zuletzt auch durch die Corona-Arbeits-
schutzverordnung weiter verstarkt — zum Alltag geworden. Es stellt sich die Frage, wie die
Beschaftigten mit ihrer neuen Arbeitssituation umgehen.

Die vorliegende Studie zielt darauf ab, die Veranderung der Homeofficekultur und Prasenzkul-
tur in Zeiten der Covid-19-Pandemie im Bereich IT und technische Dienstleistungen zu unter-

suchen.

Zusammengefasst kbnnen die folgenden Ergebnisse berichtet werden:

Ein GroRteil der Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen arbeitet
weiterhin im Homeoffice. Ungefahr 74 % der Befragten arbeiten mehr als 75 % ihrer
Arbeitszeit im Homeoffice. Weniger als 25 % ihrer Arbeitszeit verbringen 6 % der
Beschaftigten im Homeoffice.

Die Prasenzkultur hat nach einem Jahr Homeoffice signifikant abgenommen. Dafiir
ist die Homeofficekultur signifikant gestiegen. Hinsichtlich der Fiihrungskultur
zeigt sich, dass Vorgesetzte aus Sicht ihrer Beschaftigten ihnen im Homeoffice
nicht mit Misstrauen begegnen. Ungeféhr Dreiviertel der Beschéftigten hat zudem
nicht das Gefiihl, auRerhalb der normalen Arbeitszeiten im Homeoffice erreichbar

sein zu muissen.

Aus Sicht der Beschaftigten hat sich nach einem Jahr coronabedingtem
Homeoffice der Kontakt und die Zusammenarbeit im Team verbessert.
Homeoffice ist weitgehend akzeptiert und ist nun zum Normalzustand
geworden. Die erhohte Flexibilitdit wird weiterhin geschatzt. Zu den
wahrgenommenen negativen Verdanderungen zdhlen ebenfalls Kontakt und
Zusammenarbeit. Zusatzlich wird ein erhodhter Arbeitsaufwand und damit

einhergehend eine Verschlechterung der mentalen Gesundheit berichtet.

Nach einem Jahr im Homeoffice zeigt sich bei der mentalen Gesundheit der
Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen: 65 % der
Befragten weisen ein hohes Wohlbefinden auf, 44 % moderate Erschopf-
ungssymptome. lhren subjektiven Gesundheitszustand bewerten 19 % der
Beschaftigten als "sehr gut", 44 % als "gut". 60 % der Beschéftigten stimmen zu,

dass sie im Krankheitsfall im Homeoffice eher geneigt sind, zu arbeiten.

Ein GroRteil der Beschaftigten mochte auch zukiinftig im Homeoffice arbeiten. Es zeigt sich,
dass sowohl die Arbeit in Prasenz, als auch im Homeoffice einige nitzliche Funktionen bietet.
Daher kénnte in Zukunft auf hybride Arbeitsmodelle gesetzt werden, die fiir Arbeitgebende
und Beschéftigte die positiven Aspekte beider Arbeitsformen vereint.
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1 Einleitung

Uber ein Jahr nach Beginn der Covid-19-Pandemie sind fur Beschaftigte und Arbeitgebende
noch viele Fragen bezuglich der Zukunft der Arbeitswelt und —organisation offen. Zunachst
war das Arbeiten im Homeoffice fur viele Beschaftigten ein pandemiebedingter Ausnahmezu-
stand. Der Ausléser fur diese Situation war eine Reihe von MaRhahmen zur Einddmmung des
Infektionsrisikos, die vielfache Auswirkungen auf das Privat- und Arbeitsleben vieler Menschen
hatten. Hierzu gehdorten die Einfihrung von Kontaktbeschréankungen, die SchlieBung von Kin-
dertagesstatten und Schulen und der damit verbundene Wegfall von Betreuungsmaoglichkeiten
sowie das verstarkte Arbeiten im Homeoffice. Flir 33 % der Berufstatigen bedeutete dies im
Méarz 2020 eine erstmalige Umstellung auf Homeoffice, wahrend bei manchen Arbeitgebenden
der Befragten (43 %) bereits vorhandene Regelungen zum Homeoffice in der Ausnahmesitu-
ation erweitert wurden (Gentemann, 2020). Insgesamt wird deutlich, dass die Anzahl von
Beschaftigten, die im Homeoffice arbeiten, sich zu Beginn der Pandemie im April 2020 stark
erhoht hat (Ahlers, Mierich & Zucco, 2021). Die branchentbergreifende Panelerhebung der
DAK zeigt, dass vor der Covid-19-Pandemie etwa 10 % der Beschaftigten mehrmals in der
Woche oder (fast) taglich im Homeoffice gearbeitet haben. Wéahrend der Krise stieg diese Zahl
auf 40 % im April/ Mai 2020 an. Im Februar 2021 lag dieser Anteil immer noch bei 38 % aller
befragten Beschéftigten (DAK-Gesundheit, 2021b).

Die stark eingeschréankte Prasenz von Beschéftigten in der Organisation und das Arbeiten im
Homeoffice stellte viele Beschaftigte und Arbeitgebende vor eine Reihe von technischen, or-
ganisatorischen und kulturellen Herausforderungen. Erste Studienergebnisse zeigen, dass
sich die Beschaftigten im Homeoffice wohlflihlen und sich vorstellen kénnen, auch zukunftig
im Homeoffice zu arbeiten (DAK-Gesundheit, 2020b). Ebenfalls haben auch Unternehmen
festgestellt, dass sich mehr Aufgabenbereiche fir das Homeoffice eignen, als sie vor der Co-
vid-19-Pandemie angenommen haben, und rechnen mit einem dauerhaften Anstieg von
Homeoffice auch nach der Covid-19-Krise (ZEW — Leibniz-Zentrum fir Europaische Wirt-
schaftsforschung, 2020)!. Die Covid-19-Pandemie kénnte somit als Ausloser fur den Beginn
eines allméhlichen Kulturwandels in Organisationen gesehen werden, bei dem vermehrt die
Arbeitsergebnisse von Beschéftigten anstelle deren Prasenz im Vordergrund stehen.

Die Einfuhrung von Homeoffice oder mobilem Arbeiten ist fir Arbeitgebende zun&chst damit
verbunden, die notwendige technische Infrastruktur zur Verfligung zu stellen, damit ein Arbei-
ten von zu Hause mdglich ist. Dazu gehort es, Arbeitsablaufe zu digitalisieren und die Kom-
munikation Gber Telefon- und Videokonferenzen zu sichern. Auch fir Beschéftigte aus dem
Bereich IT und technische Dienstleistungen, die vor der Covid-19-Pandemie bereits regelma-
RBig im Homeoffice gearbeitet haben, war ein (fast) tagliches Homeoffice eine neue Situation,
die eine Umstellung erforderte (Grunau, Ruf, Steffes & Wolter, 2019). Wahrend der Covid-19-
Pandemie haben 45 % der Berufstatigen angegeben, dass Telefon- und Webkonferenzen Be-
sprechungen in Prasenz abgeldst haben (Gentemann, 2020). Damit ist haufig ein erhohter
Organisationsaufwand verbunden, um mit allen Beschéftigten gleichermal3en in engem Aus-
tausch zu stehen, Informationen weiterzugeben sowie auf Probleme schnell reagieren zu kén-
nen. Arbeitgebende und Beschéftigte, bei denen bisher nicht oder nur wenig im Homeoffice

1 reprasentative Umfrage bei rund 1.800 Unternehmen der Informationswirtschaft und des Verarbeitenden Gewer-
bes des ZEW Mannheim




gearbeitet wurde, mussten durch die Entwicklungen wahrend der Covid-19-Pandemie schnelle
Ldsungen zur Arbeit im Homeoffice entwickeln. In vielen Fallen mussten erst die technischen
Voraussetzungen geschaffen und konkrete Regelungen zur Arbeit im Homeoffice getroffen
werden. Unternehmen, die bisher nicht auf Homeoffice vorbereitet waren, haben mangelnde
Abstimmung (40 %) sowie erschwerte Kommunikation zwischen Beschéftigten (54 %), orga-
nisatorische (67 %) und technische Probleme (72 %) als Herausforderung bei der Umsetzung
von Homeoffice genannt (Demmelhuber et al., 2020).

Viele Organisationen in Deutschland setzen nach wie vor auf die Prasenz der Beschaftigten,
obwohl die technischen Voraussetzungen fir Homeoffice durch die Digitalisierung bereits ge-
geben sind (Ewers, Hammermann & Placke, 2016). Durch die vielen positiven Effekte, die eine
starkere Verbreitung von Homeoffice auf die Work-Life Balance und Arbeitszufriedenheit von
Beschaftigten sowie den Umweltschutz durch reduziertes Pendeln haben kann (Bitkom, 2020;
Dekra, 2021b; Techniker Krankenkasse, 2020), ist es verwunderlich, dass Homeoffice in
Deutschland bislang wenig oder nur tageweise verbreitet war (Brenke, 2016; Grunau et al.,
2019). Andererseits wird durch ein verstarktes Homeoffice auch eine belastende, erweiterte
Erreichbarkeit vermutet (Hoffmann, et al. 2021), die wiederum negative Effekte auf die Ge-
sundheit haben kann. Weitere Hinderungsfaktoren fiir eine starkere Etablierung einer Home-
officekultur sind fehlende Betriebsvereinbarungen (58 %) und Vorbehalte von Fuhrungskraften
und Unternehmensleitung (Hofmann, Piele & Piele, 2021c). Dass Homeoffice in Deutschland
vor der Pandemie generell selten genutzt wurde, liegt vor allem an der dominierenden Préa-
senzkultur (Initiative Neue Qualitat der Arbeit [INQA], 2020a).

Das Arbeitgeberbewertungsportal kununu hat wahrend der ersten Welle der Covid-19-Pande-
mie 49.092 Arbeitnehmende aus allen Branchen in seinem ,Corona Employer Transparency
Ticker® die aktuellen MalRnahmen der Arbeitgebenden bewerten lassen. Insgesamt waren
73 % der Beschaftigten zufrieden mit dem Umgang der Covid-19-Pandemie seitens ihrer Ar-
beitgebenden (Dang & Reumann, 2020). Insbesondere der IT-Bereich schneidet in dieser Hin-
sicht sehr gut ab, da Beschaftigte dieser Branche tUberwiegend mit dem Handling ihrer Arbeit-
gebenden in der Krise sehr zufrieden waren und sich gut informiert fihlten (Theisen, 2020).
Die Organisationen aus der Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) sind im Ver-
gleich zu Unternehmen aus anderen deutschen Branchen bereits starker digitalisiert und ver-
fligen somit am ehesten Uber die notwendigen technischen und organisatorischen Vorausset-
zungen fur die Arbeit im Homeoffice (Weber, Bertschek, Ohnemus & Ebert, 2018). Vor diesem
Hintergrund stellt sich die Frage, wie die IT-Branche mit der Umstellung auf Homeoffice um-
gegangen ist. Das Ziel der vorliegenden Studie liegt in der Erfassung der aktuellen Home-
office- und Prasenzkultur im Bereich IT und technische Dienstleistungen. Die Verdnderungen
bedingt durch die Covid-19-Pandemie kénnen so auch als Anlass gesehen werden, aus den
pandemiebedingten Homeoffice-L6sungen zu lernen, sich mit der Thematik des mobilen Ar-
beitens und des Homeoffice in Organisationen aus dem Bereich IT und technische Dienstleis-
tungen verstarkt auseinanderzusetzen sowie funktionierende Strukturen fur ein zukinftiges,
effektives Arbeiten von zu Hause zu schaffen.




2 Theoretischer Hintergrund

Im Folgenden werden zunéchst 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 Zusammenhéange 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-
réate eine ortsungebundene Arbeit flr Beschaftigte ermoglichen (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 von der oder dem Arbeitgeber*in installierter Desktop-Computer oder
auch ein zur Verfigung gestellter Laptop sein, der regelméaBig genutzt wird (BMFSFJ, 2017).
Mobiles Arbeiten wird laut BMFSFJ (2017) als eine Weiterentwicklung von Homeoffice ver-
standen, da Beschaftigte hier in keiner Form — weder zu Hause noch im Biro — an einen
Arbeitsplatz gebunden sind. Das mobile Arbeiten ermdglicht somit noch mehr Flexibilitat in
Bezug auf den Arbeitsort als das Homeoffice. Es bietet Beschaftigten die Mdglichkeit, bei lan-
gen Pendelzeiten oder auf Reisen bestimmte Aufgaben erledigen zu kdnnen.

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

2.2 Homeofficekultur

Eine ausgepragte Homeofficekultur in Organisationen ist gekennzeichnet durch starkes Ver-
trauen in die Beschaftigten, eine wertschatzende Kommunikation sowie eine gute Organisa-
tion von Zielvereinbarungen und Regelungen beziiglich 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 Fuhrungskrafte widerspiegeln, damit eine starkere Nutzung von Home-
office Angeboten erfolgt (BMFSFJ, 2017; Hofmann et al., 2021c).




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) Mal3nahmen zur Arbeit im Homeoffice werden generell fir sinnvoll gehalten.
Bei einer guten Homeofficekultur wird das Arbeiten im Homeoffice nicht nur von Vorgesetzten
vorgelebt, sondern Fuhrungskrafte sind auch darin geschult, inre Beschéftigten im Homeoffice
Zu unterstitzen und die Arbeit im Homeoffice zu férdern. Eine wichtige Basis ist daher auch,
dass die Beschéftigten tber die Méglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert sind.

2.3 Prasenzkultur

In Deutschland dominiert bislang h&ufig eine Prasenzkultur, die eine Prasenzpflicht im Sinne
der Anwesenheit am Arbeitsplatz fir Beschéftigte erforderlich macht (INQA, 2020a). Mit der
Prasenzkultur ist die Erwartungshaltung verbunden, moglichst lange am Arbeitsplatz anwe-
send zu sein, wobei dies als Zeichen fur Loyalitdt und Einsatzbereitschaft gewertet wird
(Busch-Heizmann, Entgelmeier & Rinke, 2018). Die Tendenz, bei vorherrschender Prasenz-
kultur die Arbeitsleistung mit geleisteter Arbeitszeit vor Ort gleichzusetzen, kann in ihrem
starksten Ausmal dazu fiihren, dass ,das stumpfe ,Absitzen’ der Arbeitszeit am Dienstschreib-
tisch belohnt“ und der eigenverantwortliche Wechsel zwischen Biiro und Homeoffice von Be-
schaftigten skeptisch gesehen wird (Personal-Wissen.de, 2016). Ein Grund fur die Aufrechter-
haltung der verbreiteten Prasenzkultur liegt darin, dass die unterschiedlichen Generationen?
am Arbeitsplatz andere Auffassungen haben. So sind Fiuhrungskrafte der Babyboomer Gene-
ration starker prasenzgepréagt, als die Generation Y, die mit anderen Erwartungen an die Ar-
beitszeit und -gestaltung herantritt (Geisel, 2014; Grass & Hille, 2016). Eine Prasenzkultur wird
auch durch das Bediirfnis von Vorgesetzten nach Monitoring durch Anwesenheit am Arbeits-
platz aufrechterhalten (Arnold, Kampkotter & Steffes, 2016). Gerade Fihrungskrafte konnen
mit ihrem Verhalten als Vorbild fungieren und die Arbeitszeitkultur in Unternehmen pragen
(BMFSFJ, 2017; Geisel, 2014). Die Vorbehalte von Fuhrungskraften und Geschéftsfiihrung
bei der Einflihrung von Homeoffice sowie die Neigung, Prasenz zur Leistungsbeurteilung und
als Indikator fur die Produktivitat von Beschéftigten heranzuziehen, hat bislang zu dem Erhalt
der Prasenzkultur gefuihrt (Hofmann, Piele & Piele, 2021b, 2021c).

In der vorliegenden Studie wird Prasenzkultur folgendermafen definiert: Bei einer Prasenzkul-
tur stehen weniger die geleisteten Ergebnisse von Beschaftigten 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, 2019). Ebenfalls kénnen kritische
Kommentare die Folge sein, wenn Beschaftigte friher in den Feierabend gehen. Eine ausge-
pragte Prasenzkultur spiegelt sich haufig auch in den Einstellungen der Beschéftigten und
Fuhrungskréafte wider. Beispielsweise darin, ob nach der Erreichung wichtiger Arbeitsziele

2 Der Generationsbegriff [kann] auch als Kennzeichnung einer Gruppe von Menschen gesehen werden, die sich
durch ahnliche 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).




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 Einfihrung von mobilem Arbeiten und
Homeoffice geht. So raumt nur ein Viertel der deutschen Unternehmen diese Moglichkeit ein
und ein Zehntel der Beschaftigten nutzt das Homeoffice-Angebot auch tatsachlich (Grunau et
al., 2019). Dabei ist ebenfalls zu bemerken, dass die meisten Beschéftigten (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-
dern ist der Anteil an Beschaftigten, die ihre Arbeit von Zuhause aus erledigen kdnnen, deutlich
groRer. In Island arbeiten beispielsweise Uber 30 % der Arbeitnehmer*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). Bereits nach der Lockerung der Covid-
19 SchutzmafBnahmen im Juli 2020 — nach der ersten Corona Welle — sank die Anzahl der
Beschaftigten im Homeoffice in Deutschland auf 28 % (Krauss-Hoffmann, 2020a) und stieg
zur dritten Corona-Welle wieder starker an (Hans-Bockler-Stiftung, 2021). Der starke Rick-
gang des Homeoffice tUber die Sommermonate kdnnte darauf zurtickgefihrt werden, dass die
Homeoffice-Nutzung nur ein voribergehendes und kein dauerhaftes Phdnomen aufgrund der
Verordnungen in den Organisationen war. Daher stellt sich die Frage, welche Rolle die veran-
kerte Prasenzkultur bei dieser Entwicklung einnahm. Im April 2021 arbeiteten 48 % aller ab-
hangig Beschaftigten in Deutschland teilweise oder standig zu Hause bzw. an einem selbst-
bestimmten Ort und das Homeoffice wurde auf einem stabilen Niveau genutzt. Diese hohen
Werte bei der Inanspruchnahme von Homeoffice kénnten auf die geltende Arbeitsschutzver-
ordnung zurlickgefuhrt werden, die vom Gesetzesgeber mdglichst die Arbeit von Zuhause vor-
sah (Bonin, Krause-Pilatus & Rinne, 2021). Insgesamt hat die Bereitschaft zum mobilen Ar-
beiten anstelle der bisher gelebten Prasenzkultur wahrend der Covid-19-Pandemie zugenom-
men (Internetredaktion der BARMER, 2021).

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 ihren Arbeitgebenden die Erlaubnis haben, im Homeoffice
zu arbeiten. Trotzdem wollten nur 38 % der Befragten diese Moglichkeit in Anspruch nehmen,
wahrend die Mehrheit von 62 % die Arbeit im Blro vorzog (Bitkom, 2019). Die Griinde fir die
kulturelle Verankerung einer ausgepragten Prasenzkultur sind vielfaltig und liegen gleicher-
malf3en auf der Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite. Zum einen gehen Beschéftigte lieber ins
Biro, um in der Organisation prasent zu sein, da sie Bedenken haben, dass sich die fehlende
Prasenz negativ auf die Beurteilung von Vorgesetzten auswirken kénnte (Arnold, Steffes &
Wolter, 2015; Bitkom, 2019) oder die Arbeit im Homeoffice wird von Vorgesetzten schlicht weg
nicht erlaubt (Balser, 2020). Zum anderen tbernimmt die Fihrungskraft eine Vorbildfunktion:
Wenn sie selbst regelmafig im Homeoffice arbeitet, ermutigt sie ihre Beschéftigten damit, da-
von ebenfalls Gebrauch zu machen (BMFSFJ, 2017). Weitere Griinde sind aus Sicht der Ar-
beitgebenden die gesetzlichen Regelungen in Deutschland (wie das Arbeitsschutzgesetz), die
die Einfihrung von Homeoffice erschweren, sowie eine angestrebte Gleichbehandlung von
Beschaftigten einer Organisation, da nicht in allen Bereichen Homeoffice mdéglich ist (Bitkom,




2017). Im Ausland gibt es teilweise schon rechtliche Rahmenbedingungen, die das Homeoffice
regeln und ermdglichen. So haben Beschaftigte in den Niederlanden einen rechtlichen An-
spruch auf Homeoffice (Bellmann & Hubler, 2021).

2.5 Homeoffice- und Prasenzkultur im Bereich IT und technische
Dienstleistungen

Im Jahr 20192 waren 21.600 erwerbstatige Personen in Deutschland in der Branche IT-Hard-
ware sowie etwas mehr als eine Millionen Personen im Bereich IT-Services und Software tatig
(Bitkom, 2021d). Insgesamt waren 2020 ca. 1,22 Millionen Erwerbstatige in der IKT-Branche
in Deutschland beschéftigt (Bitkom, 2021b), wenn der Bereich Unterhaltungselektronik nicht
eingeschlossen wird. Sowohl die Zahl der Unternehmen, die der Branche IT zugeordnet wer-
den kdnnen, als auch die Anzahl der Erwerbstatigen wachst kontinuierlich in jedem Jahr (Bit-
kom, 2021a, 2021d). Zum Jahresende 2021 wird von Bitkom prognostiziert, dass 1,3 Millionen
Menschen in der IKT-Branche beschaftigt sein werden (Bitkom, 2021e).

Generell ist Homeoffice in vielen Bereichen der IKT-Branche mdglich, da fur die Arbeitserbrin-
gung hauptsachlich der Computer sowie das Wissen und die Erfahrung der Beschaftigten
selbst ausschlaggebend sind (Bauer & Hofmann, 2018). Zudem liegen in der IKT-Branche am
haufigsten digitalisierte Arbeitsablaufe vor, die eine ortsflexible Arbeit erméglichen (Weber et
al., 2018). Durch flexible Arbeitsorte wie beispielsweise mobiles Arbeiten oder Homeoffice sind
Beschaftigte zwar rAumlich 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 landeribergreifend moglich. Gerade in der Projektarbeit ist
diese Uberschreitung von Organisationsgrenzen iiblich (Bauer & Hofmann, 2018).

So haben in Bezug auf die Moglichkeit von zu Hause zu arbeiten, 62 % der kununu-Nutzenden
in Deutschland angegeben, dass dies grundsatzlich méglich sei. Im Vergleich dazu sind es bei
Beschaftigten im IT-Bereich 94 %, fur deren Tatigkeit Homeoffice in Frage kdme. Insgesamt
haben 87 % der IT-Fachkrafte 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 kénnen Beschaftigte beispielsweise bis zu 20 % ihrer Arbeitszeit im Home-
office verbringen (Bauer & Hofmann, 2018).

