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Verwaltung

Wegen der Covid-19-Pandemie arbeiten seit Marz 2020 viele Mitarbeiter*innen 6ffent-
licher Verwaltungen von Kantonen und Gemeinden zum ersten Mal regelmissig im
Homeoffice. Die Arbeit zuhause zwischen Mérz und Juni 2020 war fiir viele Gemeinde-
und Kantonsverwaltungen ein Experiment: Die Hélfte der Befragten haben vor der Co-
vid-19-Situation noch nie im Homeoffice gearbeitet. Umgekehrt arbeiteten nur gerade
20 Prozent der Befragten regelmissig, das heisst drei bis vier Mal im Monat, von zu-
hause aus. Ein Experiment deshalb, weil nun viele Mitarbeiter*innen sowie ganze
Teams in kantonalen und kommunalen Verwaltungen Homeoffice ausprobiert haben.

Die Kantons- und Gemeindeverwaltungen waren vor der Covid-19-Pandemie beziiglich
der digitalen Transformation wie der Digitalisierung der Verwaltungsprozesse sehr un-
terschiedlich aufgestellt und folglich auch fiir die Moglichkeit des mobil-flexiblen Ar-
beitens wie Homeoffice. Die vorliegende Studie untersucht deshalb die Auswirkungen
dieser Umstellung auf die Arbeitskultur in kantonalen und kommunalen Verwaltungen.

Um diese Umstellung in der Schweiz zu untersuchen, haben wir eine Umfrage zu den
Auswirkungen des Arbeitens im Homeoffice bei Mitarbeiter*innen von Gemeinde- und
Kantonsverwaltungen durchgefiihrt. In der Umfrage und der daraus resultierenden Stu-
die wird der Frage nachgegangen, inwiefern sich Homeoffice bewéhrt hat und welches
die Stolpersteine sind. Was hat gut funktioniert und ldsst sich in den Arbeitsalltag nach
der Covid-19-Pandemie iiberfithren?

An der Umfrage nahmen 324 Mitarbeiter*innen von Kantonsverwaltungen sowie 251
Mitarbeiter*innen von Gemeindeverwaltungen aus der Deutschschweiz teil. Die Um-
stellung hat fiir die Mitarbeiter*innen grossmehrheitlich gut funktioniert. Die Mitarbei-
ter*innen haben auch im Homeoffice produktiv und effizient gearbeitet und sich im
Team gut organisiert. Somit haben die Mitarbeiter*innen grossmehrheitlich positive Er-
fahrungen gesammelt und ihre Skepsis gegeniiber dem Arbeiten im Homeoffice abge-
baut. So zeigt sich auch, dass die Einstellung der Mitarbeiter*innen zu Homeoffice deut-
lich positiver ausfillt als vor der Covid-19-Pandemie.

Der Mehrwert von Homeoffice liegt fiir die Mitarbeiter*innen insbesondere in folgen-
den Punkten:

= Zeitliche und ortliche Flexibilitit

= Gesteigerte Motivation

=  Produktivitits- und Effizienzzuwachs

= Verbesserung der Work-Life-Balance, Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. andere Lebensbereiche

Vonseiten der Arbeitgeberin beziehungsweise der 6ffentlichen Verwaltung liegt der
Mehrwert von Homeoffice insbesondere in folgenden Punkten:

= Attraktivitdt als moderne Arbeitgeberin

= Grosserer Rekrutierungspool; insbesondere fiir Fachkrifte relevant
=  Motivierte Mitarbeiter*innen

» Produktivitéts- und Effizienzzuwachs
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Unter der Beriicksichtigung der Situation im Lockdown und den gemachten Erfahrun-
gen wihrenddessen, kann gesagt werden, dass Homeoffice in 6ffentlichen Verwaltun-
gen gut funktioniert. Die mobil-flexible Arbeit sollte in 6ffentlichen Verwaltungen auch
in Zukunft gefordert werden. Aus den Untersuchungsergebnissen lassen sich im Um-
gang mit Homeoffice folgende Empfehlungen ableiten:

Vertrauenskultur schaffen

Infrastruktur zur Verfiigung stellen
Klare Regeln vereinbaren und kommunizieren
Einen guten Mix zwischen Arbeit vor Ort und Homeoffice finden

Fiir die Arbeit den passenden Ort auswéhlen

Koordination, Zusammenarbeit und Teamfiihrung klar regeln
Fiihrungskriifte haben Vorbildfunktion

Mitarbeiter*innen fiir Homeoffice befihigen und schulen

Die Covid-19-Pandemie brachte viele 6ffentliche Verwaltungen dazu, wihrend des ers-
ten Lockdowns, Homeoffice zu erlauben. Trotz anfanglicher Skepsis haben sowohl die
Mitarbeiter*innen als auch die Vorgesetzten beziechungsweise Fiithrungspersonen ge-
merkt, dass Homeoffice in vielen Arbeitsbereichen und -aufgaben bestens moglich ist.
Die Umfrage zeigt, dass in der Zeit des Lockdowns ein Umdenken im Hinblick auf die
Arbeit im Homeoffice stattgefunden hat. Inwiefern Homeoffice in 6ffentlichen Verwal-
tungen auch in Zukunft moglich sein wird, bleibt abzuwarten.
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Wegen der Covid-19-Pandemie arbeiten seit Marz 2020 viele Mitarbeiter*innen 6ffent-
licher Verwaltungen zum ersten Mal regelmissig im Homeoffice. Die Arbeit zuhause
zwischen Mirz und Juni 2020 war fiir viele Gemeinde- und Kantonsverwaltungen ein
Experiment: Die Hilfte der Befragten haben vor der Covid-19-Pandemie noch nie im
Homeoffice gearbeitet. Umgekehrt arbeiteten nur gerade 20 Prozent der Befragten re-
gelmadssig, das heisst drei bis vier Mal im Monat, von zuhause aus. Ein Experiment des-
halb, weil nun viele Verwaltungsmitarbeiter*innen sowie ganze Teams Homeoffice aus-
probiert haben.

Bei mobil-flexibler Arbeit haben die Arbeitnehmenden dank moderner Informations-
und Kommunikationstechnologien eine gewisse ortliche und zeitliche Flexibilitit, um
ihre Arbeit zu erledigen. Das heisst, dass die Arbeitnehmenden zu einem Grossteil frei
entscheiden kdnnen, wann und wo sie arbeiten. Sie konnen beispielsweise unterwegs im
Zug, bei Kundinnen oder auch zuhause arbeiten.

In der Schweiz nimmt der Anteil der Arbeitnehmenden, die zumindest gelegentlich zu-
hause oder mobil-flexibel arbeiten, seit dem Jahr 2001 stetig zu. So arbeitete laut dem
Bundesamt fiir Statistik (BFS) im Jahr 2019 bereits jede vierte erwerbstétige Person
mindestens gelegentlich zuhause. Im Vergleich dazu betrug dieser Anteil im Jahr 2001
knapp sieben Prozent der Erwerbstétigen. Dabei sind zwischen einzelnen Branchen und
Unternehmensgrossen Unterschiede ersichtlich. Branchen, in denen viel zuhause gear-
beitet wird, sind beispielsweise die Informations- und Kommunikationsbranchen, in Er-
ziehung und Unterricht sowie freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienst-
leistungen. Gemiss BFS liegt die Entwicklung der «Teleheimarbeit»! in 6ffentlichen
Verwaltungen leicht unter dem Schweizer Durchschnitt.

Abb. 1: Entwicklung der Teleheimarbeit (BFS)?
Durchschnitt Off. Verwaltungen
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In vielen 6ffentlichen Verwaltungen konnte vor der Covid-19-Pandemie zumindest aus-
nahmsweise im Homeoffice gearbeitet werden (Weichbrodt, Bruggmann & Folie 2020,
S. 32f)). Das heisst, es wird groBtenteils vor Ort und an fixen Arbeitspldtzen gearbeitet.
Im Vergleich zum Jahr 2016 zeigt sich, dass in 6ffentlichen Verwaltungen zunehmend
flexibler gearbeitet wird, jedoch sind andere Branchen deutlich schneller unterwegs. Ins-
besondere beziiglich Infrastruktur wie eigene Laptops oder externer Zugriff auf die Ser-
ver (Remote Access) bestehe Optimierungspotential (ebd., S. 32). Oftmals genannte
Griinde, die mobil-flexible Arbeit verhindern, sind die erforderliche Néhe fiir die Zu-
sammenarbeit, nicht angepasste Unternehmenskultur und die fehlende Technik (Weich-
brodt et al. 2020, S. 15f.; Weichbrodt et al. 2016, S. 16f.). Gerade in den 6ffentlichen
Verwaltungen scheint bis anhin die Arbeitskultur ein wichtiger Faktor zu sein, sodass
Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie entweder von den Vorgesetzten oder gar ver-
waltungsweit nicht, beziehungsweise nur in Ausnahmefillen erlaubt wurde.