3 Fur die Jahre 2020 und 2021 liegen bislang nur prognostizierte Werte vor.




Im Jahr 2020 hat der ZEW Kurzbericht noch 26 % ungenutztes Homeoffice Potential in den
Bereichen IT und naturwissenschaftliche Dienstleistungen festgestellt (Grunau, Steffes & Wol-
ter, 2020). Seit der Covid-19-Pandemie hat sich die Anzahl der Beschaftigten im Homeoffice
in dem Bereich IT und technische Dienstleistungen deutlich erhéht. So hat laut einer DAK-
Studie 82 % der Beschaftigten aus den Branchen Datenverarbeitung und Informationsdienst-
leistungen zu Beginn des Jahres 2021 regelmafiig im Homeoffice gearbeitet. Regelmalig
wurde bei dieser Studie als mehrmals die Woche bis (fast) taglich definiert (DAK-Gesundheit,
2021b). Ebenfalls haben 71,9 % der Beschaftigten aus dem IT-Bereich im Januar 2021 ange-
geben, dass ihre direkte Fiihrungskraft Technologien fir die virtuelle Kommunikation im Team
effektiv nutzt (BARMER & Universitat St. Gallen, 2021). In der IKT-Branche war vor der Covid-
19-Pandemie Homeoffice fir Beschéftigte in jedem funften IKT-Unternehmen ein etablierter
Bestandteil. Fur die Zeit nach der Covid-19-Krise plant nun jedes zweite Unternehmen, dass
mehr als 20 % der Beschaftigten regelmafiig im Homeoffice arbeiten kénnen (ZEW — Leibniz-
Zentrum fir Europdaische Wirtschaftsforschung, 2020).

2.6 Zusammenhange mit der mentalen Gesundheit von Beschaftig-
ten

Homeoffice und mobiles Arbeiten gehen mit Chancen und Risiken fir die Gesundheit von Be-
schéftigten einher (Beermann, Backhaus, Tisch & Brenscheidt, 2019). Chancen kdénnen vor
allem in der erhohten zeitlichen und rdumlichen Flexibilitat liegen, die sich u. a. positiv auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auswirken kann (DAK-Gesundheit, 2020a). Der Wegfall
der Fahrtstrecke wird besonders haufig als Vorteil von Homeoffice genannt (Arnold et al.,
2015; Landes, Steiner, Wittmann & Utz, 2020). Durch die Einsparung der Pendelzeiten ent-
stehen im Durchschnitt 4,4 Stunden pro Woche, die zusatzlich fur private Verpflichtungen und
Freizeitaktivitaten investiert werden kénnen. Zudem kann im Homeoffice haufig produktiver als
am Biroarbeitsplatz gearbeitet werden (DAK-Gesundheit, 2020b). Ein weiterer positiver Effekt
von Homeoffice kann in einem erhéhten Autonomieempfinden liegen, welches sich positiv auf
die Arbeits- und Lebenszufriedenheit von Beschaftigten auswirken kann (Beermann et al.,
2019). Beschatftigte, die ausschlief3lich 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. Beschéftigte, 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). Zudem sind Beschaftigte, die gerne im Homeoffice arbeiten wiirden, denen
der oder die Arbeitgebende diese Mdglichkeit jedoch nicht bietet, unzufriedener (Brenke,
2016). Die Beschatftigten erhalten durch flexible Arbeitszeiten wie Gleitzeit zusatzlich zur orts-
ungebundenen Arbeit einen zeitlichen Spielraum, welcher meist durch Kernarbeitszeiten und
Stundenkonten bestimmt wird, und kdnnen selbst Einfluss auf ihre Arbeitszeiten nehmen
(Bauer & Hofmann, 2018; Krauss-Hoffmann, 2020b). Beschéftigte erfahren bei einer Préasenz-
kultur 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 Gesundheit von Be-
schéftigten haben (Paridon & Mihlbach, 2016). Gute soziale Kontakte am Arbeitsplatz kdnnen




sich jedoch positiv auf die Gesundheit von Beschaftigten auswirken, wahrenddessen das Ar-
beiten im Homeoffice die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz mitunter negativ beeinflussen
kann, wenn zu wenig oder kein Kontakt vorhanden ist (Beermann et al., 2019).

Weitere negative Auswirkungen von Homeoffice werden besonders mit der fehlenden Tren-
nung zwischen Arbeits- und Privatleben in Verbindung gebracht. Der festgelegte Feierabend
entfallt und es gibt keine Arbeitszeitregulation durch Vorgesetzte oder Arbeitskolleg*innen
(Landes, Steiner, Utz & Wittmann, 2021). Auch wenn fast jeder Zweite eine klare Trennung
zwischen Beruf und Privatleben vermisst, berichten vor allem 30 bis 35-Jahrige davon, dass
sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit der Einfihrung von Homeoffice verbessert
hat (DAK Gesundheit 2020). Das Arbeiten im Homeoffice kann jedoch eine fehlende Betreu-
ung fir Kinder oder pflegebeduirftige Angehorige nicht ersetzen (BMFSFJ, 2017). Auch birgt
es vor allem dann Risiken, wenn die Arbeit zu atypischen Arbeitszeiten oder gar zusatzlich zur
Buroarbeit verrichtet wird. Im unguinstigsten Fall kann durch ein zu starkes Verschwimmen der
Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben das Phanomen der ,standigen Erreichbarkeit* ent-
stehen (Ahlers et al., 2021). Verstarkte Erreichbarkeitszeiten konnen als ein psychischer Be-
lastungsfaktor gesehen werden und den Erholungseffekt im Feierabend beeintrachtigen
(Minow & Swart, 2019). Besonders in Zeiten der Pandemie nimmt die Bedeutung der Erreich-
barkeit zu. Beispielsweise kénnen Platzprobleme in der Privatwohnung, aber auch das paral-
lele Homeschooling wéhrend der Arbeit im Homeoffice dazu fiihren, dass eine Fragmentierung
der Arbeit stattfindet oder zu uniblichen Tageszeiten oder am Wochenende gearbeitet wird.
Wenn die Arbeit in die eigentlichen Erholungszeiten verschoben wird, dann kénnen gesund-
heitliche Einschrankungen aufgrund mangelnder Erholung entstehen (Hofmann, Piele & Piele,
2021a). Rupietta und Beckmann (2016) stellen fest, dass Beschéftigte im Homeoffice knapp
2,5 Stunden mehr pro Woche arbeiten als Beschéftigte, die ausschlie3lich im Blro arbeiten.
Ebenfalls zeigt sich ein Zusammenhang zwischen dem Umfang, der im Homeoffice gearbeitet
wird und der Anzahl von Uberstunden, die geleistet wird. Je haufiger im Homeoffice gearbeitet
wird, desto grol3er ist der Arbeitsmehraufwand.

Laut der Toolbox zur digitalen Vereinbarkeit, die von dem BMFSFJ (2017) als Hilfestellung fur
Organisationen zur Einfihrung mobiler Arbeit veroéffentlicht wurde, sollten neben den Arbeits-
inhalten auch Prasenzzeiten vor der Einfiihrung von Homeoffice mit den Beschéftigten abge-
stimmt werden. Es ist vorstellbar, dass bei dem pl6tzlichen Umstieg von Préasenz auf Home-
office in den Organisationen, diese Absprachen zunachst nicht oder nur zum Teil zwischen
den Fuhrungskraften und Mitarbeitenden stattgefunden haben. Die Einfihrung von Home-
office kann so auch zu héheren Erwartungen bezuglich der Verfluigbarkeit und Erreichbarkeit
der Beschéftigten fuhren (BMFSFJ, 2017), da eine vorhandene Prasenzkultur der Entwicklung
zu einer Kultur mit mobilen Arbeitsangeboten, bei denen den Beschéftigten rdumliche und
zeitliche Flexibilitat gewahrt wird, entgegensteht. Fiir die Gesundheit besonders gefahrdend
ist ein Ausweichen oder Ausweiten von physischer Prasenz auf Erreichbarkeit (Beermann et
al., 2018). 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 (Pangert & Pauls, 2014; Roth, 2014). Dieses Verschwimmen der
Grenzen von Arbeits- und Privatleben, ausgelost durch verstarkte Erreichbarkeit sowie die Zu-
nahme von Uberstunden, fiihrt zu einem starken Anstieg von Stress (Gerlmaier, 2009; Menz,




Pauls & Pangert, 2016). Insbesondere haben die Arbeitsbedingungen bei mobilen IT-Beschaf-
tigten auch langfristige gesundheitliche Folgen wie ein Gberdurchschnittliches Erschopfungs-
niveau und héhere Burnoutwerte im Gegensatz zur Vergleichsgruppe, die in Unternehmen
arbeitet (Gerlmaier, 2010).

Homeoffice kann den Erreichbarkeitsdruck auf Seiten der Beschaftigten erhéhen und zu einer
verstarkten Entgrenzung fihren (Hofmann et al., 2021c; Rastetter, 2019). Dies liegt unter an-
derem daran, dass im Homeoffice ein h6heres Mal3 an Selbstmanagement in Form von Zeit-
management und eigener Aufgabenstruktur, die von den Beschaftigten im Homeoffice selbst
geleistet werden mussen, gefordert werden. Das heil3t, die Verantwortung fir die Einhaltung
von Arbeitszeiten und die Aufgabeneinteilung liegt bei den Beschéftigten, damit sie ohne
Nachteile mit der entgrenzten Arbeit umgehen kdnnen (Rastetter, 2019). Die Prasenzkultur
kann in dieser Hinsicht auch als ein Schutzfaktor gesehen werden (Roller, 2018), der die Er-
reichbarkeit au3erhalb der Arbeitszeit einschrankt, damit keine gesundheitsschédliche, erwei-
terte Erreichbarkeitskultur aus der Prasenzkultur im Homeoffice entsteht (Beermann et al.,
2018; David, 2013; Roth, 2014). Die Prasenzkultur lasst sich nicht nur in Bezug auf eine er-
weitere Erreichbarkeit als Schutzfaktor sehen, sondern kann die Beschéftigten ebenfalls vor
Prasentismus im Homeoffice schiitzen. Unter Prasentismus wird in diesem Fall verstanden,
dass Beschaftigte trotz Krankheit ihrer Arbeitstatigkeit nachgehen (Lohaus & Habermann,
2019). Wenn Beschaéftigte zur Arbeit kommen, kdnnen Vorgesetzte eingreifen und kranke Mit-
arbeiter nach Hause schicken, um der Fiihrsorgepflicht nachzukommen. Im Homeoffice ist die
Kontrolle der Beschéftigten beschrankt, sodass auf die Eigenverantwortung von Beschéftigten
gesetzt werden muss. Beschéftigte, die trotz Krankheit im Homeoffice arbeiten, stellen ihre
Arbeit Uber die eigene Gesundheit, sodass von einer Form der interessierten Selbstgefahr-
dung gesprochen wird (Wustner, 2014). Gerade die verstarkte Entgrenzung im Homeoffice
fuhrt zu gesundheitlichen Gefahren wie der interessierten Selbstgefahrdung und psychischen
Belastungen (Rastetter, 2019). Daher verlangt auch die Arbeit im Homeoffice einen eigenen
Arbeitsschutz (z. B. durch Betriebs- und Dienstleistungsvereinbarungen) sowie eigene Maf3-
nahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements (Krauss-Hoffmann, 2020a).

Homeoffice als Arbeitsanforderung und Arbeitsressource

Das Arbeitsanforderungen-Arbeitsressourcen-Modell (engl. Job Demands-Resources Model)
von Bakker und Demerouti (2007) erklart, wie sich durch das Zusammenspiel von Anforderun-
gen und Ressourcen bei der Arbeitstatigkeit Konsequenzen wie Burnout und Arbeitsengage-
ment entwickeln kénnen (Demerouti & Nachreiner, 2019). Arbeitsengagement wird dabei als
gegensatzlicher Zustand zum Burnout verstanden. Nach Schaufeli, Salanova und Gonzalez-
Roma (2002) wird Arbeitsengagement als ein positiver, arbeitsbezogener Zustand eines Indi-
viduums beschrieben, der durch die Komponenten Elan* (vigor), Hingabe (dedication), und
Vertiefung (absorption) gekennzeichnet ist. Burnout dagegen wird als ein Syndrom definiert,
bei dem die betroffenen Personen emotionale Erschépfung und Depersonalisierung empfin-
den und das mit einer reduzierten personlichen Leistungsfahigkeit einhergeht (Maslach &
Jackson, 1984). Nach dem Modell ist Burnout die Folge eines Beeintrachtigungsprozesses
und Arbeitsengagement die Konsequenz eines Motivierungsprozesses, die durch die Arbeits-
aufgaben und Arbeitsbedingungen entstehen kénnen (Demerouti & Nachreiner, 2019). Die

4 Deutsche Ubersetzung der Begriffe aus Sandmeier und Mandel (2020) verwendet.




Arbeitsanforderungen stehen dabei mit der Entstehung von Erschépfung und gesundheitlichen
Beeintrachtigungen in Zusammenhang, wahrend Arbeitsressourcen flr Motivation und Enga-
gement bei Beschéftigten verantwortlich sein kénnen. In der Praxis kann das Modell Organi-
sationen unterstitzen, Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen an Arbeitspléatzen so zu
gestalten, dass eine Erschépfung durch die Arbeitsbelastung bei Beschaftigten reduziert und
das Arbeitsengagement erhoht werden kann (ebd.).

Werden die Chancen und Risiken von Homeoffice auf das Arbeitsanforderungen-Arbeitsres-
sourcen-Modell Ubertragen, lasst sich schlussfolgern, dass Homeoffice sowohl als Arbeitsan-
forderung, als auch als Arbeitsressource gesehen werden kann. Demnach kann die Arbeit im
Homeoffice das Arbeitsengagement von Beschaftigten positiv beeinflussen oder die Entste-
hung von Burnout beziehungsweise emotionaler Erschdpfung begtinstigen. Die Chancen und
Risiken, die mit der Arbeit im Homeoffice einhergehen, sollten daher im besten Fall individuell
betrachtet werden (Rump & Eilers, 2017): Wenn beispielsweise eine strikte Trennung zwi-
schen Privat- und Berufsleben seitens der Beschéftigten gewiinscht wird, dann kénnen auf
Beschaftigtenseite schnell Vorbehalte gegentiber Homeoffice auftreten und das Arbeiten von
zu Hause negativ bewertet werden (Beermann et al., 2019). Andersherum kann sich das Ar-
beiten im Homeoffice und das Erleben von mehr Autonomie positiv auf die Arbeitszufriedenheit
auswirken, wenn dies von den Beschaftigten gewiinscht wird (Waltersbacher, Maisuradze &
Schréder, 2019). Ebenfalls ist zu bertcksichtigen, welche Arbeitsressourcen den Beschattig-
ten bei der Arbeit im Homeoffice zur Verfugung stehen.

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.
Ein weiteres Ziel der Studie ist es, zu erfahren, welche Veranderungen bezuglich der Arbeits-
situation von Beschéftigten seit einem Jahr der Pandemie wahrgenommen werden. Zudem
wird der Zusammenhang zwischen der Homeoffice- und Prasenzkultur in Organisationen aus
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen mit der mentalen Gesundheit von Beschaf-
tigten betrachtet.

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

1. Wie hat sich die Prasenz- und Homeofficekultur im Bereich IT und technische Dienst-
leistungen im letzten Jahr in Deutschland verandert?

2. Welche Herausforderungen erlebten Beschéftigte aus dem Bereich IT und technische
Dienstleistungen im Homeoffice zu Beginn der Covid-19-Pandemie und welche Griinde
haben vor dem Ausbruch der Pandemie gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen?

3. Welche Veranderungen der Arbeitssituation wurden aus Sicht der Beschéftigten aus
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen nach einem Jahr Homeoffice wahrend
der Covid-19-Pandemie wahrgenommen?

4. In welchem Zusammenhang stehen die Verdnderungen der Prasenz- und Homeoffice-
kultur mit der mentalen Gesundheit von Beschaftigten aus dem Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen?




Generell ist davon auszugehen, dass sowohl die Prasenz- als auch die Homeofficekultur in
Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschéftigten stehen. Eine stark vertretene
Prasenzkultur, sprich die erwiinschte Anwesenheit der Beschéftigten in der Organisation wird
haufig als Grund fur die Nicht-Inanspruchnahme von Homeoffice genannt (Arnold et al., 2015).
Der unerfiilite Wunsch nach Homeoffice kann sich negativ auf die Zufriedenheit von Beschaf-
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). Fur die Prasenzkultur wird in der vorliegenden Studie daher ein ne-
gativer Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit von Beschaftigten vermutet (Hypo-
these 1). Eine stark ausgepragte Homeofficekultur stehtim Gegensatz zur Prasenzkultur, wes-
halb fir die Homeofficekultur ein positiver Zusammenhang mit der mentalen Gesundheit an-
genommen wird (Hypothese 2). Langfristig wird davon ausgegangen, dass es durch das ver-
starkte Homeoffice-Angebot in den Unternehmen zu einer Abnahme der Prasenzkultur (Hypo-
these 3) und einer Zunahme der Homeofficekultur (Hypothese 4) kommt. Folgende Arbeitshy-
pothesen werden hinsichtlich mdglicher Zusammenhénge abgeleitet und im Folgenden statis-
tisch gepruft:

H1: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Prasenzkultur und der mentalen
Gesundheit von Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

H2: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Homeofficekultur und der mentalen
Gesundheit von Beschéftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

H3: Nach einem Jahr ist es zu einer Abnahme der Prasenzkultur im Bereich IT und technische
Dienstleistungen gekommen.

H4: Nach einem Jahr ist es zu einer Erhéhung der Homeofficekultur im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen gekommen.

Die Ergebnisse der Hypothesenlberprifung werden ausfihrlich in Kapitel 5.5 dargestellt.

4 Methode

Befragt wurden Beschaftigte, die im Bereich IT und technische Dienstleistungen beschéftigt
sind und zum Zeitpunkt der beiden Befragungszeitpunkte im Homeoffice arbeiteten. Die Stich-
probe wurde fir die Erstbefragung Uber die sozialen Netzwerke Facebook und Instagram re-
krutiert. Uber eine Anzeigenschaltung in den jeweiligen Netzwerken wurde die Umfrage Be-
schaftigten der selektierten Zielgruppe zuganglich gemacht. Die Anzeigenschaltung erfolgte
vom 27.04.2020 bis zum 20.05.2020 und die Zielgruppe wurde bei einem Klick auf das Anzei-
genmotiv auf die Umfrage in dem Onlineumfragetool ,LimeSurvey“ weitergeleitet. Eine weitere
Selektion erfolgte neben der Ansprache 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 so-
wie zurzeit im Homeoffice arbeiten, um an der Umfrage teilnehmen zu kénnen.




Der zweite Befragungszeitpunkt fand ein Jahr danach im Zeitraum vom 12.05.2021 bis zum
04.07.2021 statt. Im Rahmen der zweiten Querschnittsbefragung wurden die 420 Teilneh-
mer*innen des ersten Befragungszeitpunktes erneut kontaktiert, die ihre E-Mailadresse in der
Erstbefragung hinterlassen hatten. Innerhalb des Befragungszeitraumes wurde nach der Total
Design Method nach Dillman, Smyth und Christian (2014) vorgegangen. Neben einem detail-
lierten Erstanschreiben wurden vier weitere Erinnerungsemails zu der Befragung versendet.
Vor der Teilnahme an der Befragung mussten die Filterfragen zur Arbeit im Homeoffice und
Tatigkeit im Bereich IT und technische Dienstleistungen wieder positiv beantwortet werden.

Bei beiden Befragungszeitpunkten erhielten die potenziellen Teilnehmer*innen auf der Start-
seite der Umfrage Informationen Uber die Lange und den Ablauf sowie Uber die Inhalte und
Ziele der Befragung. Erst nach Bestéatigung der Einwilligungserklarung konnte die Umfrage
begonnen werden. Die Einwilligungserklarung enthielt Informationen Uber die Studie und den
Datenschutz. Die Befragten wurden in dem Informationsschreiben ausfihrlich tber den Spei-
cherort und Speicherzeitraum ihrer Daten aufgeklart. Die erhobenen Daten werden auf Ser-
vern der Universitat zu KoIn gespeichert und sind lediglich dem Projektteam zuganglich.

Zu Beginn der Befragung im April 2020 wurden Organisationen vom Bundesgesundheitsmi-
nisterium dazu aufgefordert, Beschaftigte nach Moéglichkeit im Homeoffice arbeiten zu lassen,
um der Verbreitung des Corona-Virus entgegenzuwirken. Eine Verpflichtung des Arbeitsge-
bers zur Umstellung auf Homeoffice gab es zum Zeitpunkt der ersten Befragung jedoch nicht.
Im Frihjahr 2021 trat die Corona-Arbeitsschutzverordnung in Kraft, die bis Ende Juni 2021
eine verbindliche Vorgabe von Homeoffice fiir Betriebe vorsah. Zum zweiten Befragungszeit-
punkt befand sich daher ein Grof3teil der Befragungsteilnehmer*innen im gesetzlich vorge-
schriebenen Homeoffice.

Der verwendete Fragebogen bestand zum einen aus Fragen der institutseigenen Skalenda-
tenbank des IMVR sowie aus eigens fiir diese Studie entwickelten Fragen. Neben geschlos-
senen Fragen konnten in offenen Kommentarfeldern freie Angaben zu bestimmten Themen-
bereichen gemacht werden. Da sich das Misstrauen der Fihrungskraft bzw. die Fihrungskul-
tur in den offenen Antworten des ersten Befragungszeitpunktes als sehr relevant fur die Inan-
spruchnahme von Homeoffice aus Sicht der Beschéftigten herausgestellt hat, wurden hierzu
zum zweiten Befragungszeitpunkt zusatzliche Fragen aufgenommen. Ebenfalls zeigten Kran-
kenkassenberichte, dass Beschaftigte im Homeoffice im Jahr 2020 weniger Krankheitstage
aufgrund von z. B. Erkéltungskrankheiten anmeldeten (DAK-Gesundheit, 2021a; Wissen-
schaftliches Institut der AOK [WIdO], 2020). Die Vermutung liegt nahe, dass die einge-
schrankte Sichtbarkeit der Beschaftigten im Homeoffice dazu fuhrt, dass vermehrt krank zu
Hause gearbeitet wird (Mojtahedzadeh, Rohwer, Lengen, Harth & Mache, 2021). Daher wurde
zudem eine Frage zum Prasentismus sowie zur Erreichbarkeit im Homeoffice integriert. Um
auch den (mentalen) Gesundheitszustand der Beschéftigten genauer erfassen zu kénnen,
wurden neben der emotionalen Erschopfung das Wohlbefinden und der subjektive Gesund-
heitszustand abgefragt (vgl. Kapitel 5.4 (Mentale) Gesundheit).

Fur die Auswertung der Ergebnisse wurden nur die Fragebtgen herangezogen, in denen alle
fur die Auswertung notwendigen geschlossenen Fragen ausgefillt wurden. Zum ersten Befra-
gungszeitpunkt waren dies 1.933 und zum zweiten Befragungszeitpunkt 236 vollstandige Fra-
gebdgen.




5 Ergebnisse

Im Folgenden wird zunachst die zugrundeliegende Stichprobe beschrieben (siehe Kapitel 5.1).
Anschlielend werden die Ergebnisse der geschlossenen Fragen hinsichtlich der Homeoffice-
und Prasenzkultur vorgestellt sowie zur verstarkten Erreichbarkeit und dem Misstrauen seitens
der FUhrungskraft (siehe Kapitel 5.2). In Kapitel 5.3 wird néher auf die Antworten aus den
offenen Fragen eingegangen. Zum ersten Befragungszeitpunkt wurden die Herausforderun-
gen fUr die Arbeit im Homeoffice in Zeiten der Covid-19-Pandemie sowie Griinde erhoben, die
aus Sicht der Befragten bisher gegen das Arbeiten im Homeoffice gesprochen haben. Zum
zweiten Befragungszeitpunkt wird berichtet, welche positiven und negativen Veranderungen
der Arbeitssituation sich aus Sicht der Beschéftigten nach einem Jahr der Covid-19-Pandemie
ergeben haben. Die Ergebnisse zur (mentalen) Gesundheit der Befragten werden in Kapitel
5.4 vorgestellt. In Kapitel 5.5 werden die Zusammenhange zwischen der Homeoffice- und Pra-
senzkultur mit der mentalen Gesundheit erlautert und eine Hypothesenprifung vorgenommen.
AbschlieRend werden die Ergebnisse in Kapitel 6 zusammengefasst.