Die Kantons- und Gemeindeverwaltungen sind in der digitalen Transformation wie der
Digitalisierung der Verwaltungsprozesse und der Mdglichkeiten flir mobil-flexibles Ar-
beiten unterschiedlich weit vorangeschritten. So war im Friihjahr 2020 bei vielen kanto-
nalen und kommunalen Verwaltungen Homeoffice noch nicht etabliert und sie mussten
ad hoc umstellen.

Es lasst sich vermuten, dass in den 6ffentlichen Verwaltungen zwar langsam ein Prozess
stattgefunden hat, bis anhin jedoch oftmals die Infrastruktur und die Arbeitskultur fiir
mobil-flexible Arbeit gefehlt haben. Die Covid-19-Pandemie hat im Mérz 2020 dazu
gefiihrt, dass viele Menschen ihre Arbeitsweise in kiirzester Zeit umstellen mussten. In
vielen Aufgabenbereichen hat sich dadurch gezeigt, dass es moglich ist zuhause zu ar-
beiten.

Um diese Umstellung in der Schweiz zu untersuchen, haben wir eine Umfrage zu den
Auswirkungen des Arbeitens im Homeoftice bei Mitarbeiter*innen von Gemeinde- und
Kantonsverwaltungen durchgefiihrt. In der Umfrage und der daraus resultierenden Stu-
die wird der Frage nachgegangen, inwiefern sich Homeoffice bewahrt hat und welches
die Stolpersteine sind. Was ldsst sich davon in den Arbeitsalltag nach der Covid-19-
Pandemie iiberfiihren?

= Was war der Stand der offentlichen Verwaltungen bzgl. Homeoffice beziehungs-
weise mobil-flexibles Arbeiten vor der Covid-19-Pandemie?

= Welche positiven und negativen Erfahrungen haben die Mitarbeiter*innen von 6f-
fentlichen Verwaltungen wéhrend Mérz bis Juni 2020 im Homeoffice gesammelt?
Welches sind die Herausforderungen im Homeoffice?

= Welche Aufgabenbereiche sind fiir Homeoffice geeignet?

= Welchen Mehrwert bringt Homeoffice fiir die Mitarbeiter*innen sowie fiir die Ver-
waltung als Arbeitgeberin?

Die Studie ist wie folgt aufgebaut: Als erstes folgt ein Uberblick iiber bereits bestehende
Studien zum Thema mobil-flexibler Arbeit in der Schweiz. Danach wird das methodi-
sche Vorgehen dieser Studie erldutert. Anschliessend folgen im Kapitel 4 die Ergebnisse
der Umfrage. Im Kapitel 5 findet sich eine zusammenfassende Betrachtung und Einord-
nung der Resultate vor dem Hintergrund bestehender wissenschaftlicher Studien. Daraus
werden im Kapitel 6 Empfehlungen fiir die 6ffentlichen Verwaltungen sowie einige
Tipps fiir die Mitarbeiter*innen im Homeoffice abgeleitet.
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2. Stand der Forschung zu mobil-flexibler Arbeit in der Schweiz

Die Anfiinge
der Telearbeit

Verbreitung der mo-

bil-flexiblen Arbeit in
der Schweiz seit dem

Jahr 2010

Begriff «Arbeitskul-
tury

Verbreitung der mo-
bil-flexiblen Arbeit in
der offentlichen Ver-
waltung im Vergleich

Die wissenschaftliche Diskussion zum Thema mobile Arbeit hat ihre Anfinge in den
1970er-Jahren. Ausgeldst durch den damaligen Ol-Schock wurde der Frage nachgegan-
gen, inwiefern Telearbeit den Pendelverkehr und somit den Olverbrauch reduzieren
konnte. Es dauerte rund 30 Jahre, bis sich auch die Praxis, aufgrund erschwinglich wer-
dender Technologien, zunehmend fiir die Telearbeit zu interessieren begann (Gisin,
Schulze, Knopfli & Degenhardt, 2013). Dem schweizerischen HR-Barometer 2010
(Feierabend, Tschopp, Bannwart Wallimann, Arnold, Grote & Staffelbach, 2010), wel-
cher regelmassig die Einstellungen, Wahrnehmungen, Stimmungen und Absichten der
Schweizer Erwerbstitigen misst, ist zu entnehmen, dass zu diesem Zeitpunkt bereits
jedes zweite Unternehmen in der Schweiz seinen Mitarbeiter*innen zumindest in klei-
nem Umfang die Arbeit von zu Hause aus erlaubte. Wobei dieses Angebot in den meis-
ten Fillen der Fithrungsetage und bestimmten Sonderfunktionen (z.B. Aussendienst)
vorbehalten war.

Im Zuge der fortschreitenden Globalisierung und Digitalisierung fand diese Arbeits-
form seither zunehmend Beachtung und weitere Verbreitung. Gemiss dem FlexWork
Survey 2016 der Fachhochschule Nordwestschweiz (Weichbrodt, Berset & Schléppi,
2016, S.6) arbeiteten im Jahr 2016 bereits rund 38 Prozent der Erwerbstitigen in der
Schweiz selten bis sehr hdufig mobil-flexibel. Der FlexWork-Studie ist ausserdem zu
entnehmen, dass sich der Anteil der Erwerbstitigen, welche mobil-flexibel arbeiten, in-
nerhalb von zwei Jahren auf 48 Prozent erhoht hat (Weichbrodt, Bruggmann & Folie,
2020, S. 7). Diese sprunghafte Entwicklung ist sicher nicht zuletzt der Covid-19-Pan-
demie geschuldet, welche viele Organisationen dazu gezwungen hat, den Mitarbei-
ter*innen das Arbeiten im Homeoffice zu ermdglichen. Weiter ging in den Jahren 2016
bis 2020 der Anteil jener Arbeitnehmenden von 45 auf 38 Prozent zuriick, die aufgrund
ihrer Tétigkeit nicht ortsunabhingig arbeiten kdnnen (vor Lockdown; weitere Abnahme
auf 33% wiahrend Lockdown im Friihjahr 2020).

Unter «Arbeitskultur» verstehen wir in diesem Projekt gemeinsame Einstellungen und
Werte fiir die Arbeitserbringung und die Zusammenarbeit einer Organisationseinheit.
Bei einer mobil-flexiblen Arbeitskultur konnen die Mitarbeiter*innen den Ort und Zeit-
punkt der Arbeitserbringung soweit wie moglich selbst bestimmen. Das setzt voraus,
dass sie iiber Laptops verfiigen, externen, digitalen Zugriff auf Daten sowie den Zugang
zu ortsunabhingigen Kommunikations- und Kollaborationstools haben (Weichbrodt et
al., 2020, S. 26). Dabei sind in der Organisation die Hierarchien flach und Mitarbei-
ter*innen arbeiten projektbasiert und agil zusammen.

Damit Mitarbeiter*innen mobil-flexibel arbeiten konnen, miissen organisationsseitig
entsprechende Rahmenbedingungen wie Infrastruktur, Technologien, Arbeitsmodelle
oder Organisationsstruktur geschaffen werden. Das FlexWork-Modell (Weichbrodt et
al., 2020) unterscheidet hierbei fiinf organisationale Entwicklungsphasen der mobil-fle-
xiblen Arbeitskultur:

Phase I: Ortsgebunden und stark hierarchisch
Phase 2: Ausnahmsweise flexibel

Phase 3: Uneinheitlich und im Umbruch
Phase 4: Flexibel und projektbasiert

Phase 5: Ortsunabhéngig und vernetzt

Ein Grossteil der Schweizer Unternehmen befindet sich aktuell im Ubergang von Phase
2 zu Phase 3 oder hat diese bereits erreicht. Im Vergleich dazu hinken die 6ffentlichen
Verwaltungen durchschnittlich um eine Phase hinterher. Dabei fand bei den 6ffentli-
chen Verwaltungen in den Jahren von 2016 bis 2020 insbesondere in den Bereichen
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«Infrastruktur/Architektur», «Technologie» und «Arbeitsmodell» durchaus eine Wei-
terentwicklung statt.

Abb. 2: Mittelwerte der OV-Organisationen auf den einzelnen Dimensionen 2016 und 2020

Phase 2:
Flexible Arbeit
als Ausnahme
Infrastruktur /
Architektur
Technologie
Arbeitsmodell
Organisations-
strukturen

1 2
Quelle: Weichbrodt, Bruggmann & Folie, 2020, S. 34

Die Covid-19-Pandemie beschleunigte das Tempo der sich abzeichnenden Verdnderung
erheblich: Laut der schweizerischen Arbeitskrifteerhebung (BFS, 2020) arbeiteten im
2. Quartal 2020 rund 57 Prozent der Mitarbeiter*innen in 6ffentlichen Verwaltungen
zumindest teilweise im Homeoffice. Dieser Anteil hat sich im Vergleich zum 2. Quartal
des Vorjahres geradezu verdoppelt. Der Schweizer Durchschnitt aller Arbeitnehmen-
den, die zumindest gelegentlich zuhause arbeiten, liegt im Vergleich dazu bei 44 Pro-
zent (Vergleich 2. Quartal 2019: 29%). Es ist deshalb zu erwarten, dass sich aus dieser
Verdnderung einige Herausforderungen ergaben. Zugleich ist die Voraussetzung fiir die
Analyse von Vor- und Nachteilen des Homeoffice gegeben.

In der schweizerischen Umfrage «Home Office 2012» (Gisin et al., 2013, S. 48f.) wur-
den routinierte Homeoffice-Nutzer*innen zu den erlebten Vor- und Nachteilen der Ar-
beit zu Hause befragt. Die Auswertung dieser Daten hat folgende Top 10 an Vor- res-
pektive Nachteilen ergeben:

Abb. 3: Vor- und Nachteile der Arbeit im Homeoffice

Top 10 Vorteile der Arbeit im Homeoffice Top 10 Nachteile der Arbeit im Homeoffice

besser

e Private Termine wie Arztbesuche oder Handwer-
ker*innen sind besser koordinierbar

e Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie

o Schulpflichtige Kinder kénnen betreut werden (z.B.
Mittagessen kochen)

o Gesteigerte Produktivitit und Effizienz

e Mehr Freizeit fiir das Sozialleben oder um Sport zu

treiben

e Emotionale Abgrenzung von Arbeitskolleg*innen

gelingt besser

Flexibilitdt, freie Zeiteinteilung

Zeitgewinn durch Wegfall der Reisezeit

Ruhe fiir ungestortes Arbeiten

Bessere Konzentration, konzentriertes Arbeiten geht

e Der informelle/soziale Austausch mit Arbeitskol-
leg*innen fehlt

e Die Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatbereich
gestaltet sich schwieriger

¢ Die Infrastruktur zu Hause ist schlechter als vor Ort

bei der Arbeitgeberin

Ablenkungen durch bspw. Familie oder Haushalt

Héherer Koordinations- und Organisationsaufwand

Tendenz zur Mehrarbeit

Kosten, die selbst getragen werden miissen (Strom,

Biiromaterial und -gerdtschaften)

e Das Abschalten von der Arbeit wird schwieriger,
gefiihlt staindige Verfiigbarkeit rund um die Uhr

e Transport resp. herumschleppen von Unterlagen

e Verstindnislosigkeit aus dem Umfeld fiir die Arbeit
im Homeoffice

Quelle: Gisin, Schulze, Knopfli & Degenhardt, 2013
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Bei genauerer Betrachtung dieser Vor- und Nachteile fillt auf, dass sich manche dia-
metral gegeniiberstehen. Dieser Sachverhalt hat weniger mit Widerspriichlichkeiten zu
tun, als es vielmehr damit zusammenhéngt, wie gut die Schliisselkompetenzen der Mit-
arbeiter*innen flir die Arbeit im Homeoffice ausgeprigt sind. Weiter liegt die Vermu-
tung nahe, dass die Ergebnisse einer erneuten Erhebung von Vor- und Nachteilen teil-
weise anders ausfallen wiirden. Wegen der zunehmenden Verbreitung von Homeoffice
seit dem Jahr 2012 wird beispielsweise das Umfeld mittlerweile verstandnisvoller auf
die Arbeitsform reagieren, als dies noch zum Zeitpunkt der Erhebung der Fall war.

In derselben schweizerischen Umfrage «Home Office 2012» (Gisin, 2015) wurde auch
nach den Schliisselkompetenzen gefragt (S. 14f.). Laut den Homeoffice-Routinierten,
also Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung das Homeoffice bereits regelméssig
genutzt haben, sind fiir eine gelingende Arbeit im Homeoffice besondere Kompetenzen
erforderlich. Dabei scheint die Selbstmanagementkompetenz die wichtigste aller
Schliisselkompetenzen im Homeoffice zu sein. Hier wurden sehr haufig Begriffe wie
«Arbeits- und Selbstdiszipliny», «Selbstorganisation», «Eigen- und Selbststindigkeity,
«Eigenverantwortungy, «Selbstfilhrungy, «Selbstkontrolle» und «sich selbst Struktur
geben konnen» genannt. Als weitere wichtige Schliisselkompetenzen werden die Ab-
grenzungsfahigkeit (Boundary Management), die (digitale) Kommunikationsfahigkeit,
das technische Know-how und die Zuverldssigkeit aufgefiihrt.

Bei der Gegeniiberstellung der wochentlich geleisteten Arbeitsstunden im Homeoffice
mit der subjektiv empfundenen Produktivitit respektive Leistungsfahigkeit der Home-
office-Routinierten konnte ein leicht positiver Zusammenhang gefunden werden
(t=.20**). Das heisst, die Mitarbeiter*innen, die regelmissig im Homeoffice arbeiten,
schétzen sich produktiver ein. Weiter flihlten sich die Routinierten mit zunehmenden
Arbeitsstunden im Homeoffice den beruflichen Anforderungen besser gewachsen
(t = .27**) und waren zufriedener mit ihrer Arbeitstitigkeit (t = .14**). Im Hinblick
auf den subjektiv empfundenen Gesundheitszustand fillt auf, dass sich dieser bei durch-
schnittlich einem bis zwei Homeoffice-Tag(en) pro Woche verbessert und dann in der
Tendenz wieder verschlechtert (Gisin et al., 2013, S. 71f.).

Eine Steigerung der subjektiv empfundenen Produktivitat ldsst sich auch bei der vorlie-
genden Studie und dem im ungefahr selben Zeitraum durchgefiihrten Flex Work Survey
(Weichbrodt et al., 2020) feststellen. Weiter lassen beide Studien erkennen, dass die
Homeoftice-Nachteile besonders in intensiven Phasen wie wihrend des Lockdowns im
Frithjahr 2020 zu einer Belastung werden, und das allgemeine Wohlbefinden beein-
trachtigen konnen. Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass die Arbeit im Homeoffice
bis zu einem gewissen Grad wie beispielsweise ein bis zwei Homeoffice-Tage pro Wo-
che zu einer Verbesserung der Work-Life-Balance beitragt. Diese Befunde sind auch
fiir die mobil-flexible Arbeit in den Verwaltungen der Kantone und Gemeinden rele-
vant, bei denen die Umstellung wéhrend des Lockdowns noch abrupter erfolgt ist und
vermutlich eine grossere technische Umstellung notwendig machte.
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3. Methodisches Vorgehen

Vorgehen

Anschreiben

Stichprobe

Um die Auswirkungen der Covid-19-Pandemie auf die Arbeitskultur und die Verbrei-
tung von Homeoffice in 6ffentlichen Verwaltungen zu analysieren, haben wir eine stan-
dardisierte Online-Befragung durchgefiihrt. Der Fragebogen enthdlt Fragen zum Ar-
beitsverhalten der Mitarbeiter*innen im Biiro und im Homeoffice, zur Einstellung
gegeniiber Homeoffice und gemachten Erfahrungen im Homeoffice sowie zu soziode-
mografischen Angaben und zum jeweiligen Aufgabenbereich. Der Fragebogen besteht
grosstenteils aus vorgegeben Antwortmdglichkeiten und wird ergénzt mit offenen Fra-
gen.