5.1 Stichprobenverteilung

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 27.04.2020 bis
20.05.2020 teilgenommen. Davon haben 550 Personen in die Datenschutzerklarung der Be-
fragung nicht eingewilligt oder die Frage nicht beantwortet, sodass sie durch diese Angaben
die Befragung eingangs automatisch beendet haben. Weitere 3.221 Personen haben den Fra-
gebogen hinsichtlich der fiir diesen Ergebnisbericht relevanten Angaben nicht vollstandig aus-
gefullt. Insgesamt verblieb eine Stichprobe von 1.933 Personen zum ersten Befragungszeit-
punkt (t0). 420 Personen haben sich fir eine Folgebefragung bereit erklart und auf freiwilliger
Basis ihre Mailadresse angegeben. Der zweite Erhebungszeitraum fand vom 12.05.2021 bis
04.07.2021 statt. In diesem Zeitraum wurden eine Einladungsemail mit dem Link zur Umfrage
sowie vier Erinnerungsemails versendet. Von den kontaktierten 420 Personen haben 363 an
der Folgebefragung teilgenommen. Nach Bereinigung der Daten verblieb eine zu untersu-
chende Stichprobe von 236 Personen, die den Fragebogen zum zweiten Befragungszeitpunkt
(t1) vollstandig ausgefullt haben (vgl. Abbildung 1).




erster Befragungszeitraum

(t0)
27.04.-20.05.2021

zweiter Befragungszeitraum

(t1)
12.05.-04.07.2021

5.704 teilgenommene Personen
— 550 Dropouts:
e  keine Einwilligung gegeben
(n=548)
5.154 e  Einwilligung negativ beantwor-
tet(n=2)
I ———————————
3.221 Dropouts:
e  Fehlende Angaben
1.933 Stichprobe aus t0
420 Einladung zur Folgebefragung

e  E-Mailadresse bei erstem Befragungszeitpunkt
hinterlassen

363 teilgenommene Personen
Dropouts:
—————————
127 e  Entfernte Dubletten (n=9)
e  Fehlende Angaben (n =118)
236 zu untersuchende
Stichprobe (t1)

Abbildung 1: Stichprobenbaum des ersten und zweiten Befragungszeitpunktes



Geschlecht

Weiblich B Mannlich M Divers

Abbildung 2: Geschlecht der Stichprobe

Insgesamt haben 45,1 % der Befragungsteilnehmer*innen sich zum ersten Befragungszeit-
punkt als weiblich, 54,8 % als mannlich sowie 0,1 % als divers eingeordnet. Die Stichprobe
des zweiten Befragungszeitpunktes besteht zu 38,1 % aus weiblichen und 61,9 % aus méann-
lichen Befragten (vgl. Abbildung 2).

Alter

t0 12,2 % 33,0% 21,3 % 2,9 %

%NS O % 27,1% 24,2 % 7,2 %
W 18-29 Jahre W 30-39Jahre MW 40-49 Jahre 50-59 Jahre 60 Jahre und alter

Abbildung 3: Altersverteilung der Stichprobe

Beziglich des Alters haben 12,2 % der Befragten in die Altersklasse 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 gehort (t0). Zum zweiten Befra-
gungszeitpunkt gehdren 5,9 % in die Altersklasse 18-29 Jahre, 27,1 % in die Altersklasse 30-
39 Jahre, 35,6 % in die Altersklasse 40-49 Jahre, 24,2 % in die Altersklasse 50-59 Jahre und
7,2 % in die Altersklasse 60 Jahre und &lter. Damit ist der Grof3teil der Befragungsteilneh-
mer*innen zum ersten Befragungszeitpunkt zwischen 30 und 49 Jahre alt und zum zweiten
Befragungszeitpunkt 40-49 Jahre alt (vgl. Abbildung 3).

Berufsgruppen

Die groRte Berufsgruppe® in der Stichprobe zum ersten Befragungszeitpunkt waren die ,ICT-
Generalisten” (28,3 %).6 Darauf folgte die Gruppe der ,Software- und Systementwicklung“ mit
22,3 % und ,ICT-Flhrungskrafte“ mit 17,1 % (vgl. Abbildung 4). In der Berufsgruppe ,ICT-
Support* waren 15,2 % tatig und 14,5 % konnten der Gruppe ,Systemanalytiker*in“ zugeordnet

5 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. Manche Bezeichnungen wurden hinsichtlich einer geschlechterneutralen Formulie-
rung angepasst, z. B. ,Systemanalytiker”.

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




werden. Die zwei am geringsten vertretenen Berufsgruppen waren ,Elektroniker*in und Tech-
niker*in“ (1,3 %) sowie ,Grafik- und Multimediadesigner*in“ mit ebenfalls 1,3 % (t0).

B Systemanalytiker*in Grafik- und Multimediadesigner*in
m ICT-Generalisten B ICT-Support
B Software- und Systementwicklung M Elektroniker*in und Techniker*in

 ICT-FUhrungskrafte keine Angabe

Abbildung 4: Berufsgruppen der Stichprobe

Zum zweiten Befragungszeitpunkt konnten die Befragungsteilnehmer*innen sich einer der Be-
rufsgruppen analog zum ersten Befragungszeitpunkt zuordnen. Bei Befragten, die eine ge-
naue Jobbezeichnung angegeben haben, wurde die Zuordnung wieder manuell wie zuvor be-
schrieben vorgenommen. Die gréf3te Berufsgruppe in der vorliegenden Stichprobe (t1) ist die
LSoftware- und Systementwicklung® (30,9 %). Darauf folgt die Gruppe der ,ICT-Generalisten®
mit 18,6 % und ,ICT-FUhrungskrafte“ mit 17,4 %. In der Berufsgruppe ,ICT-Support” sind 8,5 %
tatig und 11,9 % kdnnen der Gruppe ,Systemanalytiker*in® zugeordnet werden. Die zwei am
geringsten vertretenen Berufsgruppen sind ,Elektroniker*in und Techniker*in“ (5,1 %) sowie
,Grafik- und Multimediadesigner*in“ mit 3,4 %. Von den Befragten haben 4,2 % keine Angabe
zu ihrer Berufsgruppe gemacht. Unter den Bereich ,ICT-Generalisten® wurden bei der Auswer-
tung 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 fur IT* oder ,Buchhalter*
zugeordnet, da diese Personen bei der Umfrage angegeben haben, im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen tétig zu sein (vgl. Abbildung 4).

Arbeitssituation

Die Mehrheit der Befragungsteilnehmer*innen (84,8 %) ist zum Zeitpunkt des ersten Befra-
gungszeitpunktes einer Vollzeitbeschaftigung nachgegangen, wahrend 15,2 % in Teilzeit be-
schaftigt waren. Zusatzlich wurde bei dem zweiten Befragungszeitpunkt die Frage gestellt, ob
die IT-Beschéftigten selbstandig oder freiberuflich in dem Bereich tatig waren. Bei 5,1 % der
Befragten trafen eine Selbstandigkeit oder freiberufliche Tatigkeit zu. Durch die Covid-19-Pan-
demie sind zum ersten Befragungszeitpunkt 10,3 % der Befragungsteilnehmer*innen von
Kurzarbeit betroffen gewesen, wahrend dies ein Jahr spater 1,7 % der Befragten angegeben
haben. Bei den vier Personen, die in Kurzarbeit zum zweiten Befragungszeitpunkt gearbeitet
haben, betrug die Kurzarbeit 10 bis zu 75 % der normalen Arbeitszeit (vgl. Abbildung 5).




Kurzarbeit (t0) 10,3 % 57,9 % 31,8 %
(t1) 98,3 %

Mehrarbeit (t0) 31,7% 68,3 %
(t1) 32,6 % 67,4 %

Fuhrungsverantwortung (t0) 23,3% 76,7 %
(t1) 28,0 % 72,0 %

Angst vor Arbeitsplatzverlust (t0) 14,4 % 85,6 %
(t1) 5,1 94,9 %

ja Hnein M keine Angabe

Abbildung 5: Arbeitssituation der Stichprobe

Zum ersten Befragungszeitpunkt haben 31,7 % der Beschéftigten angegeben, dass durch die
Covid-19-Pandemie Mehrarbeit fur sie entstanden ist und zum zweiten Befragungszeitpunkt
waren es 32,6 % der Befragten. Bei der Mehrheit (67,4 %) gab es auch zum zweiten Befra-
gungszeitpunkt kein erhdhtes Arbeitspensum in Form von Mehrarbeit. Der Anteil der Personen
mit FUhrungsverantwortung betrug in der Stichprobe 23,3 % zum ersten Befragungszeitpunkt
und 28 % zum zweiten Zeitpunkt der Befragung. Der Fuhrungsanteil ist somit erneut hoher als
die eigens vorgenommene Zuordnung nach IWSB zu der Berufsgruppe ICT-FUhrungskrafte.
Dies kdnnte an den flachen Hierarchien im IT-Bereich liegen, wodurch Berufs- oder Positions-
bezeichnungen nicht direkt auf eine Fihrungsaufgabe schliel3en lassen. Die Angst vor einem
Arbeitsplatzverlust wahrend der Corona-Pandemie ist im Vergleich zum ersten Befragungs-
zeitpunkt (14,4 %) gesunken, da nur 5,1 % der Befragten angegeben haben, Angst vor einem
Arbeitsplatzverlust zu haben (vgl. Abbildung 5).

Wohnsituation
Zum ersten Befragungszeitpunkt haben 79,8 % der Befragungsteilnehmer*innen mit einer wei-

teren Person in einem gemeinsamen Haushalt gewohnt. Zum zweiten Befragungszeitpunkt
sind dies 89,9 % der Beschaftigten, wahrend 19,1 % allein wohnen (vgl. Abbildung 6).




Wie ist Ihre aktuelle Wohnsituation?
(t0) 20,2 % 79,8 %
(t1) 19,1 % 89,9 %

Ich wohne alleine M Ich lebe mit weiteren Personen in einem Haushalt

Abbildung 6: Wohnsituation |

Von den 1.543 Befragten, die zum ersten Befragungszeitpunkt in einem gemeinsamen Haus-
halt gelebt haben, haben wiederum 94,9 % angegeben mit der Partnerin oder dem Partner
zusammenzuwohnen sowie 3,6 % mit einer pflegebediirftigen Person, wahrend 3,9 % in einer
Wohngemeinschaft gelebt haben (vgl. Abbildung 7).’

Mit wem wohnen Sie zusammen?

(t0, n*=1.543) 94,9 % 3,9% 3,6 %
(t1,n*=191) 93,2 % 3,1% 0,5 3,2%
Partner*in M pflegebedirftige Personen B Wohngemeinschaft Sonstige

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

Abbildung 7: Wohnsituation Il

Zum zweiten Befragungszeitpunkt leben 93,2 % der Teilnehmer*innen mit der Partnerin oder
dem Partner zusammen, 3,1 % mit einer pflegebedurftigen Person, wahrend 0,5 % in einer
Wohngemeinschaft sowie 3, 2 % mit sonstigen Personen zusammenwohnen. Die Personen,
mit denen die Befragten einen Haushalt geteilt haben, sind zum ersten Befragungszeitpunkt
zu 83,4 % berufstatig gewesen. Davon wiederum haben 54,7 % ebenfalls im Homeoffice ge-
arbeitet. Zum zweiten Befragungszeitpunkt sind 84,8 % der Mitbewohner*innen der Beschéf-
tigten berufstétig, wovon 53,1 % ebenfalls im Homeoffice arbeiten. Zum ersten Befragungs-
zeitpunkt sind im Rahmen der gemeinsamen Arbeit im Homeoffice zu 75,1 % getrennte Ar-
beitszimmer vorhanden gewesen und von 1.542 Befragungsteilnehmer*innen haben 45,6 %
angegeben, den Haushalt mit Kindern zu teilen. Ein Jahr spéter haben 75,6 % der Beschéftig-
ten getrennte Zimmer fur die Arbeit im Homeoffice und von 191 Befragungsteilnehmer*innen
haben 44,5 % Kinder in ihrem Haushalt (vgl. Abbildung 8). Wer die Betreuung der im Haushalt
lebenden Kinder Gbernimmt, wird nachfolgend dargestellt.

7 Bei dieser Frage waren Mehrfachantworten moglich. Daher ergeben die Antworten in Summe mehr als 100 %.
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Sind weitere Personen in Ihrem Haushalt berufstatig?

(t0, n*= 1.543) 83,4 %
(t1, n*=191) 84,8 %
Arbeiten weitere Personen in lhrem Haushalt ebenfalls
im Homeoffice?
(t0, n*= 1.287) 54,7 %
(t1, n*=162) 53,1%
Arbeiten Sie in getrennten Zimmern?
(t0, n*=704) 75,1%
(t1, n*= 86) 75,6%

Gibt es Kinder, die aktuell in Ihrem Haushalt leben?

(t0, n*=1.542) 45,6% 54,4%
(t1, n*=191) 44,5% 55,5%
ja Mnein

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

Abbildung 8: Wohnsituation Il

Kinderbetreuung

Insgesamt haben 703 Befragungsteilnehmer*innen zum ersten Befragungszeitpunkt angege-
ben, dass sie gemeinsam mit Kindern in einem Haushalt leben. Zum zweiten Befragungszeit-
punkt sind es 85 Befragte. Zum ersten Befragungszeitpunkt hat bei 44,4 % der Befragten die
Kinderbetreuung gemeinsam stattgefunden, wahrend 20,3 % angeben haben, dass die Kinder
keine Betreuung bendtigen (vgl. Abbildung 9). Fur die Betreuung sind 16,9 % der Teilneh-
mer*innen allein zustéandig gewesen, bei 12,5 % hat eine andere Person des Haushalts die
Betreuung tbernommen. Auf eine Betreuung auf3erhalb der Wohnung haben nur 3,3 % der
Beschaftigten zurtickgreifen kénnen (t0). In der momentanen Homeoffice-Situation zum zwei-
ten Befragungszeitpunkt findet bei 42,4 % der Befragten die Kinderbetreuung gemeinsam
statt, wahrend 24,7 % angeben, dass die Kinder keine Betreuung benétigen. Allein fur die
Kinderbetreuung zusténdig sind 9,4 % der Teilnehmer*innen, wéhrend bei 9,4 % eine andere
Person des Haushalts die Betreuung tbernimmt.
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44,4 %
42,4 %

24,7 %
20,3 %
16,9 %
12,5% .
9,4 % 9,4% 10,6 %
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Ich bin fir die Die Betreuung findet Eine andere Person Die Betreuung findet Das Kind/die Kinder andere
Betreuung alleine  gemeinsam statt. im Haushalt (z.B. auBerhalb der brauchen keine
zustandig. Partner¥*in, Wohnung statt (z.B. Betreuung.
Mitbewohner*in)  bei Freund*innen
Ubernimmt die oderin
Betreuung. eigenrichteten

Notfallbetreuungen).

Wt0 (n*=703) mtl(n*=85)

Abbildung 9: Kinderbetreuung * Die Stichprobe n fallt hier geringer aus, da es sich um eine Filterfrage handelt.

Da die Kindertagesstatten und andere Betreuungseinrichtungen auf3erhalb der Wohnung teil-
weise wieder gedffnet haben, kdnnen nun wieder mehr Beschéftigte (10,6 %) darauf zuriick-
greifen (vgl. Abbildung 9).

5.2 Prdsenz- und Homeofficekultur in Zeiten der Covid-19-Pandemie

Nachfolgend wird zundchst der Anteil der Beschéftigten dargestellt, die vor und wahrend der
Covid-19-Pandemie im Homeoffice gearbeitet haben. Aus den offenen Antworten werden die
erlebten Herausforderungen im Homeoffice sowie die Verdnderungen der Arbeitssituation
nach einem Jahr berichtet. Des Weiteren werden die organisatorischen Voraussetzungen fur
die Arbeit im Homeoffice aufgezeigt (vgl. Abbildung 10-14).

Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie

Haben Sie bereits vor der Covid-19-Pandemie im
Homeoffice gearbeitet?

(t0) 44,3%
Hja H nein (t1) 47,0 %

Abbildung 10: Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie



Nach Angaben der Befragungsteilnehmer*innen haben 55,7 % vor der Covid-19-Pandemie
schon im Homeoffice gearbeitet. Zum zweiten Befragungszeitpunkt sind es 53,0 % der Teil-
nehmer*innen mit vollstandig ausgefillten Fragebdgen, die bereits vor der Covid-19-Pande-
mie im Homeoffice gearbeitet haben.

Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie

Zum zweiten Befragungszeitpunkt haben 73,7 % der Beschéftigten aus dem Bereich IT und
technische Dienstleistungen angegeben, dass sie mehr als 75 % ihrer Arbeitstatigkeit im
Homeoffice erledigen. Ebenfalls sind 6,8 % mit einem Umfang von 51-75 % ihrer wdchentli-
chen Arbeitszeit im Homeoffice, 13,6 % mit einem Umfang von 25-50 % und nur 5,9 % geben
an, weniger als 25 % ihrer Arbeitszeit im Homeoffice zu verbringen. Zusatzlich haben 92,8 %
der Befragten angegeben, dass sie von ihrer Arbeitswoche 5 Tage im Homeoffice verbringen.

"Wie viel Prozent lhrer wochentlichen Arbeitszeit verbringen Sie in etwa im
Homeoffice?"

mehr als 75% 73,7 %
51-75%
25-50% 13,6 %

wenigerals 25% = 5,9 %

Abbildung 11: Homeofficeanteil der IT-Beschéaftigten zum zweiten Befragungszeitpunkt

Erganzend wurden die Befragungsteilnehmer*innen zum ersten Befragungszeitpunkt auch
nach den von ihnen erlebten Herausforderungen im Homeoffice in einem offenen Antwortfor-
mat befragt. Dabei haben 8,5 % angegeben, dass sie bei der Arbeit von zu Hause ,keine
Herausforderungen® haben. Bei 28,6 % der Befragten liegen keine Angaben zu Herausforde-
rungen vor und 62,9 % haben genauere Angaben zu den auftretenden Schwierigkeiten ge-
macht (s. Kapitel 5.3.1 fur Detailangaben aus den offenen Antworten).

Welchen Herausforderungen stehen Sie aktuell durch die
Arbeit im Homeoffice gegeniiber? (t0)

8,5% 62,9% 28,6%

"Keine Herausforderungen" Herausforderungen H Keine Angabe

Abbildung 12: Erlebte Herausforderungen im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie

Zum zweiten Befragungszeitpunkt wurde den Beschéftigten eine Frage nach den wahrgenom-
menen Veranderungen der Arbeitssituation nach einem Jahr im Homeoffice gestellt. Die offe-
nen Antworten wurden in der Auswertung in die Kategorien ,keine Veranderung®, ,positive
Veranderungen® und ,negative Veranderungen“ eingeteilt (vgl. Abbildung 13).




Wie hat sich Arbeit im Laufe des Jahres verdndert (z. B.
Zusammenarbeit, Alltagsstruktur, Homeoffice und 27 178 167
Erreichbarkeitsregelungen etc.)? (t1)

Keine Veranderungen Positive Verdanderungen B Negative Veranderungen

Abbildung 13: Veranderungen nach einem Jahr im Homeoffice wéhrend der Covid-19-Pandemie

Insgesamt wurde die Wahrnehmung von positiven Veranderungen 178 Mal von den Befragten
genannt, wahrend negative Veranderungen 167 Mal beschrieben wurden. Die Wahrnehmung
der Veranderungen als positiv oder negativ sind somit relativ ausgewogen. 27-mal wurde an-
gegeben, dass sich an der Arbeitssituation durch die Covid-19-Pandemie gar nichts z. B. an
der Erreichbarkeit, an der Arbeitsweise oder am Umfang des Homeoffice geandert hat. Haupt-
sachlich — so ist es aus den offenen Antworten hervorgegangen — betrifft dies Beschattigte,
die schon vor der Pandemie Uberwiegend im Homeoffice oder mobil auf Geschéftsreisen ge-
arbeitet haben. Dass die Aufgaben Homeoffice nicht zulassen und es daher keine Veréande-
rung der Arbeitssituation gibt, hat fast niemand als Begriindung angegeben (s. Kapitel 5.3.3
fur Detailangaben aus den offenen Antworten).

Homeoffice-Empfehlungen

Die INQA verdffentlichte eine Reihe von Empfehlungen, wie die Arbeit im Homeoffice fir Be-
schaftigte moéglichst zufriedenstellend und zum Schutz der Gesundheit gestaltet werden kann
(Initiative Neue Qualitat der Arbeit [INQA], 2020b). Dazu zahlen beispielsweise die Festlegung
und Einhaltung von Arbeits- und Pausenzeiten oder der regelmaRige Austausch Uber Video-
und Telefonkonferenzen. Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde Uberprift, inwieweit die
Empfehlungen der INQA Anwendung finden (vgl. Abbildung 14).

Zum ersten Befragungszeitpunkt haben 1.933 Personen und zum zweiten Befragungszeit-
punkt 263 Personen bewertet, inwieweit sie die Empfehlungen zur Arbeit im Homeoffice be-
riicksichtigen beziehungsweise bei der Gestaltung ihrer Arbeit von zu Hause einhalten (kdn-
nen). Die meisten der Befragten (68,4 %) haben der Aussage zugestimmt (t0), dass ihre Fih-
rungskraft sie bei Problemen im Homeoffice unterstitzt (34,3 % stimmen voll und ganz zu;
34,1 % stimmen eher zu). Zum zweiten Befragungszeitpunkt sind es insgesamt 72,9 % die
dieser Aussage zustimmen (37,7 % stimmen voll und ganz zu; 35,2 % stimmen eher zu).
Ebenfalls hat die Mehrheit von einem regelméafigen Austausch per Video- oder Telefonkonfe-
renz mit ihrer Fihrungskraft im Homeoffice (44,4 % stimmen voll und ganz zu; 30,5 % stimmen
eher zu) berichtet (t0). Zum zweiten Befragungszeitpunkt stimmt auch dieser Aussage die
Mehrheit der Befragten (78 %) zu, wobei Uber die Halfte der Beschaftigten (53,8 %) dem voll
und ganz zustimmen. In Bezug auf den Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen haben insge-
samt 88,4 % zugestimmt (t0), dass sie sich regelmalig tUber Video- oder Telefonkonferenzen
austauschen konnen (65,5 % stimmen voll und ganz zu; 22,9 % stimmen eher zu). Im Ver-
gleich sind es 75,4 % der Beschéftigten, die dem zum zweiten Befragungszeitpunkt voll und
ganz zustimmen.