Die Umfrage richtete sich vorwiegend an Mitarbeiter*innen von Gemeinde- und Kan-
tonsverwaltungen in der Deutschschweiz, war jedoch auch fiir andere Institutionen oder
Personen offen. Die Umfrageergebnisse in diesem Bericht beziehen sich auf die Daten
der Teilnehmer*innen, die den Fragebogen zwischen dem 17. Juli bis 10. Dezember
2020 ausgefiihlt haben und zu diesem Zeitpunkt bei einer 6ffentlichen Verwaltung an-
gestellt waren.

Wir haben die 6ffentlichen Verwaltungen iiber unterschiedliche Kanéle angeschrieben.
Als erstes haben wir die Kantonsverwaltungen iiber ihre Personalverantwortlichen an-
geschrieben, um in der Verwaltung die Umfrage zu streuen. Bei den Gemeinden haben
wir die Gemeindeverbdnde angeschrieben, um die Anfrage an ihre Gemeindeverwal-
tungen weiterzuleiten.

Ausserdem konnten wir uns einem HSLU-internen Veranstaltungsversand anschliessen,
um iiber die Umfrage zu informieren. Dadurch wurden alle Deutschschweizer Gemein-
den und Kantone angeschrieben.

Ebenfalls hat der Schweizer Gemeindeverband in seinem Newsletter auf die Umfrage
hingewiesen. Erste Zwischenresultate haben wir in der Oktober-Ausgabe 2020 des Ma-
gazins «Schweizer Gemeinde» publiziert und nochmals auf die Umfrage hingewiesen.?

Bis am 10. Dezember 2020 haben 947 Personen die Umfrage begonnen, wovon 595
Personen (63%) die Umfrage beendet haben.

An der Umfrage haben 324 Mitarbeiter*innen von Kantonsverwaltungen sowie 251
Mitarbeiter*innen von Gemeindeverwaltungen teilgenommen. Weitere 15 Personen ha-
ben den Fragebogen ausgefiillt, die in anderen Institutionen wie der Bundesverwaltung
oder an Hochschulen tétig sind. Diese werden fiir die Analysen nicht weiter berticksich-
tigt. Zu beachten ist, dass jeweils unterschiedlich viele Teilnehmer*innen die einzelnen
Fragen beantwortet haben.

3 Z’Rotz, J., Gisin, L. & Magnin, C. 2020. Das Experiment Homeoffice hat gut funktioniert. In: Schweizer Gemeinde. 10/2020. S. 29.
https://schweizer-gemeinde.cld.bz/10-20/28/ (aufgerufen am 10.12.2020)
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Teilnehmer*innen

Verwaltungsebene Total N=575
Kantonsverwaltungen n=324 (56%)
Gemeindeverwaltungen n=251 (44%)

Geschlecht Weiblich n=310 (54%)
Minnlich n=250 (44%)
Divers n=2 (0%)
Unbekannt n=13 (2%)
Total N=575

Alter Durchschnitt 1974
Total N=563

Ausbildung Obligatorische Schule, 10. Schuljahr n=2 (0%)
Berufsbildung, Berufslehre n=90 (15%)
Berufs-/ Fachmaturitat n=31 (5%)
Hohere Berufsschule (eidg. Diplom) n=122 (21%)
Fachhochschule, PH n=150 (26%)
Universitit, ETH n=183 (31%)
Andere n= (1%)
Total N=571

Berufliche Stellung Mitarbeiter*in ohne Fiithrungsfunktion n=262 (46%)
Mitarbeiter*in mit anteiliger Fiihrungsfunktion n=181 (32%)
Mitarbeiter*in mit reiner Fiihrungsfunktion n=88 (15%)
Mitglied der Geschiftsfithrung, Regierungsrat, Gemeinde- n=43 (7%)

schreiber*in
Total N=574
Mitarbeiter*in ohne Fiihrungsfunktion
- In Gemeindeverwaltungen n=78 (31%)
- In Kantonsverwaltungen n=184 (57%)

Stellenprozent 0-20 Prozent n=2 (0%)
21-40 Prozent n=18 (3%)
41-60 Prozent n=175 (13%)
61-80 Prozent n=128 (23%)
81-100 Prozent n=345 (61%)
Total N=568

Anzahl Jahre in der 0-2 Jahre n=119 (21%)

off. Verwaltung tétig 3-5 Jahre n=126 (22%)
6-10 Jahre n=131 (23%)
11-15 Jahre n=64 (11%)
16-20 Jahre n=59 (10%)
21-25 Jahre n=34 (6%)
Uber 26 Jahre n=34 (6%)
Total N=567

Schalterkontakt Ja/Nein
In Gemeinverwaltungen n=160/79  (67%/33%)
In Kantonsverwaltungen n=121/196 (38%/62%)

Quelle: Daten Umfrage Homeoffice 2020
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4. Auswertungen

4.1. Umstellung ins Homeoffice

Experiment Homeoffice Rund die Hélfte der Befragten haben vor der Covid-19-Pandemie noch nie im Home-
office gearbeitet. Nur gerade jede*r flinfte befragte Mitarbeiter*in hat bereits ofters
im Homeoffice gearbeitet. Ofters heisst rund drei bis vier Mal pro Monat. Folglich
waren viele Mitarbeiter*innen das erste Mal im Homeoffice tétig.

Abb. 4: Wie hiufig haben Sie vor der Covid-19-Situation im Homeoffice gearbeitet?

Kantone n=324
Gemeinden n=250
T I I T T
0 20 40 60 80 100
Prozent
Nie Sehr selten Selten [l Ofters [l Regelmassig [l Sehr oﬂ|

Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020

Verdnderung der Einstel-  So zeigt sich auch in der Frage nach der Einstellung der Mitarbeiter*innen zur Arbeit

lung zu Homeoffice im Homeoffice, dass vor der Covid-19-Pandemie nur rund 41 Prozent der befragten
Mitarbeiter*innen diesbeziiglich positiv eingestellt waren. Es herrschte also durchaus
eine gewisse Skepsis. Aufgrund der Erfahrungen im Homeoffice wéhrend der Covid-
19-Pandemie ist die Einstellung bei zwei von drei der befragten Mitarbeiter*innen
mittlerweile positiv. Die befragten Mitarbeiter*innen haben folglich grossmehrheit-
lich positive Erfahrungen gesammelt. Weitere Analysen zur Einstellung der Mitarbei-
ter*innen und der sich verdndernden Arbeitskultur folgen spiter ab Seite 18.

Abb. 5: Wie ist Ihre Einstellung zur Arbeit im Homeoffice im Vergleich vor der Covid-19-
Pandemie und heute?

Vor der
Covid-19-Pandemie

Heute

T
0 20 40 60 80 100
Prozent
n=541

Sehr skeptisch i [ [ | I Ssehrpositiv
Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfrage Homeolffice 2020
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Die einzelnen Verwaltungen haben auf den Lockdown Mitte Marz bis Juni 2020 und
die Homeoffice-Empfehlung des Bundesrats unterschiedlich reagiert. Dabei haben nur
21 Prozent der befragten Mitarbeiter*innen bei Kantonsverwaltungen beziehungs-
weise drei Prozent bei Gemeindeverwaltungen strikt zuhause gearbeitet. Der Grossteil
der Verwaltungsmitarbeiter*innen hat jedoch teilweise im Homeoffice beziehungs-
weise schichtweise vor Ort in der Verwaltung gearbeitet. Einige Teams haben indivi-
duelle Losungen gesucht und beispielsweise Risikopersonen Homeoffice erlaubt oder
Mitarbeiter*innen, abhidngig vom Arbeitsweg oder der Wohnsituation vor Ort zu ar-
beiten. Diese Félle sind in der Antwortkategorie «Andere» zusammengefasst.