Homeoffice-Empfehlungen

Meine Flihrungskraft unterstiitzt mich bei Problemen im
Homeoffice.

t0

tl

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

t0

tl

Es finden regelmaRige Telefon- oder Videotermine statt, in
denen ich mich mit Kollegen/-innen austauschen kann.

t0

t1

Ich bin technisch gut fiir meine Arbeit im Homeoffice
ausgestattet.

t0

t1

Ich habe zu Hause einen festen Arbeitsplatz eingerichtet.

t0

t1

Ich habe eine feste Tagesroutine fiir meine Arbeit im
Homeoffice.

t0

t1

Ich kann aus dem Homeoffice auf alle Informationen
zugreifen, die ich fir meine Arbeit bendtige.

t0

tl

Ich halte mich auch im Homeoffice strikt an feste
Arbeitszeiten.

t0

tl

M nicht zutreffend*

m stimme eher zu

Abbildung 14: Homeoffice-Empfehlungen
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165% 233 %

B stimme Uberhaupt nicht zu B stimme eher nicht zu

= stimme voll und ganz zu

* Aus Darstellungsgriinden werden Werte der Kategorie ,nicht zutreffend, die kleiner als 5 % sind, nicht dargestellt.



Die technische Ausstattung ist im Bereich IT und technische Dienstleistungen auch zu Hause
gegeben. So haben 65,6 % der Beschéftigten voll und ganz zugestimmt, dass sie fir ihre
Arbeit im Homeoffice gut ausgestattet sind (t0), wahrenddessen dieser Aussage zum zweiten
Befragungszeitpunkt 78,8 % der Befragten voll und ganz zustimmen. Die Mehrheit der Befrag-
ten hatte zum ersten Befragungszeitpunkt fir ihre Téatigkeit im Homeoffice einen festen Ar-
beitsplatz eingerichtet (67,7 %). Ein Jahr spater sind es 82,6 % der Teilnehmer*innen, die
einen festen Arbeitsplatz eingerichtet haben. Eine eigene, feste Tagesroutine hatte auch ein
Grolteil der Beschaftigten entwickelt zum ersten Befragungszeitpunkt entwickelt (37,7 % stim-
men voll und ganz zu; 45,5 % stimmen eher zu). Im Vergleich dazu, ist dieser Anteil zum
zweiten Befragungszeitpunkt anndhernd gleichgeblieben (83,1 %) und hat sich bei der Zustim-
mungstendenz der Befragten leicht positiv verandert (40,7 % stimmen voll und ganz zu; 42,4 %
stimmen eher zu). Fast Dreiviertel (73,3 %) haben voll und ganz zugestimmt (t0), dass sie auf
alle bendtigten Informationen im Homeoffice zugreifen kénnen und 21,6 % haben dieser Aus-
sage ebenfalls eher zugestimmt. Ein Jahr danach sind es 83,1 % der Beschéftigten, die der
Aussage voll und ganz zustimmen. Eine weitere Empfehlung der INQUA stellt die Einhaltung
von strikten Arbeitszeiten dar. Von den Befragten hat in dieser Hinsicht die Mehrheit zum ers-
ten Befragungszeitpunkt zugestimmt, dass sie sich auch im Homeoffice an strikte Arbeitszeiten
halten (38,0 % stimmen eher zu; 23,3 % stimmen voll und ganz zu). Zum zweiten Befragungs-
zeitpunkt stimmen 19,9 % der Beschaftigten dieser Aussage voll und ganz zu und 36,0 %
stimmen eher zu. Wéhrend es 2020 noch 61,3 % der Befragten waren, sind es ein Jahr danach
55,9 % der Beschéftigten, die sich im Homeoffice an feste Arbeitszeiten halten.

5.2.1 Homeofficekultur

Die Beschéftigten 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 Malinahmen zur Arbeit im Homeoffice fir die Mitarbeiter*innen als sinnvoll
angesehen werden (t0). Zum zweiten Befragungszeitpunkt stimmen dieser Aussage 41,5 %
voll und ganz zu und 44,9 % der Beschaftigten stimmen eher zu (vgl. Abbildung 15). Zudem
haben 73,9 % der Befragten zugestimmt, dass sie Uber Méglichkeiten der Arbeit im Homeoffice
informiert sind (33,5 % stimmen eher zu, 40,4 % stimmen voll und ganz zu). Zum zweiten
Befragungszeitpunkt hat sich der Anteil, der Beschaftigten, der dieser Aussage zustimmt, auch
vergroRert (31,8 % stimmen eher zu, 59,3 % stimmen voll und ganz zu), sodass insgesamt
91,8 % der Befragten zustimmen. Ebenfalls hat die Mehrheit der Befragten (72,8 %) zuge-
stimmt, dass ihre Organisation Strategien und Regelungen zur Arbeit im Homeoffice geschaf-
fen hat (37,9 % stimmen voll und ganz, 34,9 % stimmen eher zu). Zum zweiten Befragungs-
zeitpunkt stimmen 81,8 % der Beschaftigten dieser Aussage zu, wovon fast die Hélfte (48,7 %)
dem voll und ganz zustimmen. Zum ersten Befragungszeitpunkt ist auch deutlich geworden,
dass die Beschaftigten ihre Fuhrungskréfte nicht als geschult in der Hinsicht wahrnehmen,
dass sie die Arbeit im Homeoffice unterstiitzen oder férdern kdnnen. So haben mehr als die
Hélfte dieser Aussage nicht zugestimmt (37,8 % stimmen tberhaupt nicht zu, 38,0 % stimmen
eher nicht zu). Ebenfalls hat etwa die Halfte der Mitarbeiter*innen angegeben (t0), dass Home-
office von ihren Fuhrungskréaften nicht vorgelebt wird (21,3 % stimmen Uberhaupt nicht zu,
31,2 % stimmen eher nicht zu). Im Vergleich dazu, sind es zum zweiten Befragungszeitpunkt
64,4 % der Befragten, die ihre Flhrungskrafte nicht als geschult wahrnehmen (26,7 % stimmen
tiberhaupt nicht zu, 37,7 % stimmen eher nicht zu). Die Mehrheit (64,9 %) gibt nun an, dass




Homeoffice auch von ihren Fuhrungskraften vorgelebt wird (31,4 % stimmen voll und ganz,
33,5 % stimmen eher zu) (vgl. Abbildung 15).

Homeofficekultur

In unserer Organisation halt man MaBnahmen zur Arbeit
im Homeoffice fiir Beschaftigte generell fir sinnvoll.

t0

tl

In unserer Organisation sind die Beschaftigten Gber
die Moglichkeit der Arbeit im Homeoffice informiert.

t0

tl

In unserer Organisation sind die Fiihrungskrafte darin

geschult, Beschaftigte bei der Arbeit im Homeoffice zu...

to

t1

In unserer Organisation wird Homeoffice
von den Fiihrungskraften vorgelebt.

tl

In unserer Organisation gibt es Strategien und
Regelungen zur Arbeit im Homeoffice.

B stimme Uberhaupt nicht zu

Abbildung 15: Homeofficekultur
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5.2.2 Prasenzkultur

Bei den Ergebnissen zur Prasenzkultur zeigt sich bei den Beschéftigten aus dem Bereich IT
und technische Dienstleistungen ein sehr diverses Bild (vgl. Abbildung 16). Etwa die Halfte
aller Befragten (54 %) hat zum ersten Befragungszeitpunkt der Aussage zugestimmt, dass bei
Erledigung der wichtigsten Aufgaben des Tages ohne schlechtes Gewissen friher in den Fei-
erabend gegangen werden kann (39,4 % stimmen eher zu; 14,6 % stimme voll und ganz zu).
Die andere Halfte hat der Aussage nicht zugestimmt (14,1 % stimmen Uberhaupt nicht zu;
31,9 % stimmen eher nicht zu). Diese geteilte Meinung hat sich zum ersten Befragungszeit-
punkt ebenfalls haufig in den anderen Aussagen widergespiegelt. Auf der einen Seite haben
etwa 60 % der Befragten zugestimmt (t0), dass ohne Bedenken Freizeitausgleich genommen
werden kann, wenn die wichtigsten Arbeitsziele erreicht sind (41,4 % stimmen eher zu, 21,2 %
stimmen voll und ganz zu). Ebenfalls hat die Mehrheit der Befragten der Aussage nicht zuge-
stimmt, 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 hat dieser Aussage
nicht zugestimmt (22,2 % stimmen tberhaupt nicht zu, 42,7 % stimmen eher nicht zu). Dass
durch Prasenz gezeigt werden muss, dass gearbeitet wird, haben zum ersten Befragungszeit-
punkt 47,6 % der Beschaftigten gemeint (36,8 % stimmen eher zu, 10,3 % stimmen voll und
ganz zu). Auf der anderen Seite hat Uber die Halfte der Aussage zugestimmt, dass wenig vor
Ort sein hinderlich fur 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).

Zum zweiten Befragungszeitpunkt lassen sich etwas starkere Tendenzen erkennen. Etwas
mehr als die Halfte aller Befragten (58,9 %) stimmt der Aussage zu, dass bei Erledigung der
wichtigsten Aufgaben des Tages ohne schlechtes Gewissen friher in den Feierabend gegan-
gen werden kann (37,7 % stimmen eher zu; 21,2% stimme voll und ganz zu). Ein Jahr spater
stimmen etwa 70 % der Befragten zu, dass ohne Bedenken Freizeitausgleich genommen wer-
den kann, wenn die wichtigsten Arbeitsziele erreicht sind (37,3 % stimmen eher zu, 33,5 %
stimmen voll und ganz zu). Ebenfalls stimmt die Mehrheit der Befragten (76,3 %) der Aussage
nicht zu, dass Anwesenheit wichtiger ist als die erzielten Ergebnisse (42,8 % stimmen eher
nicht zu, 33,5 % stimmen Uberhaupt nicht zu). Gleiches gilt fir die Aussage, dass es kritische
Kommentare gibt, wenn friiher Feierabend gemacht wird. Dreiviertel der Beschéftigten
(75,2 %) stimmt dieser Aussage nicht zu (30,1 % stimmen Uberhaupt nicht zu, 45,3 % stimmen
eher nicht zu). Dass durch Prasenz gezeigt werden muss, dass gearbeitet wird, meinen 35,6 %
der Beschaftigten (28,4 % stimmen eher zu, 7,2 % stimmen voll und ganz zu). Auf der anderen
Seite stimmt Uber die Halfte der Aussage zu, dass wenig vor Ort sein hinderlich fur die Karriere
ist (39,4 % stimmen eher zu, 7,2 % stimmen voll und ganz zu) und dass in der Organisation
lange Anwesenheit als besonderes Engagement angesehen wird (39,8 % stimmen eher zu,
8,5 % stimmen voll und ganz zu).




Prasenzkultur

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

t1

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

t1

In unserer Organisation kann es fiir die Karriere
hinderlich sein, wenn man zu wenig vor Ort ist.

t0

t1

In unserer Organisation muss man durch Prasenz zeigen, dass
man arbeitet.

t1

In unserer Organisation ist die Anwesenheit
wichtiger als die erzielten Ergebnisse.

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

t1

In unserer Organisation wird lange Anwesenheit als Zeichen
besonderen Engagements angesehen.

t1

B stimme Uberhaupt nicht zu B stimme eher nicht zu

Abbildung 16: Prasenzkultur
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Verstarkte Erreichbarkeit und Prasentismus im Homeoffice

Andere Studien zeigen, dass die Beschéftigten wahrend der Covid-19-Pandemie im Jahr 2020
dazu geneigt haben, sich im Homeoffice weniger krankzumelden (WIdO, 2020). Daher wurden
die zwei nachfolgenden Fragen zur Erreichbarkeit und zum Préasentismus im Homeoffice zum
zweiten Befragungszeitpunkt in die Befragung aufgenommen. Unter Prasentismus wird in die-
sem Fall verstanden, dass Beschaftigte trotz Krankheit ihrer Arbeitstatigkeit nachgehen (Lo-
haus & Habermann, 2019).

Im Homeoffice bin ich eher dazu geneigt, mich im 178 % 22.0% 14.4%
Krankheitsfall nicht krank zu melden. 42 e ks ks
Ich habe im Homeoffice das Gefilihl, auch auBerhalb
) . . . . . 41,9 % 33,5% 7%
meiner normalen Arbeitszeit erreichbar sein zu missen.

B stimme Gberhaupt nicht zu B stimme eher nicht zu B stimme eher zu stimme voll und ganz zu

Abbildung 17: Verstarkte Erreichbarkeit im Homeoffice (t1)

Die Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen stimmen in dieser Hin-
sicht zu 45,8 % eher zu und zu 14,4 % voll und ganz zu, dass sie sich bei der Arbeit im Home-
office im Krankheitsfall nicht krankmelden. Eine Mehrheit von 60 % der Befragten ist somit im
Homeoffice Prasentismus gefahrdet (vgl. Abbildung 17).

Das Geflhl einer verstarkten Erreichbarkeit auch auRerhalb der normalen Arbeitszeiten hat
hingegen 24,6 % der Beschéftigten (19,9 % stimmen eher zu, 4,7 % stimmen voll und ganz
zu). Ein Grof3teil der Befragten (41,9 %) hat nicht das Gefuhl im Homeoffice aul3erhalb der
normalen Arbeitszeiten erreichbar sein zu missen.

Misstrauen seitens der Fihrungskraft bei Arbeit im Homeoffice

In den offenen Antworten zum ersten Befragungszeitpunkt haben viele Beschéftigte angege-
ben, dass das Misstrauen ihrer Fuhrungskraft einer der Grunde ist, warum sie bislang kein
Homeoffice in Anspruch genommen haben. Diese von Beschaftigten wahrgenommene, nega-
tive Einstellung der Fihrungskrafte zum Thema Homeoffice soll nun zum zweiten Befragungs-
zeitpunkt genauer evaluiert werden. Daher wurden die nachfolgenden Fragen in den Frage-
bogen aufgenommen (vgl. Abbildung 18).




Ich habe das Gefiihl, dass meine Fiihrungskraft meinen 0 0 o
Wunsch nach Homeoffice nicht nachvollziehen kann. e L6 2 %

3,1%
Meine Flhrungskraft hat Sorge, dass ich wahrend meiner o o
Arbeitszeit Freizeitaktivitaten nachgehe. e Al i
3,1%
Ich habe das Gefiihl, dass meine Fihrungskraft mich im
\ ; ek 75,8 % 184% {4
Homeoffice mehr kontrolliert als in Prasenz.
Ich habe die Beflirchtung, dass meine Fiihrungskraft meine
Arbeit weniger wahrnimmt, wenn ich im Homeoffice 52,0% 21,5% 5,4 %
arbeite.
Ich habe das Gefiihl, meine Fiihrungskraft misstraut mir,
) &5 : 65,5 % 20,6 % 6,3 %
wenn ich aus dem Homeoffice arbeite.
B stimme Uberhaupt nicht zu ~ B stimme eher nichtzu  ® stimme eher zu stimme voll und ganz zu

Abbildung 18: Misstrauen der Fiihrungskraft bei Arbeit im Homeoffice (t1)

Es zeigt sich, dass ein Grof3teil der Beschéftigten (86,1 %) nicht glaubt, dass ihre Flhrungs-
kraft ihnen bei der Arbeit im Homeoffice misstraut (65,5 % stimmen tberhaupt nicht zu, 20,6 %
stimmen eher nicht zu). Ebenfalls meinen die Wenigsten, dass ihre Fihrungskraft Sorge hat,
dass sie wahrend ihrer Arbeitszeit im Homeoffice Freizeitaktivitaiten nachgehen (7,2 % stim-
men eher zu, 3,1 % stimmen voll und ganz zu). Dass ihre Fuhrungskraft, den Wunsch nach
Homeoffice nicht nachvollziehen kann, sieht ein Grof3teil der Befragten nicht so (63,7 % stim-
men Uberhaupt nicht zu, 15,2 % stimmen eher nicht zu). Bei dieser Frage ist zu bedenken,
dass es auch an der besonderen Lage wahrend der Covid-19-Pandemie und den gesetzlichen
Vorschriften liegen kann, dass Homeoffice von den Organisationen in diesem Male forciert
wird. Ein Geflhl von mehr Kontrolle durch ihre Flhrungskraft bei der Arbeit im Homeoffice als
bei der Arbeit in Préasenz, erleben nur 5,8 % der Beschéftigten. Vielmehr scheint die grofite
Sorge der Beschéftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen zu sein, dass
ihre Arbeit von ihrer FUhrungskraft weniger wahrgenommen wird, wenn sie nicht vor Ort pra-
sent sind. Etwa ein Viertel hat diese Beflrchtung und stimmt der Aussage zu (21,1 % stimmen
eher zu, 5,4 % stimmen voll und ganz zu).

5.3 Personliches Erleben der Arbeit im Homeoffice

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



a) Herausforderungen, denen Beschaftigte wahrend der Covid-19-Pandemie im Home-
office begegnen (t0),

b) Grinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben (t0) und

¢) Veranderungen der Arbeitssituation, die von Beschaftigten nach einem Jahr der Covid-
19-Pandemie wahrgenommen werden (t1).

Die folgenden Abbildungen geben einen Uberblick tiber die genannten Herausforderungen
(vgl. Abbildung 19 und 20). 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 beztiglich der Herausforderungen, denen Beschéftigte 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 regelmafiig 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 19).

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,
Gefuihl von standiger Erreichbarkeit

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

Befragte Personen berichten, dass der fehlende persénliche Kontakt zu Kolleginnen und Kol-
legen, Vorgesetzten und Kundinnen und Kunden im Homeoffice eine Herausforderung zum
einen fur dienstliche Ablaufe und zum anderen fir das soziale Miteinander darstellit.
»ES fehlt der persénliche Kontakt. Ein Austausch vor Ort oder ein gemeinsamer Kaffee
mit einem "Schwatzchen" ist so viel Wert und gut fir zwischenmenschliches Miteinan-
der.”
.Kaffeeklichengesprache und Mittagspausenspaziergadnge” fallen durch die tagliche Arbeit im
Homeoffice weg, sodass das Mitbekommen von ,Informelle[n] Informationen (Kaffeeautomat)“
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erschwert wird. Auch der projekt- oder abteilungsiubergreifende Austausch, ,/[...] die sogenann-

ten Flurfunkgespréache, 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:
SAntworten 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 gegeniberstehen, 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 erflllt werden mus-
sen und gleichzeitig missten Sie Videokonferenzen und andere feste Termine wahr-
nehmen. Klingt unmdglich? 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 kdnnen sowie
andererseits den Bedirfnissen 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 zusatzlich 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 fuhren, 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 Stabilitat
beim Arbeitgeber muss besser werden. VPN Verbindung zur Firma ist eine Katastro-
phe. Alle Mitarbeiter brauchen Notebooks, aktuell nur wenige, die daftir persoénlich ge-
k&mpft haben®.




Durch die fehlende Bereitstellung technischer Gerate, 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
Uiberlastet was zu grofRen Problemen fuhrt®.

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 gefuhlt 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 mdglich, 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 Grunde, die gegen die Arbeit im Homeoffice gespro-
chen haben?

Das Freitextfeld beziglich der Grinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen
haben, nutzten 1.321 der teilnehmenden Personen. Davon haben 389 Personen ,keine
Grinde®, ,nein“ oder ,-“ angegeben, da bereits vor der Covid-19-Pandemie haufig im Home-
office gearbeitet wurde. Somit wurden 932 Freitextangaben in die Auswertung miteinbezogen.
Grinde, die bisher gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, sahen die Befragten
vor allem in den Bereichen Organisations- und Fihrungskultur, technische Ausstattung und
fehlender personlicher Kontakt (siehe Abbildung 20).

Organisations- und Fihrungskultur

Prasenzkultur am Arbeitsplatz, negative Einstellung von Fuhrungskréften gegeniiber Homeoffice,
keine einheitlichen Reglungen

Fehlender persdnlicher 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 20: Griinde, die bislang gegen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, Antworthaufigkeiten

Organisations- und Fuhrungskultur

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 Téchter-Firmen des Un-
ternehmens untersagte und sich jetzt hoffentlich jeden einzelnen Tag dafur 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
Ldie tblichen 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 gegentber 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®.
Zusétzlich wurde davon berichtet, dass das Arbeiten im Homeoffice
.[...] ausschlieBlich an die Bedingung "Beruf & Familie" (kleines Kind oder pflegebe-
durftige Person im eigenen Hausstand ohne Betreuungsmoglichkeiten)*
geknupft 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 h&ufig engen rdumlichen Kon-
takt®. Zudem werden sozialen Aspekte wie ,Smalltalk® eine wichtige Rolle zugesprochen, fiir
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 kénnen. Ebenfalls gibt es in einigen Bereich ,[...] kaum digitale
Alternativen [...], die den Datenschutz sicherstellen®.

5.3.3 Wie hat sich die Arbeitssituation im Laufe des letzten Jahres veran-
dert?

In einem offenen Antwortfeld konnten die Teilnehmer*innen der Folgebefragung mitteilen, wie
sich die Arbeitssituation aus ihrer Sicht im letzten Jahr veréndert hat. Von den 236 Beschaf-
tigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen haben 161 Personen offene Ant-
worten durch das Freitextfeld mitgeteilt. 75 Personen haben dieses nicht genutzt. Alle gemach-
ten 161 Angaben wurden in die Auswertung mit einbezogen.




Positive Veranderungen der Arbeitssituation nach einem Jahr

In Bezug auf positive Veranderungen nach einem Jahr im Homeoffice wurde am h&ufigsten
der Punkt ,Kontakt, Zusammenarbeit, Kommunikation und Arbeitsklima“ von den Beschaftig-
ten genannt. Die weiteren wahrgenommenen positiven Veranderungen sind nach ihrer Hau-
figkeit der Nennung (vgl. Abbildung 21) im Folgenden im Detail beschrieben.

Kontakt und Zusammenarbeit
Arbeitsklima, Kommunikation (auch virtuelle Kommunikationsmittel) und Koordination von Ablaufen

Flexibilitat
Freie Struktur, freie Gestaltung Arbeitsabléaufe und Zeitmanagement, Erreichbarkeitsmanagement,
Wegfall Arbeitsweg

Fuhrungskultur und Organisationskultur
Einstellungsveranderungen, Anderung Organisationsstruktur/ -regelungen, Akzeptanz
Homeoffice auf Organisationsebene

Mentale Gesundheit
Zeitersparnis, weniger Stress, hohere Lebensqualitat

Haufigkeit der Antworten

Produktivitat

Arbeitsaufwand, Konzentration

Abbildung 21: Positive Veranderungen nach einem Jahr im Homeoffice

Kontakt und Zusammenarbeit

Viele Beschéftigte berichten, dass sie auch im Homeoffice nach einer Eingewdhnungsphase
einen guten Austausch erleben:
,Man musste sich erst daran gewbhnen, aber mit Kamera an, virtuellen Abendevents
und zwischendurch mal einer Spielerunde ist es sogar entspannter als davor.*
Bei anderen hat sich die ,Kommunikation durch tagliche kurze Videokonferenzen im Team®
verbessert. Es wird auch von einer effizienteren oder geregelteren Zusammenarbeit im eige-
nen Team und abteilungstibergreifend berichtet. Diese Zusammenarbeit ist zum Teil auch
durch die Mdglichkeiten der Digitalen Collaboration mehr geworden oder hat sich verbessert.
Beispielsweise wird Folgendes zum Arbeitsklima und der Zusammenarbeit berichtet:

»,Obwohl unser Team seit liber einem Jahr kaum physischen Kontakt hat, kommunizie-
ren wir deutlich haufiger und intensiver Uber unsere Projekte. Wir treffen uns im Team
virtuell taglich zu einem allgemeinen stand-up und nach Bedarf projektbezogen. Au-
Rerdem gibt es das Angebot, sich taglich zweimal (morgens und abends) zu einem
virtuellen "Kaffeetrinken" freiwillig zu treffen. Somit ist auch der zwischenmenschliche
Kontakt gewéhrleistet. Kurz: die Kommunikation ist im Home Office deutlich besser und
intensiver.*

Weitere Beschéftigte genieRen den lockeren ,Austausch mit Kaffee-Meetings und verschie-

dene Chatgruppen®. Uber eine neue Homeofficekultur wird gesagt:



sich genielBe die HomeOffice Kultur bei uns. Man erreicht mehr Kolleg:innen und auch
schneller als vor Ort.”
Zusatzlich haben sich auch persdnliche Kontakte in den digitalen Raum verlagert, sodass auch
uber private Themen mehr Austausch stattfindet. Besonders Beschaftigte, die vorher bereits
im Homeoffice gearbeitet haben, berichten, dass sie nun besser eingebunden sind und der
Flurfunk nicht mehr an ihnen vorbeigeht:
~Wenn vor Corona ein Kollege im HomeOffice war, war der von Informationen “abge-
schnitten”. Das hat sich geéndert, da aktuell alle von zu Hause arbeiten.”