Es féllt auf, dass in einigen Verwaltungen anscheinend keine pauschalen Vorgaben zu
Homeoffice veranlasst wurden. Vielmehr wurde Homeoffice jeweils fiir einzelne Or-
ganisationseinheiten erlaubt. So konnten beispielsweise diejenigen Mitarbeiter*innen
zuhause arbeiten, bei denen es die Aufgaben ermdglichten. Demgegeniiber arbeiteten
insbesondere Mitarbeiter*innen mit Schalter- oder Kundinnenkontakt jeweils einzeln
vor Ort. Auffallend dabei ist, dass auch bei den Personen mit Schalterkontakt rund 84
Prozent bei den Gemeinde- beziehungsweise 88 Prozent bei Kantonsverwaltungen
teilweise im Homeoffice und schichtweise vor Ort gearbeitet haben (ohne Schalter-
kontakt jeweils 93%). Diese Resultate zeigen, dass in vielen Verwaltungen Home-
office wihrend der Covid-19-Pandemie grundsitzlich moglich war und nicht immer
das vollstindige Team vor Ort sein musste. Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass
wihrend der Pandemie die Anzahl physischer Kontakte am Schalter womdglich ein-
geschrankt war und dies dazu beitrug, dass Homeoffice machbar war.

Abb. 6: Welche Auswirkungen hatte der Lockdown Mitte Mirz bzw. die Covid-19-Pandemie
auf Ihre Verwaltung?

Kantone n=323
Gemeinden n=250

0 20 40 60 80 100
Prozent

Alle MA arbeiteten strikt im HO

Die MA arbeiteten teilweise im HO

Die MA arbeiteten schichtweise in der Verwaltung
[l Die MA arbeiteten gleich weiter wie bis anhin vor Ort
B Andere

Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020

Wie bei der Darlegung des Forschungsstands fiir die Schweiz erwihnt, arbeiteten im
2. Quartal 2020 laut dem BFS (BFS, 2020) rund 57 Prozent der Mitarbeiter*innen in
offentlichen Verwaltungen und schweizweit knapp die Hilfte der erwerbstétigen Per-
sonen zumindest teilweise im Homeoffice. Im Vergleich zu den BFS-Daten ist in un-
serer Umfrage dieser Anteil mit 89 Prozent der Mitarbeiter*innen in 6ffentlichen Ver-
waltungen deutlich hoher. Das ldsst sich dadurch erkldren, da in der Definition des
Wirtschaftszweigs «Offentliche Verwaltung» auch die Verteidigung und Zivilschutz
oder die Feuerwehr gezahlt werden (BFS, 2008), welche aufgrund ihrer Arbeitsaufga-
ben eher vor Ort arbeiten. Ebenfalls ist es moglich, dass gerade diejenigen Mitarbei-
ter*innen, die nicht im Homeoffice gearbeitet haben, auch tendenziell weniger an der
Umfrage teilgenommen haben. Beide Aspekte fithren dazu, dass unsere Werte hoher
sind als der Durchschnitt fiir die 6ffentliche Verwaltung in der Schweiz.
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Die Umstellung zur Arbeit im Homeoffice ist den allermeisten Mitarbeiter*innen be-
ziehungsweise Dienststellen gut gelungen. Sie haben sich schnell eingerichtet, gut or-
ganisiert und konnten produktiv und effizient arbeiten. Aus der Umfrage geht hervor,
dass tiber 80 Prozent der Mitarbeiter*innen angeben, zuhause produktiv und effizient
gearbeitet zu haben. In den Kantonsverwaltungen schitzen knapp 60 Prozent der Mit-
arbeiter*innen ihre Arbeit sogar produktiver beziehungsweise effizienter ein als in den
Réumlichkeiten der Verwaltung. In den Gemeindeverwaltungen sind diese Anteile
mit jeweils 44 Prozent etwas tiefer.

Bei Mitarbeiter*innen von Gemeinden ist der Anteil mit Schalterkontakt hoher. Es
lasst sich deshalb vermuten, dass dies Einfluss auf die Produktivitidt und Effizienz der
Mitarbeiter*innen im Homeoffice im Vergleich zur Arbeit vor Ort hat. Fraglich ist
auch, ob diejenigen Mitarbeiter*innen die gleiche Arbeit, die sie bei einem direkten
Schalterkontakt haben, im Homeoffice via Mail und Telefonaten erledigen konnen.
Fiir die Produktivitdt und Effizienz der Arbeit im Homeoffice ist der Digitalisierungs-
stand der Verwaltung von Bedeutung. Es ist notwendig, dass die Prozesse in der Ver-
waltung digitalisiert sind und die Arbeit moglichst papierlos verrichtet werden kann
(Weichbrodt et al., 2016; Weichbrodt et al., 2020). Ausserdem fehlt den Mitarbei-
ter*innen bei einigen Gemeindeverwaltungen die Infrastruktur fiir Homeoffice wie
Laptop oder der externe Zugang zum Verwaltungsnetzwerk.

Abb. 7: Wie schiitzen Sie Ihre Arbeit im Homeoffice ein?

Kantone Gemeinden

Ich habe produktiv gearbeitet

Ich habe produktiver
gearbeitet als im Buro

Ich habe effizient gearbeitet

Ich habe effizienter
gearbeitet als im Biiro

Ich habe mich gut organisiert

Wir haben uns
im Team gut organisiert

0 20 40 60 80 100 0 20 40 60 80 100
Prozent
n=309 s
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Teils teils . Trifft eher zu . Trifft voll zu

Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020

Bei der Arbeit im Homeoffice konnten wéhrend der ausserordentlichen Lage mehr-
heitlich positive Erfahrungen gesammelt werden. Es hat den Verwaltungen und vielen
Mitarbeiter*innen gezeigt, dass sie auch im Homeoffice effizient und produktiv arbei-
ten sowie viele Aufgaben auch ohne Anwesenheit vor Ort erledigen kénnen.

Uber die Hilfte der befragten Mitarbeiter*innen haben zuhause ein Arbeitszimmer
(57%), welches sie grosstenteils allein nutzen (44%). Rund jede*r Fiinfte hat eine feste
Arbeitsecke innerhalb des allgemeinen Wohnbereichs (15%) oder im Schlafzimmer
(5%). Ein weiterer Fiinftel arbeitet flexibel am Esstisch oder im Wohnbereich.

Die befragten Mitarbeiter*innen schétzen beim Homeoffice vor allem die grossere
zeitliche Flexibilitit. Vielen Befragten steht durch den Wegfall der Reisezeit mehr
Zeit zur Verfiigung, die sie fiir die Familie, Sport oder andere Freizeitbeschiftigungen
nutzen und so ihre Work-Life-Balance verbessern kdnnen. Ebenfalls schétzen viele
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Mitarbeiter*innen die grossere Flexibilitdt und Freiheit fiir die Arbeitserledigung, so-
dass sie auch effizienter arbeiten und motivierter sind. Trotz der grosseren Flexibilitit
arbeiteten drei Viertel der Befragten vorwiegend zu ihren iiblichen Arbeitszeiten.

Wiahrend der Zeit im Homeoffice haben sich die Mitarbeiter*innen gut organisiert.
Die Zusammenarbeit im Team erfolgte via E-Mail und Telefonie sowie vielerorts erst-
mals iiber Webkonferenzen. Dies hat iiberwiegend gut funktioniert. Generell haben
zwei Drittel der befragten Mitarbeiter*innen ihre Vorgesetzten als unterstiitzend er-
lebt. Rund 90 Prozent der Mitarbeiter*innen hatten den Eindruck, dass ihre Vorge-
setzten darauf vertrauen, dass sie gute Arbeit leisten. Ebenso wusste der Grossteil der
Mitarbeiter*innen, welche Ergebnisse von ihnen erwartet wurden.

Abb. 8: Thre Erfahrungen mit dem Arbeiten im Homeoffice wihrend der ausserordentlichen
Lage...