Nach einem Jahr berichten viele Beschaftigte, dass sie sich an die Homeofficesituation ge-
wohnt haben:

sUnser Team hat sich im permanenten Home Office mittlerweile so gut eingespielt,
dass wir auch neue Mitarbeiter wahrend der Pandemie im Home Office problemlos
integrieren konnten.*

,Homeoffice und die technischen Méglichkeiten fiir virtuelle Zusammenarbeit (Video-
konferenzen etc.) sind zu einer Normalitat geworden und eine grof3e Verbesserung
gegentiber friiher.”

Das Homeoffice ,hat sich in eine Art "neuer Normalzustand" verwandelt“. So wird zum Beispiel
auch gesagt:

,Kontaktaufnahme mit Video wurde selbstversténdlich - &hnlich dem 'mal kurz zum Kol-
legen/zur Kollegin riiber gehen'
Neben der Gewohnung an die Situation haben sich auch die digitalen Kompetenzen bei den
Beschaftigten erhdht und sie fiihlen sich sicherer beim Umgang mit der Technik. Das Wissen,
dass Kolleg*innen auf der ganzen Welt im Homeoffice sitzen verbindet auch in Bezug auf den
Leistungsdruck:

,Der Druck, im Homeoffice unter Beweis zu stellen, dass man tatsachlich arbeitet ist
weniger geworden, weil mehr Kollegen diese Moglichkeit nutzen und es selbstver-
sténdlicher geworden ist.”
Manche der Beschéftigten schatzen das Homeoffice mittlerweile so sehr, dass sie das Buro
gar nicht mehr vermissen:

LInzwischen fehlt mir der Biiroalltag in der Firma nicht mehr.*

Flexibilitat

Die flexiblere Zeiteinteilung wird von den Beschaftigten immer noch sehr geschatzt. Sie fihlen
sich vollkommen frei, den Arbeitstag selbst zu organisieren, z. B.:

sIch fange friiher an und hére daher auch friiher auf zu arbeiten.”
Ebenfalls wird der Wegfall des Arbeitsweges sehr geschétzt. Gerade Pendler*innen, die sonst
lange Fahrzeiten haben, sind dadurch entspannter und kdnnen die eingesparte Fahrtzeit an-
ders verbringen. Zusatzlich wird es als positiv empfunden wahrend des Homeoffice die Pau-
senzeiten beispielsweise zum Einkaufen ausnutzen zu kénnen oder:

slch kann einfach mal eine Pause einlegen und mit meinem Hund spazieren gehen
oder Sport an meinen Fitnessgeréaten machen. Vor oder nach der Prasenzarbeit war




mir Sport zu anstrengend. Jetzt fallt der Fahrtweg weg und ich kann die Zeit in Spa-
ziergdnge mit dem Hund, kochen und entspannen investieren.*
Fur einige wirkt sich die Arbeit im Homeoffice positiv auf die Work-Life-Balance aus, da sie
ihre Arbeitszeit den Arbeitsanforderungen entsprechend einteilen kbnnen:

,Work-Life-Balance positiv beeinflusst. Einen normalen Tagesrhytmus brauche ich a la
8 Stunden im Buro eh nicht, von daher verteilt sich meine Arbeitsleistung auf 7 Tage
und auf dann wenn es flir mich oder meine Kunden / Ansprechpartner passt.”

Fuhrungskultur und Organisationskultur

Von manchen Beschéftigten wird berichtet, dass Homeoffice vor der Pandemie in ihrer Orga-
nisation kaum moglich war und jetzt sehr positiv wahrgenommen wird:

LAulBerdem ist der Firma offenbar klar geworden, dass Home Office funktioniert und es
wird mittlerweile auch gern gesehen und unterstiitzt.”

,Vor der Corona-Pandemie gab es die Mdglichkeit fir HO in unserer Firma quasi nicht,
weil die Geschéftsfliihrung dachte, das wirde sich negativ auf die Arbeitsleistung aus-
wirken. Das hat sich innerhalb weniger Wochen komplett gewandelt.”

Dass das Management oder die FUhrungskrafte ihre Einstellung zum Thema Homeoffice ge-
andert haben, wird sehr haufig genannt:

,Misstrauen meiner Vorgesetzten gab es zum Gliick nie. sehr wohl aber Skepsis die

sich im Laufe der Zeit abgebaut hat und sogar ein Umdenken in Gang gesetzt hat.”
Selbst aus Organisationen aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen, die Home-
office schon vor Corona eingesetzt haben, wird berichtet, dass sich eine neue Professionalitat
entwickelt hat:

LAuch in unserem Unternehmen, dass bereits lange vor der Pandemie verstarkt auf
Homeoffice als Ergénzung (nicht Ersatz!) zur Vor-Ort-Arbeit gesetzt hat, entwickelte
sich eine neue Professionalitat bei dem Thema Remote-Arbeiten.”
Ebenfalls haben Arbeitgebende die notwendigen technischen Mittel bereitgestellt und auch
den Umgang damit vorgelebt, sodass sich eine Homeofficekultur etablieren konnte:

,ES hat sich in der Firma eine befreiende Erkenntnis verbreitet, dass Besprechungen
nicht nur in physischer Prasenz stattfinden missen. Das flihrt zu héherer Produktivitat,
weil man die Zeit fur Meetings, in denen man nur kurzzeitig beteiligt ist, effizienter fur
eine andere Arbeit nutzen kann.*”
Gerade die Sorge vor einer verminderten Arbeitsleistung hatte die Skepsis der Fihrungsebene
gegenuber dem Thema Homeoffice haufig hervorgerufen.

Um die negativen Auswirkungen einer sténdigen Erreichbarkeit zu vermeiden hat sich bei einer
Organisation Folgendes etabliert:

~Jeder im Team hat eine Telefonnummer der anderen, es wird auch darauf geachtet,
nicht zu Zeiten anzurufen, in denen sich der Gespréachspartner fur gewdhnlich nicht in
seiner Arbeitszeit befindet. Auch bei Videokonferenzen, vier im letzten halben Jahr,
wird, wenn mdoglich, darauf geachtet, dass niemand langer arbeitet als tblich oder fri-
her anfangen muss.*




Mentale Gesundheit

Bezogen auf ihr aktuelles gesundheitliches Empfinden im Homeoffice wird von vielen Beschaf-
tigten genannt, dass sie weniger Stress haben. Zum Teil hangt dies mit der Zeitersparnis zu-
sammen, da anstelle von Dienstreisen Videokonferenzen stattfinden:

“

,Das Leben ist insgesamt weniger stressig geworden, da es weniger Dienstreisen gibt.
Andere berichten wiederum, dass sie durch mehr Schlaf entspannter sind. Selbst Personen,
die im Homeoffice mehr arbeiten, als normalerweise, sagen, dass sie ihr Stresslevel nicht so
hoch wahrnehmen:

,Daher arbeitet man im Homeoffice eher ldnger (ca. 1 Stunde pro Tag) als im Buro;
dabei fiihle ich mich interessanterweise aber oft weniger gestresst...“
Insgesamt haben einige Beschéftigte das Gefiihl, das Homeoffice ihre Lebensqualitat massiv
verbessert:

Homeoffice / mobiles Arbeiten bereichert mein Leben. Zuhause fihlt sich Arbeit viel
weniger nach "abhangiger Beschéaftigung" an, meine Lebensqualitat hat sich immens
verbessert, seit ich von zuhause aus arbeiten kann.“

Produktivitat
Die Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen fuhlen sich im Home-
office produktiver, da sie sich besser konzentrieren kénnen:

lch kann mich im Homeoffice besser konzentrieren als im Gro3raumbliro und meine
Aufgaben schneller erledigen.
Durch weniger Stérungen arbeiten sie effektiver und berichten auch, dass es ,weniger "End-
los-Meetings" [gibt und] mehr Effizienz in Besprechungen per Videokonferenz*,

Negative Veranderungen der Arbeitssituation nach einem Jahr

In Bezug auf negative Veranderungen nach einem Jahr im Homeoffice wurde am h&ufigsten
der Punkt ,Kontakt, Zusammenarbeit, Kommunikation und Arbeitsklima“ von den Beschaftig-
ten genannt. Die weiteren wahrgenommenen negativen Veranderungen sind nach ihrer Hau-
figkeit der Nennung (vgl. Abbildung 22) im Folgenden im Detail beschrieben.

Erhohter Arbeitsaufwand
Mehrarbeit, Verdichtung Arbeitsalltag und Aufgaben, héhere Arbeitsbelastung

Mentale Gesundheit
Fehlende Entspannung u. Bewegung, Mudigkeit, gesundheitliche Beschwerden (Riickenschmer-
zen)

Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben
Verschwimmende Grenzen, Gefihl von stéandiger Erreichbarkeit

Haufigkeit der Antworten

Kinderbetreuung
Doppelbelastung durch Betreuung/ Homeschooling

Abbildung 22: Negative Veranderungen nach einem Jahr im Homeoffice




Mit Abstand haben die meisten Befragten bei den negativen Veranderungen angegeben, dass
sie den Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen oder zum Team nach einem Jahr verschlechtert
wahrnehmen. Vielen Befragten fehlen der persdnliche Kontakt und der informelle Austausch
auf dem Flur oder in der Kaffeekliche. Es findet kaum bis gar kein Smalltalk mehr statt und die
Mdglichkeit des privaten Austausches fehlt oder ist eingeschlafen. Die Sehnsucht, die Kolle-
ginnen oder Kollegen zu sehen, ist groRer geworden und auch das Beduirfnis zu Reisen be-
ziehungsweise Menschen zu treffen. Dieser verminderte Kontakt im Team hat zum Teil auch
Einfluss auf die Zusammenarbeit:

L2<Zusammenarbeit im Team ist schlechter aufgrund fehlendem informellen Austausch

und persénlichen Begegnungen.”
Dadurch wird der Informationsaustausch im digitalen Raum als schwieriger wahrgenommen,
als bei der Arbeit in Prasenz. Einige sagen auch, dass es langer dauert, bestimmte Probleme
zu klaren. Manche der Beschaftigte berichten, dass virtuelle Meetings nur via Audiozuschal-
tung stattfinden und es so zu Kommunikationsproblemen kommt. Durch die fehlende Video-
kommunikation fiihlen sich einige Beschéftigte géanzlich isoliert. In ihrer Wahrnehmung hat sich
die Kommunikation zudem verlagert, anstelle eines kurzen Anrufs, wird nun vermehrt auf E-
Mails als Kommunikationskanal zurtickgegriffen. Beispielsweise hat ein*e Beschéftigte*r an-
gegeben:

,ZU Beginn der Pandemie haben wir noch viele und regelméaRige virtuelle Treffen orga-
nisiert. Diese finden nach und nach weniger bis gar nicht mehr statt. Es ist ein gewisser
virtueller Arbeitsalltag entstanden mit wenig bis gar keinem Kontakt / Austausch zu den
Kollegen aul3erhalb der Arbeitszeiten.”

Wenn Treffen im digitalen Raum nicht regelmaRig organisiert werden, findet haufig wenig bis
gar kein Austausch statt. So wird auch bemerkt, dass Kolleginnen oder Kollegen, die man
wahrend der Prasenzarbeit nebenbei im Blro antraf, nun gar nicht mehr gesehen werden, da
der Kontakt oftmals nur mit Kolleginnen und Kollegen zur unmittelbaren Zusammenarbeit auf-
rechterhalten wird. Ebenfalls leiden der Zusammenhalt und der Teamspirit sowie die personli-
chen Netzwerke durch die fehlenden Begegnungen in Prasenz. Gerade bei neuen Abteilungen
oder der Eingliederung neuer Beschaftigter ist dies ein gro3es Problem. Selbst wenn digitale
Treffen organisiert werden, kénnen die ,digitalen Kaffeetermine die echten Gespréache nicht
ersetzen®. Das erlautert auch ein*e Beschaftigte*r:

,Gerade, wenn man nicht stumpf an "fixen Ergebnissen" arbeitet, sondern der Weg
zum Ergebnis mit vielen Menschen beschritten werden muss, ist die zwischenmensch-
liche Kommunikation wichtig, um Vertrauen aufbauen zu kénnen. Das leidet im Moment
etwas.”
Das Zwischenmenschliche und der Aufbau von Vertrauen kommen in der digitalen Welt zu
kurz. Der virtuelle Kontakt wird vielfach als ,anstrengend” und ,herausfordernd“ empfunden.
Einige berichten aber auch, dass sie sich mit anderen Kolleginnen oder Kollegen gegenseitig
absprechen und ins Biiro kommen, um sich zu sehen, selbst wenn dies von der Geschéftsfih-
rung untersagt ist.

Erhohter Arbeitsaufwand

Im Bereich IT und technische Dienstleistungen ist durch die ,Erweiterungen der IT-Infrastruk-
tur, da Organisationen mehr HO anbieten wollten® Mehrarbeit entstanden. Gleichzeitig wird
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gesagt, dass eher die ,Einschrankungen im Rahmen der Pandemie-Bekampfung, [Mehrarbeit
erzeugt haben], da Kunden und Projektpartner sich erst auf die Situation einstellen mussten®.

Weitere Griinde fir einen erhéhten Arbeitsaufwand sind der Wegfall des Arbeitsweges:

»Ich arbeite deutlich mehr als vor corona, da der Arbeitsweg entféllt; diese Zeit arbeite
ich nun mehr.”

Und die andere Wahrnehmung der Arbeitszeit bei der Arbeit aus dem Homeoffice:
LAullerdem arbeiten die meisten zu Hause mehr. Im Biiro zahlt die Arbeitszeit ab Be-
treten des Gebédudes, zu Hause koche ich den Kaffee, bevor ich zu arbeiten anfange.”

Zudem wird von einer starken Verdichtung der Arbeit gesprochen:

LAllerdings hat sich die Arbeit auch stark verdichtet, sie ist deutlich intensiver und enger
getaktet geworden.

Die Arbeitsbelastung ist aus der Sicht der Beschaftigten gestiegen, da es mehr Arbeitspla-

nungsaufwand und einen Anstieg der Komplexitat (auch mehr Themen, die in kirzer Zeit be-

arbeitet werden sollen) gibt. Zusatzlich gibt es kaum Pausen zwischen virtuellen Meetings,
wodurch die Arbeit eng getaktet ist und es keine Zeit zur Vor- und Nachbereitung gibt. Gefuhlt
besteht der ,Arbeitstag [..] nur noch aus Arbeit - Teils Tage ohne jeglichen "Output" da nur

Abstimmungen®, So wurde auch angegeben, dass es langer dauert in den Abstimmungen Ent-

scheidungen zu treffen.

Mentale Gesundheit

Die Arbeit im Homeoffice wird zum Teil als ,echter Kraftakt* beschrieben:

»,Mal ist es kein Thema, aber ausschliel3lich so zu arbeiten strengt mich an.*”
Diese Anstrengung, ,latente Homeoffice-Mudigkeit“ und ein ,Gefuhl der Einsamkeit* werden
von den Beschaftigten am haufigsten thematisiert und wirken sich negativ auf ihre mentale
Gesundheit aus:

,Daher ist die "mentale” Belastung z. T. deutlich héher wie in "normallk]en" Zeiten, weil
man sonst wahrend der Reisezeit zwar auch arbeitet, aber hier und da auch die Reise-
zeit fur eine "mentale Entspannung” nutzen kann. Im homeoffice muss man sich diese
Zeiten und auch die "Zeiten in denen man wirklich was wegarbeiten kann" wirklich pla-
nen [..]¢

Zugleich wird auch beschrieben, dass es mehr Verunsicherung und Zukunftsangste bei den
Beschaftigten gibt, wodurch die Unbeschwertheit geringer geworden ist. Eine Ursache dafir
konnte naturlich auch die andauernde Covid-19-Pandemie und nicht nur die Arbeit im Home-
office sein. So lautet eine offene Antwort:
~Wenig sozialer Ausgleich und wenig Freizeit fiihrten wéhrend einem Jahr Corona auch
zu entsprechenden kdrperlichen Beeintrachtigungen. Positiv: Aufgrund von Homeoffice
konnte ich Arzt- und Physiotermine flexibel wahrnehmen. (Ob ich die sonst gebraucht
héatte?).”
Neben der mentalen Gesundheit werden auch andere gesundheitliche Beeintr&chtigungen wie
Ruckenschmerzen und zu wenig Bewegung beschrieben.




Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben

Die Trennung von Beruflichem und Privatem fehlt vielen Beschaftigten, da die Grenzen von
Arbeit und Freizeit verschwimmen. Beispielsweise wird berichtet, dass ,notwendige Abwesen-
heit Gber die Mittagszeit (Kochen, Essen)“ nicht immer berlicksichtigt oder akzeptiert wird.
Durch die verschwimmenden Grenzen kommt es auch zu uniblichen Arbeitszeiten:

,Bei uns hat arbeiten aulBerhalb der "normalen” Arbeitszeiten extrem zugenommen,

inklusive Arbeit an Wochenenden und Feiertagen - weil es so viel einfacher ist, sich

Zuhause an den Computer zu setzen.*
Zusatzlich wird von einer ,stéandigen Erreichbarkeit” gesprochen, die vor der Arbeit im Home-
office nicht vorhanden war:

»,Durch Chat und Onlinetelefonie ist man durchgehend erreichbar und es wird erwartet,

dass man parallel zu Telefonkonferenzen und Terminen auf alles antwortet.”
Problematisch ist es, wenn ,die Erreichbarkeit [..] mit PrAsenz im Betrieb gleichgesetzt wird.
So wird auch berichtet, dass Beschaftigte, das Gefiihl haben, wahrend der Arbeitszeit immer
erreichbar sein zu missen:

,Ebenfalls habe ich das Gefiihl wahrend der Arbeitszeit immer erreichbar sein zu miis-

sen, da ich Angst habe, dass mir die Kollegen vorwerfen, ich wiirde nicht arbeiten.”
Andere Beschaftigte haben flr sich Strategien entwickelt, um im Homeoffice nicht standig er-
reichbar zu sein:

Ich versuche im Homeoffice nach bestimmten Uhrzeiten nicht mehr erreichbar zu sein,

indem ich das Handy leise schalte und versuche, nicht mehr drauf zu schauen.*

Insgesamt zeigt sich, dass Eigenverantwortung und Selbstmanagement gefragt sind, um mit
der Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben umzugehen:
~Man muss im Homeoffice seinen Alltag disziplinierter planen, um nicht alle Grenzen
von Beruflichem und Privaten dauerhaft zu vermischen - auch wenn sich das manch-
mal nicht vermeiden lasst. Jedoch muss jeder fiir sich selbst abschéatzen, was ihm gut
tut und was nicht, und gegebenenfalls klare Grenzen ziehen.”

Kinderbetreuung und Homeschooling

Fir viele Eltern war es neben der Homeofficesituation besonders belastend, als wahrend der
Covid-19-Pandemie Schulen oder Kindertagesstatten geschlossen hatten. Diese Doppelbe-
lastungen und gesundheitlichen Auswirkungen werden hier deutlich:

,Im letzten Jahr haben wir tagstiber Kinder betreut und nachts die Arbeit nachgeholt.
Wir gehen auf dem Zahnfleisch!*

Zusatzlich haben die Schulen Anforderungen an die Eltern gestellt, damit das Homeschooling
mit den zu erreichenden Lernzielen stattfinden konnte:
,Kinder miissen nicht nur betreut werden; in meinem Fall sind wir auch fiir die Beschu-
lung fur drei Kinder zustandig; die Erwartungen der Schule an den Support der Eltern
parallel zur Arbeit im HomeOffice sind hoch und beeinflussen die Arbeitsleistung mas-
siv.”
In einigen Bundeslandern hatte sich zum zweiten Befragungszeitpunkt die Lage im Homeoffice
auch wieder entspannt, da eine Kinderbetreuung wieder gewahrleistet war:

,Kindergartenkinder kénnen nicht wéhrend des Homeoffice betreut werden. Zum Glick
war im zweiten und dritten Lockdown eine Notbetreuung méglich.“




5.4 (Mentale) Gesundheit

Die mentale Gesundheit der Befragungsteilnehmer*innen wurde zum ersten Befragungszeit-
punkt mit der Skala ,emotionale Erschépfung®, angelehnt an Maslach & Jackson (1984) erho-
ben. Zum zweiten Befragungszeitpunkt wurden die WHO5-Skala zum Wohlbefinden der Welt-
gesundheitsorganisation (WHO, 1998) sowie die Frage nach dem subjektiven Gesundheitszu-
stand (Bruin, 1996) erganzt. Ebenfalls wurde das Arbeitsengagement der Beschéftigten ange-
lehnt an die Skala von Schaufeli, Bakker und Salanova (2006) erhoben. Das Arbeitsengage-
ment kann nach der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin [BAuA] im erweiterten
Verstandnis auch zur mentalen Gesundheit gezahlt werden, da die mentale Gesundheit nicht
nur negative psychische Zusténde wie beispielsweise Burnout, sondern auch positive Aspekte
wie die Arbeitszufriedenheit, Wohlbefinden und individuelle und arbeitsbezogene Ressourcen
einschlielen kann.

5.4.1 Emotionale Erschépfung / Burnout

Die mentale Gesundheit der befragten Personen wurde zum einen mit einer adaptierten Ver-
sion der Subskala zur ,emotionale Erschépfung” aus dem ,Maslach Burnout Inventory“ erho-
ben. Dies ist ein Instrument zur Erfassung von Burnout-Symptomen (Maslach & Jackson,
1984). Die Skala beinhaltet beispielsweise Fragen wie ,lch flihle mich durch die Arbeit ausge-
brannt“ und die Antworten reichen von ,nie* Uber ,mehrmals im Monat* bis ,taglich“ mit insge-
samt sieben abgestuften Antwortoptionen.

Fur die Auswertung wurden die Werte der Skala zur emotionalen Erschépfung in drei Katego-
rien eingeteilt: ,keine Symptome*, ,moderate Symptome* und ,signifikante Symptome*. Bezo-
gen auf die mentale Gesundheit der teiinehmenden Personen kdnnen die folgenden Ergeb-
nisse festgehalten werden (vgl. Abbildung 23).

t0 40,4 % 43,8 % 15,8 %

tl 42,8 % 43,6 % 13,6 %

B keine Symptome B moderate Symptome signifikante Symptome

Abbildung 23: Emotionale Erschépfung (Burnout-Symptome)

Die Mehrheit (43,8 %) der befragten Personen haben zum ersten Befragungszeitpunkt mode-
rate Symptome emotionaler Erschopfung aufgewiesen. Bei 15,8 % der Befragten aus dem
Bereich IT und technische Dienstleistungen haben signifikante Erschopfungssymptome vor-
gelegen. 40,4 % der Beschaftigten haben keinerlei Erschépfungssymptome aufgezeigt. Zum
zweiten Befragungszeitpunkt sind die Symptome der emotionalen Erschdpfung bei den Be-
schaftigten leicht gesunken. So weisen 42,8 % der Befragten keine Symptome, 43,6 % der
Befragten moderate und 13,6 % signifikante Erschopfungssymptome auf. Insgesamt zeigt die
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Mehrheit der Beschaftigten (86,4 %) aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen
keine bis moderate Symptome.

60 Jahre und &lter t0 47.4 % 38.6 % 14,0 %
t1 70,6 % 235 % 5,9 %
50-59 Jahre t0 13,8%
t1 47.4 % 351 % 17,5%
40-49 Jahre tO 42,1 % 43.8 % 14,0 %
tl 38.1% 51,2 % 10,7 %
30-39 Jahre t0O 36.6 % 457 % 17,7 %
tl 39,1 % 46,9 % 14,1 %
18-29 Jahre t0  INEEEEEEEELY Y Y 17— 19,1%
t1 357 % 42.9 % 21,4 %
weiblich t0 36,1 % 46.7 % 17,2 %
tl 42.2 % 45.6 % 12,2 %
mannlich t0 44.0 % 413 % 14,7 %
t1 432 % 42.5 % 14,4 %
divers t0 0.0 % 0.0 % %
tl
B keine Symptome B moderate Symptome signifikante Symptome

Abbildung 24: Emotionale Erschépfung (Burnout-Symptome) nach Alter und Geschlecht

Zum ersten Befragungszeitpunkt sind Symptome emotionaler Erschdpfung vor allem in der
Altersgruppe 18-29 Jahre mit 19,1 % aufgetreten. Darauf folgte die Altersgruppe 30-39 Jahre,
bei denen 17,7 % signifikante Symptome und 45,7 % moderate Erschopfungssymptome auf-
gewiesen hat. In den Altersgruppen 40-49 Jahre sowie 50-59 Jahre hat die Mehrheit der Be-
fragten ebenfalls moderate bis signifikante Erschépfungssymptome aufgewiesen (t0). So ha-
ben 43,8 % der 40-49-Jahrigen moderate und 14,0 % signifikante Symptome angegeben. Bei
den 50-59-Jahrigen waren es, 40,5 % mit moderaten Symptomen und 13,8 % mit signifikanten
Erschépfungssymptomen. Bei der Altersgruppe 60 Jahre und alter hat rund die Halfte (47,4 %)
keine Symptome aufgewiesen, wahrend 38,6 % der Beschéftigten moderate Erschopfungs-
symptome angegeben haben (t0).




Zum zweiten Befragungszeitpunkt weisen mehr Befragte aus allen Altersgruppen keine Er-
schopfungssymptome auf. Eine Ausnahme bildet die Altersgruppe 40-49 Jahre. Besonders
gestiegen ist der Anteil der Beschéftigten ohne Erschdpfungssymptome in der Altersgruppe
60 Jahre und éalter, die auch zum ersten Befragungszeitpunkt die wenigsten Erschdpfungs-
symptome hatten (47,4 % zu t0). Hier zeigen 70,6 % der Beschéftigten keine Erschopfungs-
symptome, wahrend 23,5 % der Beschéftigten moderate Erschopfungssymptome angegeben
haben. Burnout-spezifische Symptome treten vor allem in der Altersgruppe 18-29 Jahre mit
21,4 % auf, wobei dieser Anteil im Vergleich zum ersten Befragungszeitpunkt gestiegen ist.
Darauf folgt zum zweiten Befragungszeitpunkt die Altersgruppe 50-59 Jahre, bei denen 17,5 %
signifikante Symptome (13,8 % zu t0) und 35,1 % moderate Symptome angegeben haben. In
den Altersgruppen 40-49 Jahre sowie 30-39 Jahre hat die Mehrheit der Befragten ebenfalls
moderate bis signifikante Erschépfungssymptome. So geben 51,2 % der 40-49-Jahrigen mo-
derate und 10,7 % signifikante Symptome an. Bei den 30-39-Jahrigen sind dies 46,9 % mit
moderaten Symptomen und 14,1 % mit signifikanten Erschopfungssymptomen.

Von den weiblichen Befragungsteilnehmerinnen haben zum ersten Befragungszeitpunkt
17,2 % signifikante Erschdpfungssymptome angegeben, wéahrend 36,1 % keine Symptome
aufgewiesen haben. Bei den mannlichen Befragten haben 14,7 % signifikante Erschopfungs-
symptome und 41,3 % der Beschaftigten keine Symptome gezeigt. Bei den zwei Teilnehmen-
den, die sich als divers eingeordnet haben, hat eine Person keine Symptome und die andere
Person moderate Symptome gezeigt. Zum zweiten Befragungszeitpunkt zeigen von den weib-
lichen Befragungsteilnehmerinnen 12,2 % signifikante Erschépfungssymptome, wahrend
45,6 % moderate und 42,2 % keine Symptome aufweisen. Bei den méannlichen Befragten ha-
ben 14,4 % signifikante Erschépfungssymptome und 43,2 % der Beschaftigten keine Symp-
tome. Insgesamt ist der Anteil an Beschéftigten mit moderaten Erschépfungssymptomen leicht
gestiegen, wobei der Prozentanteil der Personen mit signifikanten Erschdopfungssymptomen
leicht gesunken und der Anteil ohne Erschopfungssymptome annéhernd gleichbleibt. Zum
zweiten Befragungszeitpunkt hat sich keine Person als divers eingeordnet (vgl. Abbildung 24).

5.4.2 Arbeitsengagement

Zum zweiten Befragungszeitpunkt wurde die Skala Arbeitsengagement, angelehnt an Schau-
feli et al. (2006) erganzt. Die Skala erfasst die drei Komponenten Elan, Hingabe und Vertiefung
bei der Arbeit mit jeweils drei Frageitems. Beispielsweise werden Fragen gestellt wie ,Wenn
ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit“ (Elan) oder ,Ich bin stolz auf meine
Arbeit* (Hingabe) und ,Meine Arbeit reil3t mich mit* (Vertiefung). Fur die Auswertung wurden
die Antwortkategorien ,nie“ und ,fast nie“, ,regelmaRig“ und ,haufig“ sowie ,sehr haufig“ und
~mmer* zusammengefasst, um die drei Gruppen niedriges, mittleres und hohes Engagement
zu bilden. Nachfolgend sind die Auspragungen des Arbeitsengagements bezogen auf die
Komponenten Elan, Hingabe und Vertiefung bei der Arbeit dargestellt (vgl. Abbildung 25). In
Bezug auf die Vertiefung bei der Arbeit zeigt sich, dass 51,7 % der Beschéftigten glicklich
sind, wenn sie intensiv arbeiten und das ,sehr haufig“ oder ,immer“, wodurch sie ein hohes
Arbeitsengagement aufweisen. Zudem hat ein Grol3teil der Befragten ein mittleres Arbeitsen-
gagement hinsichtlich des Mitgerissen seins (44,5 %) und des Aufgehens in der Arbeit
(45,8 %) angegeben. Trotzdem ist bei der Vertiefung im Vergleich zu den beiden anderen Ka-
tegorien zugleich bei zwei Frageitems ein besonders niedriges Arbeitsengagement vertreten
(16,9 % Mitgerissen von der Arbeit; 17,4 % Aufgehen in der Arbeit).
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L Mitgerissen sein von der Arbeit 16,9 % 44,5 % 38,6 %
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Abbildung 25: Hohe des Arbeitsengagement eingeteilt nach Vertiefung, Hingabe und Elan (n=229)

Bei der Komponente Hingabe sind die meisten Befragten stolz auf ihre Arbeit, sodass 63,1 %
ein hohes Engagement und 30,9 % ein mittleres Engagement zeigen. Bei der Frage zur Be-
geisterung von ihrer Arbeit haben 52,5 % ein hohes Engagement angegeben. Hinsichtlich der
letzten Komponente ,Elan® zeigen 50,4 % ein hohes Arbeitsengagement, da sie sich ,sehr
haufig“ oder ,immer* tatkraftig und fit bei der Arbeit fihlen. Bei der Vorfreude auf die Arbeit
weisen die meisten Befragten (51,3 %) ein mittleres Engagement auf. Ebenfalls ist bei der
Mehrheit ein mittleres Arbeitsengagement mit 53 % bei dem Statement ,Energiegeladen bei
der Arbeit* gegeben. Insgesamt zeigt sich bei den einzelnen Frageitems Gberwiegend ein ho-
hes oder mittleres Arbeitsengagement bei den Beschéftigten aus dem Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen.

5.4.3 Subjektiver Gesundheitszustand

Angelehnt an die Empfehlungen der Weltgesundheitsorganisation (WHO) wurde der gegen-
wartige subjektive Gesundheitszustand der Befragten mit folgender Frage erfasst (Bruin,



1996): Wenn Sie an Ihre Gesundheit denken: Wie wirden Sie lhren gegenwartigen Gesund-
heitszustand beschreiben?

25% 89% 25,8 % 43,6 % 19,1 %

B schlecht M wenigergut M zufriedenstellend gut sehr gut

Abbildung 26: Subjektiver Gesundheitszustand der Befragten

Bezogen auf ihren aktuellen Gesundheitszustand haben die Befragten mehrheitlich (43,6 %)
angegeben, dass sie ihren Gesundheitszustand ,gut® bewerten wirden. 19,1 % der Beschaf-
tigten bewertet ihn als ,sehr gut” und 25,8 % als ,zufriedenstellend”. Dass es ihnen zurzeit
~weniger gut“ geht, hat 8,9 % der Beschéftigten angegeben. Nur 2,5 % bewerten ihren aktuel-
len Gesundheitszustand als ,schlecht® (vgl. Abbildung 26).

5.4.4 Wohlbefinden

Das psychische Wohlbefinden wurde mit dem Wohlbefinden-Index der WHO (1998) gemes-
sen. Es handelt sich um einen Kurzfragen mit funf ltems (WHO-5). Dabei beziehen sich die
Antworten auf das Wohlbefinden in den vergangenen zwei Wochen. Die Fragebogenitems des
WHO-5 sind in Abbildung 27 dargestellit.

In den letzten zwei Wochen ...

) L 3,0%
... war der Ail::egrzssl:::tlz:"nge, die mich 16,1% 17,4 % _ 31,8% 59%
... habe ich mich beim Aufwachen frisch und
ausgeruht gefthit 93%  203% E202% 0 258% 25%
3,4%
... habe ich mich energisch und aktiv gefiihlt. 16,9 % 21,2 % 33,1% 2,1%
30%
... habe ich mich ruhig und entspannt gefiihlt. 16,5 % 11,9% 36,9 % 4,2 %
1,3%
... war ich froh und guter Laune. 11,4% 13,1% 50,4 % 3,4 %
B zu keinem Zeitpunkt Hab und zu

M etwas weniger als die Halfte der Zeit B etwas mehr als die Halfte der Zeit

meistens die ganze Zeit

Abbildung 27: Fragebogen Wohlbefinden (WHO-5) der WHO (1998)

Es zeigt sich, dass die Mehrheit der befragten Personen (50,4 %) angegeben haben, meistens
»froh und gute Laune” zu sein. Ebenfalls sprechen auch die anderen Werte fur ein eher hohes
Wohlbefinden der Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen. Bei der
Frage, sich beim Aufwachen frisch und ausgeruht gefuhlt zu haben, meinen dies jedoch nur



2,5 % der Befragten fiir die gesamten vergangenen zwei Wochen und 25,8 % haben bei dieser
Frage meistens angegeben.

Fur die Auswertung wurden zwei Kategorien gebildet (vgl. Abbildung 28), die nach Berechnung
des Indexwertes ein gutes Wohlbefinden oder geringes bzw. schlechtes Wohlbefinden wider-
spiegeln. Fur die Einteilung der Kategorien wird ein Grenzwert von 13 verwendet. Personen,
die unter dem Grenzwert liegen, werden der Gruppe mit einem geringen Wohlbefinden zuge-
ordnet. Personen, die tiber den Grenzwert von 13 liegen, werden dementsprechend der ande-
ren Gruppe zugeteilt (Bech, 2004).

Insgesamt 34,7 % 65,3 %
60 Jahre und alter 11,8 % 88,2 %
50-59 Jahre 29,8 % 70,2 %
40-49 Jahre 38,1 % 61,9 %
30-39 Jahre 40,6 % 59,4 %
18-29 Jahre 35,7 % 64,3 %
weiblich 33,3 % 66,7 %
mannlich 35,6 % 64,4 %
divers
M niedriges Wohlbefinden hohes Wohlbefinden

Abbildung 28: Wohlbefinden der Befragten

Die Ergebnisse zeigen, dass insgesamt 65,3 % der Beschaftigten ein hohes Wohlbefinden
aufweist. Insbesondere die Altersgruppe 60 Jahre und alter hat zu 88,2 % ein hohes Wohlbe-
finden. Dies ist nicht weiter verwunderlich, da es auch gleichzeitig die Gruppe mit den gerings-
ten Erschopfungssymptomen ist (vgl. Kapitel 5.4.1 Emotionale Erschépfung). Danach folgt die
Gruppe der 50-59-Jahrigen mit 70,2 % sowie die 18-29-Jahrigen mit 64,3 %, von denen ein
Grol3teil ein hohes Wohlbefinden hat. Das geringste Wohlbefinden weist die Altersgruppe 30-
39 Jahre auf. In dieser Gruppe haben 40,6 % ein niedriges Wohlbefinden. Bezogen auf die
Geschlechterverteilung haben die weiblichen Beschaftigten zu 66,7 % ein hohes Wohlbefin-
den, wahrend die mannlichen Befragten dies zu 64,4 % so angegeben haben.




5.5 HypothesenuUberprifung der Zusammenhange zwischen Home-
office- bzw. Prasenzkultur und der mentalen Gesundheit

Es wird angenommen, dass die mentale Gesundheit von Beschéatftigten bei einer stark ausge-
pragten Prasenzkultur negativ beeinflusst wird (H1). Bei der Homeofficekultur wird gegenteilig
eine positive Auswirkung auf die mentale Gesundheit, angenommen (H2). Durch die verstéarkte
Arbeit aus dem Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie wird nach einem Jahr von einer
Abnahme der Prasenzkultur (H3) und einer Zunahme der Homeofficekultur ausgegangen (vgl.
Modell in Abbildung 29).

Prasenzkultur

Arbeiten unter Covid-19  ~ —,

(Verdnderung der ¢ Mentale

Rahmenbedingungen) Gesu_lldheit

* Homeoffice-
Kultur

Abbildung 29: Uberpriiftes Wirkmodell

Im Rahmen der Studie wurde zu beiden Befragungszeitpunkten den folgenden Hypothesen
nachgegangen:

H1: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Prasenzkultur und der mentalen
Gesundheit von Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen.

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

Die Auswertung der Ergebnisse hat zum ersten Befragungszeitpunkt, wie erwartet ergeben,
dass Prasenzkultur und Homeofficekultur in einem signifikant negativen Zusammenhang ste-
hen, d.h. je héher die Homeofficekultur in einer Organisation, desto niedriger die Prasenzkultur
und umgekehrt. Zudem konnte ein Zusammenhang zwischen der Homeoffice- und Présenz-
kultur mit der mentalen Gesundheit der Beschaftigten festgestellt werden: Hohe Werte im Be-
reich der Homeofficekultur gehen mit niedrigen Werten der emotionalen Erschépfung einher
(H2), wahrend hohe Werte im Bereich der Prasenzkultur zu hohen Werten der emotionalen
Erschopfung fuhren (H1). Die vorab festgelegten Hypothesen H1 und H2 konnten somit zum
Zeitpunkt tO bestatigt werden.

Zum zweiten Befragungszeitpunkt zeigen sich dieselben Zusammenhange: Wie schon im ers-
ten Befragungszeitpunkt gibt es zwischen allen erhobenen Skalen zur mentalen Gesundheit
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(emotionale Erschdpfung und Wohlbefinden) einen negativen Zusammenhang zur Prasenz-
kultur.

Bei der Homeofficekultur zeigt sich, dass diese positiv mit dem Wohlbefinden der Beschéftig-
ten zusammenhangt, d. h. auch bei hohen Werten der Homeofficekultur liegen hohe Werte bei
dem Wohlbefinden der Beschaftigten vor. Zwischen Homeofficekultur und Burnout besteht ein
negativer Zusammenhang wie bereits zum ersten Befragungszeitpunkt.

Bezogen auf das Arbeitsengagement zeigt sich ein positiver Zusammenhang sowohl mit der
Prasenzkultur als auch mit der Homeofficekultur, d.h. hohe Werte der Préasenz- und Home-
officekultur gehen mit hohen Werten des Arbeitsengagements einher. Eine mégliche Erklarung
fur die nicht erwartete positive Korrelation von Arbeitsengagement und der Prasenzkultur ist,
dass Personen, die eine hohe Begeisterung flr ihre Arbeit aufbringen, langer an ihrem Arbeits-
platz verweilen.

Des Weiteren wurde zum zweiten Befragungszeitpunkt den beiden folgenden Hypothesen
nachgegangen:

H3: Nach einem Jahr ist es zu einer Abnahme der Prasenzkultur im Bereich IT und technische
Dienstleistungen gekommen.

H4: Nach einem Jahr ist es zu einer Erhdhung der Homeofficekultur im Bereich IT und techni-
sche Dienstleistungen gekommen.

Durch die verstarkte Arbeit aus dem Homeoffice zeigen sich die ersten Veranderungen in der
Arbeitswelt. So ist nach einem Jahr eine Zunahme der Homeofficekultur und ein Ruckgang
der Prasenzkultur zu beobachten (vgl. Abbildung 30).

3,5
3,01
3 2,68
2,38
2,5 2,18
2
1,5
1
0,5
0
Prasenzkultur Homeofficekultur

mt0 mtl

Abbildung 30: Vergleich der Mittelwerte der Skalen Prasenz- und Homeofficekultur® nach einem Jahr (vier-
stufige Antwortskala von stimme Uberhaupt nicht zu (1) — stimme voll und ganz zu (4))

8 Die einzelnen Items der Skalen Homeofficekultur und Prasenzkultur kénnen in Kapitel 5.2.1 und 5.2.2 nachgele-
sen werden.




Um zu beurteilen, ob die oben in den Grafiken dargestellten Veranderungen tatséchlich eine
Aussagekraft in Bezug auf die Unterschiede zu den zwei Befragungszeitpunkten besitzen,
werden statistische Signifikanztests durchgefuhrt. Nachfolgend werden die Ergebnisse des
Mann-Whitney-U-Tests fur unabhéngige Stichproben berichtet.

Der Test wurde berechnet um zu Uberprifen, ob sich die Prasenzkultur nach einem Jahr im
Homeoffice signifikant verandert hat. Dafur wurden die Stichproben aus tO und t1 miteinander
verglichen. Der Signifikanzwert p muss dabei unter dem Wert 0,05 liegen. Dabei zeigt sich,
dass sich sowohl die Prasenzkultur, als auch die Homeofficekultur signifikant vom ersten Be-
fragungszeitpunkt unterscheiden (p < .001). Die vorab festgelegten Hypothesen H3 und H4
konnten somit bestétigt werden.

Limitationen

Bei der Studie ist zu beachten, dass organisationale Veranderungen langfristig betrachtet wer-
den sollten, daher sind die bisherigen Veranderungen der Homeoffice- und Prasenzkultur eher
als Momentaufnahme und sich abzeichnender Trend zu verstehen. Hinsichtlich der Stichprobe
ist zu bedenken, dass im Sinne einer Trendbefragung dieselben Teilnehmer*innen in zwei
Querschnittsbefragungen erneut befragt wurden; die Ergebnisse beider Befragungszeitpunkte
aber nicht auf individueller Personenebene verglichen wurden. Da die Befragten ihre E-Mailad-
ressen zum ersten Befragungszeitpunkt fur die Folgebefragung hinterlassen haben, kann es
durchaus sein, dass sich besonders Personen mit einer sehr positiven oder sehr negativen
Einstellung zum Homeoffice beteiligt haben, sodass Selektionseffekte vorliegen.

AuRRerdem sind die Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen in un-
terschiedlichen Organisationen und Bereichen tatig. So kann es durchaus sein, dass die
Homeofficekultur in manchen Bereichen schon weiter fortgeschritten ist, als in anderen Berei-
chen, und die Ergebnisse dies unzureichend widerspiegeln, da verschiedene Organisationen
zusammengefasst betrachtet werden.




6 Fazit und Ausblick

Die vorliegende Studie hat die Veranderung der Homeoffice- bzw. Prasenzkultur in Zeiten der
Covid-19-Pandemie im Bereich IT und technische Dienstleistungen untersucht. Neben dem
Zusammenhang der Homeoffice- und Prasenzkultur mit der mentalen Gesundheit von Be-
schaftigten wurden Herausforderungen bei der Arbeit im Homeoffice, Griinde, die bislang ge-
gen die Arbeit im Homeoffice gesprochen haben, sowie wahrgenommene Verdnderungen
nach einem Jahr Homeoffice aus Sicht der Beschaftigten ermittelt. Um tGberprifen zu kénnen,
ob wahrend der Pandemie eine Veranderung der Homeoffice- und Prasenzkultur stattgefun-
den hat, wurden Personen des ersten Befragungszeitpunktes im April 2020 (t0) nach einem
Jahr im Mai 2021 (t1) erneut befragt.

Prasenzkultur und Homeofficekultur

Zum zweiten Befragungszeitpunkt haben 73,7 % der Beschaftigten aus dem Bereich IT und
technische Dienstleistungen angegeben, dass sie mehr als 75 % ihrer Arbeitstéatigkeit im
Homeoffice erledigen. Zusatzlich haben 92,8 % der Befragten angegeben, dass sie von ihrer
Arbeitswoche 5 Tage im Homeoffice verbringen. Einen deutlichen Anstieg der Arbeitszeiten
im Homeoffice zeigt ebenfalls der branchenlbergreifende Report der DAK. Hier wird davon
berichtet, dass vor der Pandemie im Durchschnitt 15,9 Stunden im Homeoffice gearbeitet
wurde und wahrend der Pandemie die Zahl auf 35,7 Stunden angestiegen ist (Ahlers et al.,
2021; DAK-Gesundheit, 2021b). Der Anstieg von Homeoffice muss nicht direkt mit der Veran-
derung der Organisationskultur in Zusammenhang stehen, sondern kann zunéchst mit dem
Infektionsgeschehen (4.Covid-19-Welle) im Frihjahr 2021, dem Wegfall der Betreuungsmog-
lichkeiten fur Kinder und der eingeflihrten gesetzlichen Homeoffice-Pflicht in Verbindung ge-
bracht werden. Ob sich die Homeoffice-Regelungen im Bereich IT und technische Dienstleis-
tungen auch langerfristig durchsetzen und bestehen bleiben, miissen weitere Untersuchungen
in den nachsten Jahren zeigen.