Kantone Gemeinden

Ich war im HO schnell arbeitsfahig

Die Umsteliung ins HO
ist in unsarer DL sehr gut gelungsn

Ich war mit der Mehrfachbelastung sehr pefordent
Ich habe meine \Vorgesstzien untersiiizend erlebt

Mit den Informaticnen vonseiten DL
n der Zeit des Lockdowns war ich zufrieden

Mit den technische Hifsmitieln war ich zufrieden
Ich fiihke mich besser ins Team eingebunden

X Ich hatte vermehrien Emblck
ins Private meiner Teamkolleginnen

Ich wusste immer,
welche Ergebnisse von mir enwartet wurden

Meine orgesatzte hat sich regelmdssig
nach den Ergebnissen meiner Arbeit erkundigt

Meine Vorgesatzte war fir mich gut erreichbar

Ich hatie den Eindruck, dass meine Vorgeszetzie
darauf veriraute, dass ich einen guien Job machs

Die Zusammenarbeit mit meinen
Teamkolleginnen hat gut funktioniert

Ich habe di= grassere
zeitliche Flexibilitit sehr geschitzt

Ich konnte nicht mehr
zwischen Arbeit und Freizeit trennen

0 20 40 60 80 100 O 20 40 60 80 100

Prozent Prozent
n=311 n=217
Trifft nicht zu Trifft eher nicht zu Teils teils . Trifft eher zu . Trifft voll zu

Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020
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4.2. Vor-und Nachteile von Homeoffice

Herausforderungen im
Homeoffice

Ablenkung
Selbstdisziplin
Arbeitsmotivation

Trennung
von Arbeitszeiten und Freizeit

Arbeitsplanung
und Arbeitsorganisation

Umgang mit den digitalen Tools

Zusammenarbeit
und Austausch im Team

Zusammenarbeit
mit der Viorgesetzten

Entgegen allgemeiner Befiirchtungen (siche bspw. Rupietta & Beckmann, 2016) stell-
ten Ablenkungen, Selbstdisziplin sowie ungeniigende Arbeitsmotivation keine gros-
sen Herausforderungen dar. Mit 14 Prozent in Kantonsverwaltungen beziechungsweise
16 Prozent in Gemeindeverwaltungen geben ein kleiner Anteil der Befragten an, dass
fiir sie mogliche Ablenkung eine Herausforderung darstellt. Im Hinblick auf Selbst-
disziplin und Arbeitsmotivation liegen diese Anteile jeweils unter zehn Prozent. Mit
18 Prozent ist vor allem fiir Mitarbeiter*innen von Kantonsverwaltungen die Tren-
nung zwischen Arbeits- und Freizeit eine Herausforderung (Gemeindeverwaltungen
12%). Homeoffice-Anfanger*innen arbeiten anfénglich zuhause oftmals mehr, da sie
iiber die Arbeitszeit zeigen wollen, dass sie auch zuhause gut arbeiten (Lott, 2020, S.
3). Das kann zu einer schlechteren Trennung zwischen Arbeits- und Freizeit fithren,
wird sich jedoch iiber das Vertrauen von den Vorgesetzten und mehr Erfahrung im
Umgang mit Homeoffice wieder reduzieren.

Fiir Gemeindemitarbeiter*innen ist insbesondere die Zusammenarbeit und der Aus-
tausch im Team mit 29 Prozent die grosste Herausforderung. Es lésst sich vermuten,
dass besonders fiir Gemeindeverwaltungen Homeoffice eine neue Arbeitsform dar-
stellt und die Zusammenarbeit ad hoc neugestaltet werden musste. Die bis anhin per-
sonliche Zusammenarbeit und der Austausch mussten vermehrt auf digitale Kanéle
verschoben werden. Dabei empfinden rund 64 Prozent der befragten Gemeindemitar-
beiter*innen die rdumliche Néhe fiir die Zusammenarbeit als wichtig (im Vergleich
52 Prozent der Kantonsmitarbeiter*innen).

Abb. 9: Wie gross waren fiir Sie die folgenden Herausforderungen bei der Arbeit im Home-

office?
Kantone Gemeinden
T T T T T T T T T T
20 40 60 80 100 O 20 40 60 80 100
Prozent
n=315 =
Sehr gering Gering Teils teils . Eher gross - Sehr gross

Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020
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In der Extremsituation des Lockdowns war fiir viele Mitarbeiter*innen die Mehrfach-
belastung durch Kinderbetreuung und Erwerbsarbeit eine grosse Herausforderung.
Denn fiir viele befragte Mitarbeiter*innen mit Kindern ist die Erwerbsarbeit in der
Verwaltung nicht mit Betreuungsarbeiten vereinbar (46%). Uber die Hilfte der Mit-
arbeiter*innen mit Kindern unter 14 Jahren geben an, dass sie mit der Mehrfachbelas-
tung gefordert waren. Demgegeniiber sinkt die Herausforderung der Mehrfachbelas-
tung deutlich auf 18 Prozent, wenn die Kinder dlter als 14 Jahre sind. Hingegen haben
einzelne Mitarbeiter*innen die gewonnene Zeit mit den Kindern sehr genossen, da sie
beispielsweise fiir das Mittagessen zuhause waren oder ihnen generell mehr Zeit zur
Verfligung stand.

In den offenen Fragen vermerken einige der befragten Mitarbeiter*innen, dass sie den
erhohten Koordinations- und Kommunikationsaufwand in Projekten sowie den Ver-
lust des informellen Austausches als Herausforderung sehen. Viele Mitarbeiter*innen
merken, dass die Zusammenarbeit zwar effizient {iber Webkonferenzen gestaltet wer-
den kann, jedoch der informelle Austausch {iber das tégliche Geschehen oder laufende
Projekte in der digitalen Welt schnell verloren geht.

Ausserdem ist fiir ein effizientes Arbeiten zuhause die Infrastruktur sehr wichtig, so-
dass beispielsweise digital beziehungsweise extern auf die Dokumente zuriickgegrif-
fen werden kann oder ein grosser Bildschirm zur Verfligung steht. Gerade bei den
Gemeindeverwaltungen diirfen oftmals sensible Daten beziehungsweise Dokumente
die Verwaltung nicht verlassen. Datenschutz und IT-Sicherheit fithren zu Bedenken
gegeniiber Homeoffice. Uber die Hilfte der Befragten sagen, dass dies ein Hindernis
fiir Homeoffice darstellt. Hier besteht in einzelnen Verwaltungen beispielsweise in
den sozialen, steuerlichen oder juristischen Aufgabenbereichen noch Optimierungs-
potenzial.

Aufgrund der Ergebnisse aus der Umfrage ist anzunehmen, dass die Arbeitskultur vor
der Covid-19-Pandemie wesentlich dazu beitrug, dass die befragten Mitarbeiter*innen
nicht beziehungsweise selten im Homeoffice gearbeitet haben. In vielen Verwaltun-
gen ist bis anhin Homeoffice verwaltungsweit (58%) oder durch die direkten Vorge-
setzten nicht erlaubt gewesen (45%), wie die befragten Mitarbeiter*innen angeben. In
diesem Zusammenhang sind die bestehenden Regelungen oft schlecht kommuniziert
worden (50%). Als Hindernisse fiir Homeoffice werden auch das Fehlen einer unter-
stlitzenden Kultur oder gar eine unpassende Fithrungs- beziehungsweise Organisati-
onsstruktur erlebt. Doch flir mobil-flexible Arbeit ist ganz allgemein eine Fiithrungs-
kultur des Vertrauens gegeniiber den Mitarbeiter*innen notwendig. Dabei nehmen die
Vorgesetzten eine wichtige Rolle ein, indem sie eine solche Arbeitskultur vorleben
und die Mitarbeiter*innen auf ihrem Weg zu mehr Selbstverantwortung unterstiitzen
und begleiten (Maigatter, Weichbrodt & Welge, 2017). Diese Ergebnisse lassen ver-
muten, dass viele Verwaltungen von einer Prasenzkultur geprégt sind, in welcher die
Vorgesetzten die Arbeitsleistung beziiglich Anwesenheit und Einsatz im Arbeitsalltag
einschétzen (Grunau et al. 2019, S. 7).

Ausserdem zeigen die Ergebnisse der Umfrage, dass es hinsichtlich der Arbeitskultur
nicht nur auf die Einstellung der Fiihrungspersonen, sondern auch jene der Mitarbei-
ter*innen ankommt. So geben rund 30 Prozent der befragten Mitarbeiter*innen an,
dass sie vor der Covid-19-Pandemie keinen Bedarf fiir Homeoffice hatten oder rund
die Hélfte der Befragten war der Meinung, dass fiir die Teamzusammenarbeit rdumli-
che Néhe erforderlich sei.