Bereits zum ersten Befragungszeitpunkt wurde deutlich, dass die Homeoffice-Empfehlungen
der INQA groRtenteils eingehalten werden konnten. Fir den zweiten Befragungszeitpunkt lasst
sich festhalten, dass die Homeoffice-Empfehlungen zunehmend beriicksichtigt und umgesetzt
wurden. Ein Grofteil der Befragten (83 %) hat sich im Laufe des letzten Jahres einen festen
Arbeitsplatz eingerichtet und die technische Ausstattung hat sich verbessert, sodass besser
auf bendtigte Informationen aus dem Homeoffice zugriffen werden kann. Ebenfalls stimmen
mehr Befragte den Aussagen zu, dass es einen regelmaiigen Austausch zwischen ihnen und
ihrer Fuhrungskraft oder Kolleg*innen gibt. 73 % der Beschaftigten stimmen zum zweiten Be-
fragungszeitpunkt zu, dass sie Unterstiitzung durch ihre Fihrungskraft im Homeoffice erfahren
und 78 % berichten von einem regelmafiigen Austausch mit ihrer Fihrungskraft. Zum Ver-
gleich haben in der Studie der BARMER und Universitat St. Gallen (2021) im Januar 2021
ebenfalls 71,9 % der Beschaftigten aus dem IT-Bereich angegeben, dass ihre direkte Fih-
rungskraft Technologien fir die virtuelle Kommunikation im Team effektiv nutzt. Bei der Be-
trachtung der Studienergebnisse der Barmer zeigt sich, dass die Zufriedenheit der Beschéftig-
ten mit der virtuellen Filhrungskompetenz in Zusammenhang steht. Bei Vorgesetzen mit aus-
gepragten virtuellen Fiihrungskompetenzen denken Mitarbeiter*innen weniger an Kiindigung
und fuhlen sich bei der Arbeit wohler. Konflikte zwischen Privat- und Berufsleben werden eben-




falls weniger stark wahrgenommen (BARMER & Universitat St. Gallen, 2021). Bei der Etablie-
rung einer festen Tagesroutine im Homeoffice sind kaum Verdnderungen festzustellen. Eine
Tendenz zur Entgrenzung zeigt sich jedoch bei der Einhaltung der Arbeitszeiten. Nach einem
Jahr Homeoffice stimmt etwas mehr als die Halfte der Beschaftigten (55,9 %) zu, sich im
Homeoffice nicht an feste Arbeitszeiten zu halten. Vor einem Jahr waren dies noch 61,3 % der
Beschaftigten.

Hinsichtlich der erhobenen Homeofficekultur zeigt sich ein deutlicher Anstieg bezlglich der
betrieblichen Informationen zur Arbeit im Homeoffice. So flhlen sich 91,8 % der Beschéftigten
Uber die Arbeit im Homeoffice gut informiert, wahrend es vor einem Jahr noch ungefahr 74 %
waren. Die Mehrheit (86,4 %) stimmt ebenfalls zu, dass ihre Organisation MaRhahmen zur
Tatigkeit im Homeoffice fur sinnvoll erachtet. Bei den anderen Fragen zur Homeoffice-Kultur
zeigt sich auch ein positiver Trend zu einer starkeren Kulturverankerung, denn 81,8 % der
Beschaftigten stimmen zu, dass ihre Organisation Strategien und Regelungen zur Arbeit im
Homeoffice geschaffen hat. Vor einem Jahr hat sich bei den zwei Fragen zum Thema von
Fuhrungskréaften vorgelebter Homeofficekultur, ein sehr deutlicher Nachholbedarf gezeigt.
Zum zweiten Befragungszeitpunkt ist auch bei den Antworten auf die Fragen ein positiver
Trend in Richtung einer Homeofficekultur ersichtlich. Wahrend zum ersten Befragungszeit-
punkt noch 52,5 % der Beschaftigten angegeben hat, dass Homeoffice von ihren Filhrungs-
kraften nicht vorgelebt wird, ist es zum zweiten Befragungszeitpunkt die Mehrheit (64,9 %),
die ein Vorleben des Homeoffice von ihrer Fihrungskraft wahrnimmt. Ebenfalls nehmen nur
noch 64,4 % ihre Flhrungskréfte als nicht geschult wahr, die Arbeit im Homeoffice zu unter-
stutzen oder zu fordern. Dieser Anteil ist immer noch sehr hoch, jedoch um tber 10 % zurtck-
gegangen, da 75,8 % der Beschéftigten dieser Aussage im Jahr 2020 nicht zugestimmt haben.
Dieses Ergebnis deckt sich mit der Studie der BARMER. Hier sehen 55,3 % der Studienteil-
nehmer*innen die Schulung von Fihrungskraften bzgl. des Umgangs mit der mobilen Arbeit
als wichtig an. Doch nur 34,5 % berichten davon, dass es diese Schulungen im Unternehmen
auch gibt (BARMER & Universitat St. Gallen, 2021).

Hinsichtlich der Prasenzkultur zeigte sich zum ersten Befragungszeitpunkt ein uneinheitliches
Bild. Zum zweiten Befragungszeitpunkt zeigt sich bei allen Fragen eine Tendenz zu einer ge-
ringeren Prasenzkultur. Dass durch Prasenz gezeigt werden muss, dass gearbeitet wird, ha-
ben zum ersten Befragungszeitpunkt 47,6 % der Beschaftigten gemeint, wahrenddessen dies
zum zweiten Befragungszeitpunkt nur noch 35,6 % der Beschéftigten angegeben haben.
Ebenfalls ist der Anteil der Befragten, die glauben, dass wenig vor Ort sein hinderlich fur die
Karriere ist, auf 46,6 % gesunken. Zum ersten Befragungszeitpunkt waren dies noch 52,1 %.
Besonders deutlich wird der Trend zur Ergebniskultur bei der Zustimmung zu der Aussage,
dass ohne Bedenken Freizeitausgleich genommen werden kann, wenn die wichtigsten Ar-
beitsziele erreicht sind (62,6 % Zustimmung in t0, 70,8 % Zustimmung in t1). Der Aussage,
dass die Anwesenheit wichtiger ist, als die erzielten Ergebnisse stimmen im zweiten Befra-
gungszeitpunkt 23,7 % der Beschéaftigten im Vergleich zum ersten Befragungszeitpunt
(32,3 %) zu. Die starkste Tendenz zur Prasenzkultur zeigt sich bei der Aussage, dass lange
Anwesenheit als besonderes Engagement gesehen wird. Die Zustimmung der Beschaftigten
zu dieser Aussage liegt immer noch bei 48 %. Bei dieser Sichtweise zeigt sich, das Prasenz
mit Einsatzbereitschaft und Loyalitat gleichgesetzt wird (Busch-Heizmann et al., 2018). Zu be-
ricksichtigen ist auch, dass Homeoffice wahrend des zweiten Befragungszeitpunktes fiir die




Beschaftigten zum Teil staatlich vorgeschrieben war. Dadurch kénnen Beschéftigte beispiels-
weise die Auswirkungen auf Karrieremoglichkeiten bei wenig Prasenz vor Ort sehr gering ein-
geschatzt haben. Andere Studien (vgl. Elsbach, Cable & Sherman, 2010) zeigen jedoch, dass
es bei mobil arbeitenden Beschéftigten durchaus Karrierenachteile geben kdnnte. In der Stu-
die der BARMER zeigt sich ebenfalls, dass in fast allen Bundeslandern die Prasenzkultur auf
Organisations- und Fuhrungsebene ricklaufig ist. In Nordrhein-Westfalen fiel beispielsweise
die Zustimmung zur Aussage, dass ihre direkte Fuhrungskraft viel Wert auf die Anwesenheit
der Teammitglieder im Buro legt, innerhalb eines Jahres von 57,5 % auf 49 %. Gleichermal3en
sank die Zustimmung dazu, dass in ihrem jeweiligen Unternehmen oder ihrer Organisation viel
Wert auf die Anwesenheit im Buro gelegt wird: Von anfanglichen 55,5 % auf nun 47,8 %
(BARMER & Universitat St. Gallen, 2021).

Die Ergebnisse hinsichtlich der verstarkten Erreichbarkeit und Prasentismus im Home-
office, die zum zweiten Befragungszeitpunkt neu erganzt wurden, zeigen, dass etwa 60 % der
Beschaftigten dazu neigen, sich im Krankheitsfall nicht krank zu melden, sondern im Home-
office zu arbeiten. In diesem Fall wird die Arbeit Gber die eigene Gesundheit gestellt, sodass
von einer Form der interessierten Selbstgefahrdung gesprochen wird (Wustner, 2014). Krank
den Fahrtweg in das Buro aufnehmen zu missen oder die Gefahr, Kolleg*innen anstecken zu
koénnen, entfallt im Homeoffice, sodass die notwenige Distanz zum Arbeitsplatz nicht gegeben
ist. Wenn Beschaftigte zur Arbeit kommen, kdnnen Vorgesetzte eingreifen und kranke Mitar-
beiter nach Hause schicken, um der Fihrsorgepflicht nachzukommen. Im Homeoffice ist die
Kontrolle der Beschéftigten beschrankt, sodass auf die Eigenverantwortung von Beschéftigten
gesetzt werden muss (Rastetter, 2019). In diesem Kontext kann die Prasenzkultur als Schutz-
funktion vor Prasentismus im Homeoffice dienen. Die fehlende Sichtbarkeit der Beschéftigten
kann dazu beitragen, dass im Krankheitsfall aus dem Homeoffice eher als in Prasenz gearbei-
tet wird (Mojtahedzadeh et al., 2021). Ein Grof3teil der Befragten (75 %) gab an, dass sie nicht
das Gefiihl haben, im Homeoffice auch auRerhalb der normalen Arbeitszeit erreichbar sein zu
mussen. Bei den offenen Antworten (s. u.) war die stéandige Erreichbarkeit jedoch auch ein
Thema der Beschaftigten.

Hinsichtlich des wahrgenommenen Misstrauens seitens der Fihrungskréfte lasst sich fest-
halten, dass die Ergebnisse der zweiten Befragung nicht mit den offenen Antworten aus der
ersten Befragung Ubereinstimmen. Die Fragen beziiglich des Misstrauens, das seitens der
Fuhrungskréafte wahrgenommen wird, wurden nach dem ersten Befragungszeitpunkt erganzt,
da aus t0 ersichtlich wurde, dass die Einstellung der Fiihrungsebene als Grund genannt wurde,
weshalb nicht schon vor der Pandemie im Homeoffice gearbeitet wurde. Mehrheitlich (86 %)
wird davon berichtet, dass Beschaftigte kein Misstrauen seitens der Fihrungskraft wahrneh-
men. Zuséatzlich haben 94 % der Befragten nicht das Geflihl, dass sie im Homeoffice starker
von der FUhrungskraft kontrolliert werden als in Prasenz. Es kénnte vermutet werden, dass
sich die Einstellung der Fuhrungskréfte diesbezuglich im letzten Jahr veréndert hat und nach
Uberwindung der anfanglichen Skepsis gesehen wurde, dass erfolgreiche Arbeitsergebnisse
trotz Homeoffice entstehen. Entgegen der Erwartung vieler Fuhrungskréfte hat das letzte Jahr
gezeigt, dass im Homeoffice die Arbeitsproduktivitat nicht gesunken ist (Beenken, 2020). Dies
spiegelt sich auch in den offenen Antworten der vorliegenden Studie wider. Dennoch gibt un-
gefahr ein Viertel der Personen an, dass sie die Beflirchtung haben, dass ihre Arbeit im Home-
office von der Fuhrungskraft weniger wahrgenommen wird als in Prasenz. Dies passt ebenfalls




zu den Ergebnissen der Fragen beziglich der Prasenzkultur. Auch zum zweiten Befragungs-
zeitpunkt geben noch immer etwa 35 % der Befragten an, dass durch Prasenz gezeigt werden
muss, dass gearbeitet wird. Auch in den Ergebnissen der Dekra (2021a) wird deutlich, dass
ungefahr einem Viertel der Beschaftigten die Wahrnehmung durch den oder die Arbeitgeben-
den oder die Aufmerksamkeit des Vorgesetzten fehlten.

Nach einem Jahr im Homeoffice zeigt sich im Bereich IT und technische Dienstleistung eine
geringe Abnahme der Prasenzkultur und Zunahme der Homeofficekultur. Beide Verande-
rungen der Organisationskultur sind signifikant. Es kann davon ausgegangen werden, dass
sich der Bereich IT und technische Dienstleistungen noch immer in einem Wandel befindet,
bei dem vielmehr Arbeitsergebnisse und weniger die Prasenz von Beschaftigten im Vorder-
grund stehen. Demnach kann angenommen werden, dass der Wandel in einigen Organisati-
onen oder Bereichen schon weiter fortgeschritten ist und in anderen Organisationen hingegen
noch eine starke Prasenzkultur vorherrscht. So ist es vorstellbar, dass beispielsweise im Be-
reich der mit starker Projektorientierung ein Fokus auf Arbeitsergebnissen vorherrscht, wah-
rend bei Beschaftigten in anderen Bereichen noch prasenzbasiert gearbeitet wird. Als eine
weitere Erklarung kann auch das Arbeitsverstandnis der unterschiedlichen Generationen in
der Stichprobe gesehen werden. Besonders fir die Generation der Babyboomer wird Leistung,
Prasenz, Qualitat und Fleil3 als ausschlaggebend fur Karrierechancen assoziiert (Bultemeier,
Boes & Marrs, 2015). Gerade bei dieser starken Leistungsorientierung der Mitarbeiter*innen,
die auf Anwesenheit basiert, kénnte sich eine Anpassung zu einer Kultur, bei der die Arbeits-
ergebnisse im Fokus stehen, schwierig flr Organisationen gestalten. In diesem Zusammen-
hang muss betont werden, dass Veranderungsprozesse in Organisationen viel Zeit bendtigen.
Eine Organisation durchlauft bei einem Kulturwandel unterschiedliche Phasen (Lewin, 1947).
Haufig tritt zunachst Widerstand gegeniber den Veranderungen auf. Im Kontext der Pandemie
kann davon ausgegangen werden, dass die Einfiihrung von Homeoffice-Regelungen teilweise
Lunfreiwillig“ stattfand, ohne dass Flhrungskrafte und Beschaftigte von dem Konzept ,Home-
office” Uberzeugt waren. Um signifikante und grundlegende Veranderungen in der Homeoffice-
und Prasenzkultur aufzeigen zu kénnen, ist ein Jahr ein zu geringer Zeitraum fir eine nach-
haltige Rickschau auf die Veranderungen. Besonders in Bezug auf die Einfihrung von digita-
len Arbeitsablaufen wird die Organisationskultur und auch die Diversitat der Belegschaft vor
Herausforderungen gestellt, denn fur die Umstellung werden Fuhrungskrafte und Beschéftige
bendtigt, die Uber entsprechende Kompetenzen verfligen. Diese stammen meistens aus der
Generation Y und lassen sich als ,Digital Natives® bezeichnen. Doch genau diese Gruppe der
Arbeitnehmer*innen hat haufig ein anderes Verstandnis der Organisationskultur sowie andere
Erwartungen an die Arbeitgebenden als die Generation der Baby Boomer oder der Generation
Z (Sackmann, 2017).

Herausforderungen im Homeoffice (zum ersten Befragungszeitpunkt)

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 zuséatzliche Belastung wahrgenommen werden kann. Als positiv wird vor allem der Wegfall
des Arbeitsweges berichtet, sodass mehr Zeit fiir Freizeit und Privatleben aufgebracht werden
kann. Ebenfalls wird positiv erlebt, dass es im Homeoffice hdufig weniger Unterbrechungen




wahrend der Arbeitszeit gibt als im Biro, sodass Aufgaben fokussierter erledigt werden kén-
nen. In dieser Arbeit wurde explizit nach den Herausforderungen gefragt, denen Beschéftigte
wahrend der Covid-19-Pandemie gegenliberstehen. 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 fur die Gesundheit von Beschéftigten wird hier deutlich (Beer-
mann et al., 2019). Fur berufstétige Eltern wird der Wegfall der Betreuungsmaglichkeiten sowie
die zusatzliche Aufgabe von Homeschooling durch die SchlielBung von Schulen und Kinder-
garten zu einer Doppelbelastung im Homeoffice. Da das Arbeiten im Homeoffice nicht die feh-
lende Betreuung von Kindern ersetzen kann (BMFSFJ, 2017), missen Berufstatige sich mit
dieser Situation arrangieren und passende Losungen finden. Dies kann sich sowohl nachteilig
auf die Erfullung der Arbeitsaufgaben als auch auf das Familienleben auswirken. Bezugneh-
mend auf den Wegfall der Betreuungsmaglichkeiten lasst sich dennoch annehmen, dass sich
mit der Wiederer6ffnung der Kindergarten und Schulen die Arbeitssituation im Homeoffice wie-
der verbessert hat. Zusétzlich entsteht bei der Arbeit im Homeoffice ein erhohter Bedarf an
Selbstorganisation im Sinne von Planung der Arbeits- und Pausenzeiten sowie Selbstmotiva-
tion, was von den Befragten herausfordernd erlebt wird. Bei den erhohten Handlungs- und
Entscheidungsspielrdumen, die durch die Arbeit im Homeoffice entstehen kénnen, kann es
auch sein, dass Beschaftigte mehr Verantwortungsstress statt Freiheit und Autonomie erleben,
wenn sie mit den Freiheiten nicht umgehen kdnnen (Beile, Rieke, Schdneberg & Gabriel,
2019). Ebenfalls wird eine mangelnde technische Hard- und Softwareausstattung berichtet,
die teilweise nur eine eingeschrankte Erflllung von Arbeitsaufgaben zulasst. Fir die Arbeit im
Homeoffice muss teilweise auf private Gerate zurtickgegriffen werden, da nicht allen Beschéf-
tigten Notebooks zur Verfligung gestellt werden. Teilweise ist zudem die Internetgeschwindig-
keit fur die Tatigkeit im Homeoffice nicht ausreichend. Ein weiterer Punkt, der bei der Arbeit im
Homeoffice deutlich wird, ist die zunehmende Entgrenzung zwischen Berufs- und Privatleben.
Insbesondere wirkt sich fir die Befragten eine fehlende raumliche Trennung negativ aus, da
sie nach der Arbeit ihre Freizeit nicht genief3en kdnnen, wenn der Arbeitsplatz im Blickfeld
bleibt.

Grinde gegen Homeoffice (zum ersten Befragungszeitpunkt)

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 Gber ,unpersonliche technische Kanale* auf-
bauen und erhalten kdnnen (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 Souveranitat der Beschéftigten 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 Beschéftigten gefdrdert wird. Zugleich
wirkt sich dieses entgegengebrachte Vertrauen in die Kompetenzen der Beschaftigten positiv
auf deren Motivation aus, eigeninitiativ im Sinne des Unternehmens zu handeln und sich fur
es einzusetzen (Blank, 2011).

Aus den offenen Antworten dieser Studie geht deutlich hervor, dass viele Beschaftigte 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 Beschéf-
tigten auswirken. Bezogen auf die emotionale Erschopfung des Burnout-Konzepts nach
Maslach und Jackson (1984) zeigt sich ein erhdhtes Erkrankungsrisiko bei geringer sozialer
Unterstitzung am Arbeitsplatz. Eine niedrige soziale Unterstitzung hangt dagegen mit ver-
mehrten Fehlzeiten zusammen. Doch auch die Arbeitszufriedenheit kann positiv durch eine
hohe soziale Unterstiitzung beeinflusst werden (Dréssler, Steputat, Schubert, Euler & Seidler,
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 wahrend der
Covid-19-Pandemie wird deutlich, dass die technische Infrastruktur fur eine dauerhafte Arbeit
im Homeoffice fiir die Tatigkeiten im Bereich IT und technische Dienstleistungen nicht ausge-
legt ist, da viele die Internetgeschwindigkeit beméangelt haben. Viele Beschéftigte kdnnen 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.
Bei vielen ist die Einhaltung der Datenschutzrichtlinien ein Hindernisfaktor fiir 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 Uber einen von der oder dem Arbeitgeber*in fest installierten Arbeitsplatz im Home-
office verfigen (das wére nach Definition des BMFSFJ (2017) eine der Voraussetzungen fur
die Bezeichnung ,Homeoffice®), ob Arbeitsmittel wie Firmenlaptops zur Verfliigung gestellt wer-
den oder ggf. der private Rechner genutzt wird/werden muss und ob die Befragten tatséchlich
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 groR-
tenteils von zu Hause arbeiten.

Veréanderungen der Arbeitssituation aus Sicht der Beschaftigten nach einem Jahr
Homeoffice

Insgesamt zeigt sich bei den offenen Antworten, dass die Wahrnehmung der positiven und
negativen Veranderungen nach einem Jahr Homeoffice ungeféhr gleich verteilt ist. Interessan-




terweise sind die Zusammenarbeit und der Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen in den offe-
nen Antworten sowohl bei den positiven, als auch bei den negativen Veranderungen am hau-
figsten genannt worden. Hier zeigt sich besonders, dass die Beschatftigten ihre Homeofficesi-
tuation ganzlich unterschiedlich erleben. Manche schatzen die neuen Wege der Zusammen-
arbeit durch die digitalen Kollaborationstools, wahrend sich auf der anderen Seite auch eine
Sehnsucht zum personlichen Treffen im Biro zeigt.

Im Vergleich zu den offenen Antworten vor einem Jahr wird von einer hohen Akzeptanz des
Homeoffice auf persdnlicher und organisationaler Ebene berichtet. Die Homeofficesituation
selbst ist fur viele Beschéftigte zu einem neuen Normalzustand geworden. Besonders ge-
schatzt wird die flexible Arbeitszeitgestaltung und der Wegfall des Arbeitsweges wie auch zum
ersten Befragungszeitpunkt.

Hinsichtlich der mentalen Gesundheit wird von den Beschaftigten ebenfalls Positives wie Ne-
gatives berichtet. Mit der flexiblen Zeiteinteilung ist beispielsweise ein langerer Spaziergang
oder Sport in der Mittagspause mdglich und fir manche Beschaftigte erhoht sich dadurch die
Lebensqualitdt. Fur andere hingegen bedeutet Homeoffice eine Zunahme an Arbeit und
Stress, da teilweise langer gearbeitet und auf Bewegung verzichtet wird. Die herausfordernde
Doppelbelastung durch Kinderbetreuung und Homeschooling ist zum zweiten Befragungszeit-
punkt etwas in ihrer Relevanz gesunken, da im Juni 2021 vielfach die Betreuungsmaglichkei-
ten und Schulen wieder getffnet hatten.