Des Weiteren hinderte insbesondere bei Gemeindeverwaltungen die fehlende Infra-
struktur die Mitarbeiter*innen an der Arbeit im Homeoffice. Bei knapp der Hilfte der
befragten Mitarbeiter*innen fehlten Laptop oder auch andere Hardware (47%), aber
auch der externe Zugang zum Verwaltungsnetzwerk (36%) sowie Kommunikations-
und Kollaborationstools (41%). Zudem ist bei Gemeindeverwaltungen der Schalter-
beziehungsweise der Kundinnenkontakt ein erlebtes Hindernis fiir Homeoffice (72%).
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Abb. 10: Welches sind erlebte Hindernisse, weshalb Sie vor der Covid-19-Pandemie nicht bzw.
selten im Homeoffice gearbeitet haben?
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Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020

In der Umfrage haben die befragten Mitarbeiter*innen angegeben, inwiefern sie
grundsétzlich frei entscheiden konnen, wann und wo sie ihre Arbeit erledigen und auf
welche Art und Weise. Dabei fillt auf, dass rund die Hilfte aller befragten Mitarbei-
ter*innen grundsétzlich ortsunabhéngig produktiv arbeiten kdnnten und nur fiir be-
stimmte Besprechungen vor Ort anwesend sein miissten. Das zeigt, dass bei vielen
Mitarbeiter*innen die Aufgaben grundsétzlich fiir Homeoffice geeignet wiren, die
Maglichkeit dazu aber nicht genutzt wird.

Vor allem bei den Gemeindeverwaltungen geben die Mitarbeiter*innen an, dass die
Arbeitsaufgabe erfordere vor Ort zu arbeiten: Rund jede*r vierte Mitarbeiter*in meint,
dass sie vor Ort arbeiten muss, um produktiv zu sein. Im Vergleich dazu betrigt bei
Mitarbeiter*innen der Kantonsverwaltungen dieser Anteil nur rund zehn Prozent.
Dementsprechend konnen weitere 42 Prozent der Mitarbeiter*innen in Kantonsver-
waltungen beziehungsweise 26 Prozent in Gemeindeverwaltungen mit der entspre-
chenden Infrastruktur ortsunabhéngig produktiv arbeiten.
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Insgesamt arbeiteten rund 20 Prozent der befragten Mitarbeiter*innen vor der Covid-
19-Pandemie 6fters beziehungsweise regelmissig im Homeoffice. Es zeigt sich, dass
rund jede*r vierte Mitarbeiter*in mit Fiihrungsfunktion und nur lediglich jede*r achte
Mitarbeiter*in ohne Fithrungsfunktion bereits regelméssig im Homeoffice gearbeitet
haben.

Fiir diese Mitarbeiter*innen sind insbesondere die zeitliche und o6rtliche Flexibilitit
wichtige Griinde fir Homeoffice. 93 Prozent der Kantonsmitarbeiter*innen bezie-
hungsweise 81 Prozent der Gemeindemitarbeiter*innen, die regelmissig im Home-
office arbeiten, konnen einen Grossteil ihrer Arbeit ortsunabhéngig erbringen. In die-
sem Zusammenhang ist ersichtlich, dass die befragten Mitarbeiter*innen, die vor der
Covid-19-Pandemie noch nie bezichungsweise selten im Homeoffice gearbeitet ha-
ben, tendenziell weniger die Moglichkeit haben, selbst den Ort fiir die Arbeit zu be-
stimmen. Dies jedoch vielmehr wegen der vorherrschenden Arbeitskultur als aufgrund
der Arbeitsinhalte, die das ortsunabhingige Arbeiten verunmoglichen.

Es ldsst sich vermuten, dass die Arbeitskultur durch die Covid-19-Pandemie im Um-
bruch ist und nachhaltige Verdnderungen stattfinden. Die Verwaltungen haben ihre
Arbeitsorganisation in dieser Zeit zwangslaufig flexibilisiert, was auch Anpassungen
in der Arbeitskultur zur Folge hat. Es muss beispielsweise nicht stets das gesamte
Team vor Ort sein, wobei sich in der Covid-19-Pandemie moglicherweise auch der
Schalterkontakt im Allgemeinen reduziert hat.

Das Homeoffice wird von den Mitarbeiter*innen vor allem deshalb geschitzt, weil sie
die Arbeit mehr nach den eigenen Bediirfnissen gestalten konnten. Es zeigt sich in der
Umfrage, dass die befragten Homeoffice-Routinierten im Allgemeinen tendenziell
mehr Freiheiten fiir die Erledigung ihrer Arbeit haben. Sie konnen deutlich freier be-
stimmen, wann und wo sie arbeiten sowie eigenstindiger Entscheidungen treffen oder
iber die Art und Weise der Arbeitserledigung entscheiden.

Viele der Mitarbeiter*innen kénnen im Homeoffice ungestort, konzentriert und effi-
zient arbeiten, da sie beispielsweise weniger durch ihre Mitarbeiter*innen unterbro-
chen werden. Die befragten Mitarbeiter*innen nutzen jedoch auch die zeitliche Flexi-
bilitdt, um zur individuell passenden Zeit produktiv zu arbeiten. Das fiihrt dazu, dass
sich die Mitarbeiter*innen durch das Homeoffice als produktiver und motivierter ein-
schitzen.

Des Weiteren ist fiir viele der befragten Mitarbeiter*innen mit Homeoffice-Erfahrung
der Zeitgewinn durch den Wegfall der Reisezeit ein zusitzlicher Grund fiir die Arbeit
im Homeoffice. So lassen sich Arbeit und Familie, aber auch andere Lebensbereiche
besser vereinbaren und dadurch die Work-Life-Balance verbessern. Ferner merken die
befragten Mitarbeiter*innen in den offenen Fragen an, dass durch Homeoffice bei-
spielsweise Kosten fiir Bahn- oder Parktickets oder Benzin gespart und die Umwelt
geschont werden kann, wenn nicht taglich zur Arbeitgeberin gereist werden muss. Die
Homeoffice-Routinierten haben durchaus bereits vor der Covid-19-Pandemie positive
Erfahrungen im Homeoffice gesammelt.

Umgekehrt sind fiir die Homeoffice-Routinierten vor allem die Zusammenarbeit und
der Austausch mit den Mitarbeiter*innen Griinde, um vor Ort beziechungsweise im
Biiro zu arbeiten. Als Hindernis fiir Homeoffice sehen sie vor allem, dass die Anwe-
senheit vor Ort oftmals von der Vorgesetzten verlangt oder vom Team erwartet wird.
Das zeigt wiederum, dass vor allem die vorherrschende Arbeitskultur als Hindernis
wahrgenommen wird.
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Abb. 11: Welches sind die Griinde, dass Sie bereits vor der Covid-19-Pandemie im Home-
office gearbeitet haben?

Ich kann dort

Ich kann dort

| I I I I

0 20 40 60 a0 100
Prozent
n=105

Nicht relevant Tnifft nicht zu Trifft eher nicht zu . Trifft eher zu . Trifft voll zu

Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020

4.3. Homeoffice und Fiihrungspersonen

Definition Fiihrungsper-
sonen

Umstellung ins Home-

office

Als Fiithrungspersonen gelten Mitarbeiter*innen, die eine anteilige Fiihrungsfunktion
wie im mittleren Kader oder fachliche beziehungsweise administrative Fiihrung haben
sowie Mitarbeiter*innen mit reiner Fithrungsfunktion aus dem oberen Kader sowie
Gemeindeschreiber*innen oder Mitglieder der Regierung.