Die im ersten Befragungszeitpunkt berichtete Entgrenzung von Berufs- und Privatleben
scheint zum zweiten Befragungszeitpunkt etwas relevanter geworden zu sein. Teilweise wird
der fehlende Fahrtweg zur Arbeit nun ebenfalls fir die Arbeitstatigkeit aufgewendet, wodurch
bei den negativen Veranderungen vielfach von Mehrarbeit und einer erhdhten Arbeitsbelas-
tung berichtet wurde. Dieses Bild passt auch zu der fehlenden Entspannung, die bei der men-
talen Gesundheit von den Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen
angesprochen wurde. Ein weiteres Thema ist die stéandige Erreichbarkeit durch die digitalen
Kommunikationswege und fehlende Prasenz, die sich auch negativ auf die Grenzziehung zwi-
schen Arbeits- und Privatleben auswirkt. Aus dem Report von Ahlers et al. (2021) geht eben-
falls hervor, dass sich mit dem Anstieg von Homeoffice wahrend der Pandemie, die Erreich-
barkeit verstarkt hat. Beschéftigte sind langer fur Arbeitgebende, Kolleg*innen oder Kund*in-
nen erreichbar, arbeiten meistens mehr Wochenstunden als im Biiro und es gelingt ihnen we-
niger, die Ublichen Arbeitszeiten einzuhalten. Die Starke der Entgrenzung steht dabei in Zu-
sammenhang mit der beruflichen Qualifikation. Beschéftigte mit Fihrungstatigkeiten oder mit
hochqualifizierten Tatigkeiten berichten haufiger von langen und entgrenzten Arbeitszeiten im
Homeoffice. Dies wird auf deren grof3eren Handlungsspielraum und die erhdhte Verantwor-
tung zurtckgefuhrt.

Im Hinblick auf die eingangs dargestellten Uberlegungen, das Homeoffice sowohl als Arbeits-
anforderung als auch als Arbeitsressource zu sehen (vgl. Kapitel 2.6), spiegeln die offenen
Antworten die unterschiedlichen Einstellungen der Beschaftigten wider. Es ist und bleibt eine
Frage der personlichen Einstellung, ob und wie mit der Arbeit im Homeoffice umgegangen wird
und wie diese erlebt wird.

Insgesamt zeigen sich in den offenen Antworten einige Funktionen der Prasenzarbeit, die im
virtuellen Raum nicht aufrechterhalten oder angemessen ersetzt werden kénnen. Dazu gehort




der Flurfunk und der persdnliche Austausch, der bei online Treffen nicht so intensiv stattfinden
kann, da bei Gruppentreffen immer nur eine Person sprechen kann. Andererseits kann im
Homeoffice produktiver und konzentrierter gearbeitet werden (DAK-Gesundheit, 2020b).

Mentale Gesundheit

Die Ergebnisse zeigen weiterhin, dass die mentale Gesundheit von Beschaftigten im Bereich
IT und technische Dienstleistungen in Zusammenhang mit der Homeoffice- und Prasenzkultur
steht: Wahrend eine gelebte Homeofficekultur mit niedrigen Erschopfungswerten zusammen-
hangt, lasst sich eine ausgeprégte Prasenzkultur mit hohen Erschépfungswerten in Zusam-
menhang bringen. Auch die in der zweiten Befragung neu aufgenommenen Skala zur menta-
len Gesundheit (Wohlbefinden) zeigt einen negativen Zusammenhang mit der Prasenzkultur
und einen positiven Zusammenhang mit der Homeofficekultur.

Gesondert betrachtet werden muss das erhobene Arbeitsengagement, da es sowohl mit der
Prasenzkultur, als auch mit der Homeofficekultur in positivem Zusammenhang steht. Dies
kann darauf zurtickgefuhrt werden, dass die Skala Arbeitsengagement zunéachst erhebt, in
welcher Weise Beschaftigte engagiert sind, ihre beruflichen Aufgaben positiv erfahren, sich
bei der Arbeit voller Energie fihlen und Sinn erleben (Schaufeli & Bakker, 2004). Bezogen auf
die Prasenzkultur ist es moglich, dass Beschaftigte, die von ihrer Tatigkeit begeistert und en-
gagiert sind, gern langer an ihrem Arbeitsplatz verweilen und durch Prasenz Einsatz zeigen.
Umgekehrt kann es auch bei einer hohen Homeofficekultur und engagierten Beschaftigten
dazu kommen, dass diese eine hohe Einsatzbereitschaft zeigen und auch nach ihrer tblichen
Arbeitszeit (z. B. abends oder am Wochenende) weiterhin erreichbar sind. Insgesamt zeigt
sich bei den einzelnen Frageitems Uberwiegend ein hohes oder mittleres Arbeitsengagement
bei den Beschaftigten aus dem Bereich IT und technische Dienstleistungen. In Bezug auf das
Wohlbefinden weisen insgesamt 65,3 % der Beschaftigten ein hohes Wohlbefinden auf. Ins-
besondere die Altersgruppe 60 Jahre und alter hat zu 88,2 % ein hohes Wohlbefinden und ist
gleichzeitig die Gruppe mit den geringsten Erschdpfungssymptomen. Kontrovers sind die Er-
gebnisse bei den 18-29-Jahrigen, da von diesen ein Grol3teil (64,3 %) ein hohes Wohlbefinden
hat, aber zugleich weist diese Altersgruppe auch die hdchsten Werte bei der emotionalen Er-
schopfung (21,4 % signifikante Symptome) im Vergleich zu allen Altersklassen auf. Eine mog-
liche Erklarung kénnte sein, dass durch die Covid-19-MalRnahmen gerade diese Altersklasse
in ihren Freizeitaktivitaten stark eingeschrénkt wird, wodurch die mentale Gesundheit leidet.
Das geringste Wohlbefinden weist die Altersgruppe 30-39 Jahre auf. Bei dieser Gruppe kénnte
davon ausgegangen werden, dass ein Grof3teil der Befragten sich in einer Lebensphase be-
findet, bei der jungere Kinder neben der Arbeit im Homeoffice betreut werden muissen.

Entgegen anderer Studienergebnisse (vgl. Brakemeier et al., 2020; Skoda et al., 2021), die
die psychische Gesundheit wahrend der Covid-19-Pandemie untersucht haben, hat sich in der
befragten Berufsgruppe keine Verschlechterung der mentalen Gesundheit bezogen auf die
berichteten Erschépfungssymptome gezeigt. Im Vergleich zum ersten Befragungszeitpunkt
sind die Erschdpfungssymptome in fast allen Altersklassen nicht angestiegen und die Mehrheit
der Beschéftigten weist ein hohes Wohlbefinden und einen guten bis sehr guten subjektiven
Gesundheitszustand auf. Im Hinblick auf die Ergebnisse der Erschdopfungssymptome sind in
der IT-Branche in der Literatur generell erhéhte Werte zu finden, die mit den Arbeitsbedingun-
gen und hohen Leistungsanforderungen in Zusammenhang gebracht werden (Gerlmaier,




2010; Roth, 2014). Zu Beginn der Covid-19-Pandemie kdnnten gerade Beschéaftigte aus dem
IT-Bereich erhdhte Erschopfungssymptome an sich festgestellt haben, da der Bereich IT und
technische Dienstleistungen einem erhdhten Arbeitspensum aufgrund gestiegener Nachfrage
nach technischen Moglichkeiten zur Verbesserung des mobilen Arbeitens gerecht werden
musste. So ist dieser Bereich maRgeblich dafiir verantwortlich in Organisationen das Home-
office zu ermoglichen oder Dienstleistungen bzw. Produkte (bspw. Software Zoom fur digitale
Meetings) fir das Homeoffice in anderen Organisationen anzubieten. Zum ersten Befragungs-
zeitpunkt spiegelte sich dies auch in den Ergebnissen wider, da 30 % der Befragten angege-
ben haben, aktuell Mehrarbeit zu leisten. Zum zweiten Befragungszeitpunkt ist die Mehrarbeit
unverandert hoch. Eine Studie von Rupietta und Beckmann (2016) hat festgestellt, dass Be-
schaftigte im Homeoffice zur Mehrarbeit und Uberstunden neigen: Je haufiger im Homeoffice
gearbeitet wird, desto hoher ist auch der Arbeitsmehraufwand.

Nach einem Jahr im Homeoffice hat sich der Ausnahmezustand in eine ,neue Normalitat ver-
wandelt (vgl. Kapitel 5.3.3), sodass auch vermutet werden kann, dass die momentane Arbeits-
situation nicht mehr als so starke Belastung empfunden wird. Das koénnte die hohen Werte des
Wohlbefindens und subjektiven Gesundheitszustandes der Beschaftigten erklaren, da einige
Beschaftigte das Homeoffice und die Vorteile nach einem Jahr sehr schatzen. Der Kulturwan-
del von Prasenzkultur zu einer starken Ergebniskultur hat jedoch auch negative Seiten: Es
zeigt sich, dass eine Mehrheit von 60 % der Befragten Prasentismus gefahrdet ist und daher
auch eher geneigt ist, krank aus dem Homeoffice zu arbeiten. Ebenfalls zeigen die Berichte
von Krankenkassen, dass die Anzahl der Krankmeldungen im Homeoffice gesunken ist (DAK-
Gesundheit, 2021a; WIdO, 2020). Zugleich sind aber die Fehlzeiten aufgrund von Rickener-
krankungen und —schmerzen gestiegen, was die Bedeutung von einem ergonomisch einge-
richteten Arbeitsplatz im Homeoffice fiir Beschéftigte verdeutlicht (Dekra, 2021a). Der Einstel-
lungswandel, dass es nach erreichten Arbeitsergebnissen in Ordnung ist, Freizeitausgleich zu
nehmen, bedeutet nicht, dass die Beschéftigten dies auch tun. Neben der Neigung tendenziell
krank aus dem Homeoffice zu arbeiten, berichtet ein Drittel der Beschéftigten, wie auch zum
ersten Befragungszeitpunkt, dass im Homeoffice Mehrarbeit verrichtet wird. Laut dem Arbeits-
sicherheitsreport 2021 der Dekra haben 32 % der Beschaftigten bei sich auch léangere oder
unibliche Arbeitszeiten wie beispielsweise abends oder am Wochenende festgestellt. Diese
Erkenntnisse passen zu anderen Studien, die belegen, dass eine flexible Arbeitszeitgestaltung
im Homeoffice zu einer Steigerung der Netto-Arbeitszeit fihren kann (Grant, Wallace & Spur-
geon, 2013). Bezogen auf eine erweiterte, arbeitsbezogene Erreichbarkeit stimmen 24,6 %
der Beschaftigten zu, dass sie im Homeoffice das Gefiihl haben, auch nach der Arbeitszeit
erreichbar sein zu missen. Problematisch bei Beschéftigten, die in hohem Mal3e autonom von
zu Hause arbeiten, ist, dass sie oft nach der Arbeit nicht abschalten kbnnen (Waltersbacher et
al., 2019).

Implikationen fur Wissenschaft und Praxis

Allgemein wird deutlich, dass die Ergebnisse dieser Arbeit die in der Literatur dargestellte Ar-
beitssituation im Homeoffice und im Bereich IT und technische Dienstleistungen widerspie-
geln. Beschaftigte wiinschen sich nach der Pandemie einen flexibleren Umgang mit Home-
office, um so nach Bedarf ein oder zwei bis drei Tage in der Woche im Homeoffice arbeiten zu
konnen (Frodermann, Grunau, Haas & Muller, 2021). 71,2 % der teilnehmenden Personen an




einer Befragung des Frauenhofer-Instituts in Zusammenarbeit mit der Deutschen Gesellschaft
fur Personalfiihrung (DGFP) sehen die Zukunft der Arbeit als hybrides Modell (Hofmann et al.,
2021c). Nach der Pandemie wieder vollstéandig in Prasenz zu arbeiten, ist fir viele Beschéftigte
nicht mehr denkbar. Homeoffice bietet die Méglichkeit, konzentrierter und sorgfaltiger durch
weniger Unterbrechungen arbeiten zu kénnen. Das Buro ermdglicht dagegen einen Ort fir
sozialen Austausch und Innovationen (Kellner, Albrecht & Loffl, 2020). Daher sollten die Ver-
anderungen bedingt durch die Covid-19-Pandmie als Anlass in Organisationen dazu genutzt
werden, sich auch zukinftig mit der Thematik von Homeoffice und mobilem Arbeiten im Be-
reich IT und technische Dienstleistungen auseinanderzusetzen. Die pandemiebedingten Ad-
hoc-Ldsungen kénnen weiterausgebaut und genutzt werden, um Strukturen fur ein zukinfti-
ges, effektives Homeoffice zu schaffen. Die Pandemie wird daher haufig als Katalysator gese-
hen, die Digitalisierung in vielen Organisationen voranzutreiben (BARMER & Universitat St.
Gallen, 2021).

Damit eine effektive Arbeit im Homeoffice sowie ein erweitertes Angebot an Homeofficeldsun-
gen auch zukunftig moglich sind, mussen die Arbeitsbedingungen weiterhin verbessert wer-
den. Auch wenn sich die organisatorischen und technischen Rahmenbedingungen verbessert
haben, wird das Homeoffice von den Beschaftigten nicht angenommen, wenn die entspre-
chende Kultur nicht vorhanden ist. Fir den Kulturwandel ist es erforderlich, dass Fihrungs-
krafte fir das Thema ,Flhrung auf Distanz* nachhaltig sensibilisiert sind. Aus den Ergebnissen
der BARMER geht die Bedeutung von virtuellen Filhrungskompetenzen hervor. Virtuelle Fiih-
rungskompetenzen tragen zum Wohlbefinden von Beschaftigen bei (BARMER & Universitat
St. Gallen, 2021). Zudem spielen sowohl die Unternehmenskultur als auch Fuhrungskrafte
eine tragende Rolle dabei, Mdglichkeiten fiir mobiles Arbeiten und Homeoffice zu schaffen und
den richtigen Umgang mit den Chancen und Risiken der mobilen Arbeit sicherzustellen. In den
vorliegenden Studienergebnissen zeigt sich ein Rickgang der Prasenzkultur und eine hohere
Akzeptanz von Homeoffice seitens der Fihrungskrafte. Es bleibt abzuwarten, ob diese Ein-
stellung auch nach Aussetzen der SchutzmafBhahmen der Covid-19-Pandemie bestehen
bleibt.

Doch auch auf Seiten der Beschéftigten kann Entwicklungsbedarf bestehen. Fir einen be-
wussten Umgang mit den Freirdumen im Homeoffice sind personliche Fahigkeiten wie Selbst-
management, Entscheidungskompetenz und Organisationsfahigkeit auf Seiten der Beschaf-
tigten ausschlaggebend. Weiterhin ist es wichtig, zielorientiert zu arbeiten, Uberlastung recht-
zeitig zu erkennen und auch ein Arbeitsende zu finden (Interview mit Mario Seger,
01.09.2020). Daher liegt mobiles Arbeiten nicht jedem Beschéftigten und die Entscheidung
sollte den Beschaftigten selbst obliegen, in welcher Arbeitsform sie arbeiten méchten (ebd.).
Die personlichen Fahigkeiten von mobil arbeitenden Beschéftigten sollten auch von Fihrungs-
kraften und der Organisation geférdert werden, damit sich die Arbeit fir die Beschaftigten auch
im Homeoffice gesundheitsférderlich gestaltet. Die vorliegende Arbeit kann daher als Anhalts-
punkt fur Arbeitgebende gesehen werden, sich mit der Arbeitssituation der Beschéftigten aus
dem Bereich IT und technische Dienstleistungen auseinanderzusetzen und auf mégliche De-
fizite zu reagieren. Dazu z&hlen beispielsweise Regelungen zu Arbeits- und Erreichbarkeits-
zeiten, sodass zum einen Mehrarbeit vermieden wird und zum anderen einer zu starken Ent-
grenzung des Arbeit- und Privatlebens entgegengewirkt wird. Handlungsempfehlungen kon-
nen dabei sowohl flr Beschéftigte als auch fur Arbeitgebende als Hilfe gesehen werden, or-
ganisatorische sowie technische Rahmenbedingungen fir die Arbeit im Homeoffice bzw. flr




mobiles Arbeiten zu verbessern. Denn auch die Arbeit im Homeoffice verlangt einen Arbeits-
schutz (z. B. durch Betriebs- und Dienstleistungsvereinbarungen) sowie eigene MalRhahmen
des betrieblichen Gesundheitsmanagements (Krauss-Hoffmann, 2020a).

Mit der erhdhten Flexibilitat, die mit der verstarkten Einfihrung von Homeoffice einhergeht,
lassen sich ebenfalls gesellschaftlichen Auswirkungen beobachten, mit denen sich zukinftig
intensiver auseinandergesetzt werden muss. Auf der einen Seite kann durch einen hdheren
Arbeitsanteil im Homeoffice auch der Wunsch nach einer Veranderung der Wohnsituation er-
hoht werden. So geht aus der DAK-Studie hervor, dass etwa 30 % der Befragten angeben,
dass ihnen ein geeigneter Raum oder Arbeitsplatz fehlt, um von zuhause aus arbeiten zu kon-
nen (DAK-Gesundheit, 2021b). Dies legt nahe, dass mit einem weiterhin hohen Homeoffice-
Anteil auch der Wunsch nach einem gré3eren Wohnraum besteht, sodass ein separater Ar-
beitsplatz eingerichtet werden kann, um eine klare Trennung zwischen Arbeits- und Privatle-
ben ziehen zu kénnen. Auf der anderen Seite kann durch die Flexibilisierung des Arbeitsortes
auch der Wunsch nach einem anderen Wohnort erhoht werden, ohne dabei den oder die Ar-
beitgeber*in wechseln zu missen. Besonders junge Berufstatige im Alter von 16 bis 34 Jahre
auRern den Wunsch nach einem Umzug. Grinde dafiir konnen der Wunsch nach einem Woh-
nort im Griinen, nach einer attraktiveren Stadt oder nach gunstigeren Mieten sein. Andere
winschen sich ndher bei Familien und Freunden zu wohnen (Bitkom, 2021c¢). Organisationen
haben durch die Wohnortsflexibilitat und reduzierte Prasenz der Beschéftigten im Blro ein
mogliches Einsparpotenzial in der Reduzierung von Buroflachen erkannt. Dadurch entstehen
auch neue Arbeitsmodelle: Beispielsweise bietet es sich an, fir iberwiegend mobil arbeitende
Beschaftigte das Konzept ,Shared Desks* anzubieten. Dabei verfligen Mitarbeiter*innen nicht
uber einen ihnen fest zugewiesenen Arbeitsplatz, sondern tber Arbeitsplatzbuchungssysteme
kann nach Bedarf ein Arbeitsplatz gebucht werden (Klaffke, 2016). Doch bei aller Umstellung
in Richtung Homeoffice darf nicht au3er Acht gelassen werden, dass neue Generationen am
Arbeitsmarkt, wie beispielsweise die Generation Z, andere Bedirfnisse haben. Verschwim-
mende Grenzen von Berufs- und Privatleben ist bei der Generation Y durchaus erwiinscht,
wahrenddessen die Generation Z auf einer klaren Trennung von Arbeitszeit und Freizeit be-
steht (Landes et al., 2020). Wenn Organisationen nun vorschnell handeln und Blirordaume ab-
schaffen, kdnnen sie gegebenenfalls den Bedurfnissen der zukunftigen Generationen nach
einem festen Buroarbeitsplatz nicht (mehr) gerecht werden.

Fur ein verstarktes Arbeiten im Homeoffice spricht die positive Auswirkung auf das Klima und
die Umwelt. Durch vermehrtes Homeoffice kénnen lange Pendelwege und ein hohes Ver-
kehrsaufkommen reduziert und damit die Umwelt entlastet werden (Interview mit Mario Seger,
01.09.2020). Aus einer Umfrage der Bitkom geht hervor, dass 74 % der Meinung sind, dass
Homeoffice in Deutschland noch viel starker genutzt werden sollte. 85 % sagen, dass der
Verkehr reduziert werden kann, um damit das Klima zu entlasten (Bitkom, 2021c). Nicht nur
der Arbeitsweg kann dadurch eingespart werden, sondern auch Dienstreisen. Durch die Zu-
nahme von Online-Tools, Webmeetings, -konferenzen und -schulungen kdnnen Dienstreisen
reduziert werden. Nach Demmelhuber et al. (2020) rechnen vor allem grof3e Unternehmen
damit, dass durch den Anstieg von Homeoffice virtuelle Meetings zu- und Dienstreisen abneh-
men.




Wie geht es weiter?

Zurzeit stellt sich die Frage, wie es nach der Covid-19-Pandemie weitergeht. Findet eine Ruck-
kehr zu alten Prasenzregelungen statt oder wird hauptséchlich tUber digitale Wege kommuni-
ziert?

Da es sich bei Veranderungen der Organisationskultur in Organisationen um langfristige Pro-
zesse handelt, zeigen sich bei den Veranderungen bisher nur leichte Tendenzen. Dieser all-
mahliche Kulturwandel und auch die weiteren Veranderungsprozesse in der Arbeitswelt mus-
sen in weiteren Befragungszeitpunkten und Studien daher noch weiter evaluiert werden. Der
starke Wunsch von Beschaftigten, der in vielen Studien zum Homeoffice deutlich wird, wird
sicherlich auch eine Rolle bei der Wahl des zukiinftigen Arbeitsplatzes spielen:

»Erst wollte ich nicht ins Homeoffice und fand es anstrengend und "bléd", mittlerweile habe ich mich
daran gewdéhnt und méchte ungern wieder 5 Tage zuriick ins Biiro.” (Zitat aus den offenen Antwor-
ten)

Die meisten Beschaftigten dieser Studie wiinschen sich zuklnftig ein hybrides Arbeitsmodell.
Die Ansichten, wie dieses Modell der Zukunft gestaltet werden sollte, gehen dabei deutlich
auseinander. Es gibt Vorschlage von einem 50:50 Verhaltnis, tGber 2-3 Tage wdchentlich im
Buro bis hin zu 100 % Homeoffice. Vor allem eines zeichnet sich ab: Ausschlief3lich in Prasenz
arbeiten moéchte fast niemand. Bei einigen Beschaftigten wurde das zukinftige Homeoffice
schon von den Arbeitgebenden thematisiert. Bei den meisten soll auch nach der Pandemie
mindestens 50 % der Arbeitszeit oder mehr im Homeoffice méglich sein. Teilweise wurden
diese neuen Regelungen schon durch Betriebsvereinbarungen festgelegt, die z. B. eine Min-
destanzahl an Prasenztagen pro Monat vorsieht.

Ein hybrides Arbeitsmodell l&sst sich als Arbeitsform der Zukunft sehen, sodass Arbeitge-
bende und -nehmer*innen von den positiven Wirkungen beider Arbeitsformen profitieren kdn-
nen: Das Homeoffice als selbstbestimmter Arbeitsort mit einer freien Zeiteinteilung und die
Prasenzkultur als Schutz vor Entgrenzung und Zeit zum kollegialen Austausch und Kreativitat.
Die Pandemie als Paradigmenwechsel hat den Anstol3 zu einem zukunftigen hybriden Arbei-
ten ermdglicht (vgl. Kellner et al., 2020), nun ist es an der Zeit, dass Organisationen im Bereich
IT und technische Dienstleistungen sich flexibel fir die Zukunft aufstellen.
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