Fiir viele Fithrungspersonen war die Zeit wéahrend des Lockdowns das erste Mal, dass
ihre Mitarbeiter*innen im Homeoffice gearbeitet haben. 87 Prozent der kantonalen
beziehungsweise 89 Prozent der kommunalen Fiihrungspersonen haben die Umstel-
lung der Dienststelle zur Arbeit im Homeoffice als gut bis sehr gut erlebt. Bei den
allermeisten Fiihrungspersonen hat die Zusammenarbeit mit den Mitarbeiter*innen
gut funktioniert. Sie konnten beispielsweise ihre Mitarbeiter*innen gut erreichen.
Rund ein Viertel der Fiihrungspersonen geben an, dass sie sich regelmissig nach den
Ergebnissen der Arbeit der Mitarbeiter*innen erkundigen. Auch finden rund die
Hilfte der Fiihrungspersonen, dass der Koordinationsaufwand im Homeoffice steigt.
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Bedenken beziiglich der Arbeit im Homeoffice bestehen vor allem beim Datenschutz
und der IT-Sicherheit sowie der fehlenden raumlichen Néhe bei der Teamarbeit. Diese
Bedenken sind bei Fiihrungspersonen der Gemeindeverwaltungen deutlich hoher als
bei kantonalen Verwaltungen. Jedoch finden nur gerade rund vier Prozent der Fiih-
rungspersonen bei Kantons- beziehungsweise sieben Prozent bei Gemeindeverwal-
tungen, dass sie durch die Arbeit im Homeoffice die Kontrolle iiber die Mitarbei-
ter*innen verlieren.

Herausfordernd sind fiir die Fithrungspersonen vor allem die Kommunikation und das
Aufrechterhalten des Austauschs zwischen den Mitarbeiter*innen. Im Biiro entstehen
sowohl regelmissige als auch spontane Kontakte, die durch die Arbeit im Homeoffice
wegfallen beziehungsweise nur mit mehr Aufwand zu organisieren sind. Gerade fiir
die Fithrungspersonen fehlen die Gruppendynamik im Team, die sozialen Kontakte
und dass sie das Wohlergehen der Mitarbeiter*innen «spiiren» kdnnen. Ausserdem
merken in den offenen Fragen viele an, dass vor allem die ausserordentliche Lage der
Covid-19-Pandemie und der Lockdown viele Mitarbeiter*innen verunsicherten und
die Kommunikation schwieriger machte. Grundsétzlich ist laut den Fithrungspersonen
nicht Homeoffice die Herausforderung, sondern vielmehr die aussergewohnliche Lage
der Pandemie. Hier geht es auch um die Fiirsorgepflicht als Arbeitgeberin und die
Frage, wie diese in einer solchen Situation wahrgenommen werden kann, wenn sich
die Mitarbeiter*innen im Homeoffice befinden. Hier besteht beim betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement grundsétzlich nachhaltiger Regulierungsbedarf, da in einer mo-
bil-flexiblen Arbeitskultur zunehmend nur noch indirekt auf das Gesundheitsverhalten
der Mitarbeiter*innen eingewirkt werden kann (Gisin, Meissner & Ott, 2020).

Abb. 12: Wie beurteilen Sie als Fiihrungsperson folgende Aussagen im Umgang mit Ihren
Mitarbeiter*innen im Homeoffice?
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Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfirage Homeoffice 2020
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Wie sich in der offenen Frage nach der Qualititssicherung zeigt, arbeiten viele der
Verwaltungen hierarchisch: Die erledigten Arbeiten werden mithilfe des Vier-Augen-
Prinzips und durch die Vorgesetzten beziehungsweise die Fithrungspersonen kontrol-
liert. Die Qualitdtssicherung findet in den Verwaltungen oftmals {iber den regelmais-
sigen Austausch und gemeinsame Absprachen statt. Einige der Fithrungspersonen ha-
ben angegeben, dass sie im Homeoffice nahezu tdglich mit ihren Mitarbeiter*innen
Besprechungen abhalten, um die Arbeitsergebnisse zu kontrollieren. Die Fiihrungs-
personen versuchen tiberdies, moglichst klare Aufgaben, Termine und Ziele zu for-
mulieren, um so die Ergebnisse der Mitarbeiter*innen auch kontrollieren zu kdnnen.
Einige der Fithrungskrifte kontrollieren die Arbeiten der Mitarbeiter*innen stichpro-
benweise. Es scheint, dass es den Fithrungspersonen mehrheitlich noch schwer fillt
zu vertrauen, was eine enge Kontrolle der Arbeitsergebnisse zur Folge hat.

Die gemachten Erfahrungen haben den Fiihrungspersonen gezeigt, dass sie ihren Mit-
arbeiter*innen vertrauen kdnnen und dass Homeoffice funktioniert. Deshalb sind die
Fithrungspersonen heute ebenfalls deutlich positiver gegeniiber Homeoffice einge-
stellt als vor der Covid-19-Pandemie. Fiir eine neue Fiihrungskultur der mobil-flexib-
len Arbeit miissen erstmals neue Abldufe erarbeitet und etabliert werden, indem Fiih-
rungspersonen wie Mitarbeiter*innen entsprechend beféhigt sowie organisationsseitig
die geforderten Rahmenbedingungen geschaffen werden.

4.4. Einstellung zu Homeoffice

Homeoffice funktioniert

Vor der Covid-19-Pande-
mie

Einstellung zu Homeoffice
heute

Zum Abschluss soll analysiert werden, inwiefern sich die Einstellung zur Arbeit im
Homeoftice und damit die Arbeitskultur im Vergleich zu vor der Covid-19-Pandemie
verdndert hat. Die befragten Mitarbeiter*innen haben im Homeoffice positive Erfah-
rungen gesammelt und konnten ihre anfangliche Skepsis gegeniiber dem Homeoffice
abbauen. Homeoffice funktioniert also auch in dffentlichen Verwaltungen. Das zeigt
sich auch deutlich in der Frage nach der Einstellung zur Arbeit im Homeoffice.

Vor der Covid-19-Pandemie und dem Experiment «Homeoffice» waren 45 Prozent
der befragten Mitarbeiter*innen in Kantonsverwaltungen beziehungsweise 33 Prozent
in Gemeindeverwaltungen positiv gegeniiber Homeoffice eingestellt. Demgegeniiber
war rund jede*r sechste Mitarbeiter*in in Kantonsverwaltungen beziehungsweise fast
jede*r Vierte in Gemeindeverwaltungen skeptisch gegeniiber Homeoffice (16% bzw.
24%).

Auch bei der Unterscheidung zwischen den befragten Mitarbeiter*innen mit und ohne
Fithrungsfunktion zeigt sich ein dhnliches Bild. Vor der Covid-19-Pandemie waren 45
Prozent der Mitarbeiter*innen ohne Fiihrungsfunktion und 36 Prozent der Mitarbei-
ter*innen mit Fiihrungsfunktion positiv eingestellt. Zugleich waren 17 Prozent der
Mitarbeiter*innen ohne Fiithrungsfunktion beziehungsweise 22 Prozent der Mitarbei-
ter*innen mit Fiihrungsposition skeptisch gegeniiber Homeoffice.

Nach den ersten Homeoffice-Erfahrungen sind die befragten Mitarbeiter*innen deut-
lich positiver zur Arbeit im Homeoffice eingestellt. Bei Kantonsverwaltungen nehmen
heute drei von vier der befragten Mitarbeiter*innen Homeoffice positiv wahr (78%).
Bei den Gemeindeverwaltungen liegt dieser Anteil mit 57 Prozent etwas tiefer, aber
immer noch deutlich hoher als zuvor. Auch der Anteil der befragten Mitarbeiter*in-
nen, die skeptisch sind, hat sich markant reduziert.

Heute sind ebenfalls drei von vier Mitarbeiter*innen ohne Fithrungsfunktion positiv
eingestellt. Bei den Fithrungspersonen liegt dieser Anteil bei 61 Prozent. Ausserdem
haben sich jeweils die Anteile der befragten Mitarbeiter*innen, die skeptisch einge-
stellt sind, deutlich reduziert.
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Abb. 13: Wie war lhre Einstellung zur Arbeit im Homeoffice vor der Covid-19-Pandemie
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Quelle: Eigene Darstellung, Daten Umfrage Homeolffice 2020

Es fillt auf, dass die Mitarbeiter*innen der Gemeindeverwaltungen und Mitarbei-
ter*innen mit Fiihrungsfunktion skeptischer eingestellt sind im Vergleich zu den Mit-
arbeiter*innen der Kantonsverwaltungen beziehungsweise ohne Fiithrungsfunktion.
Es lésst sich vermuten, dass die befragten Mitarbeiter*innen von Kantonsverwaltun-
gen weniger direkten Kontakt zu Biirger*innen haben und darum die Arbeit besser fiir
Homeoffice geeignet ist. Aufgrund der Erfahrungen féllt heute die Einstellung deut-
lich positiver aus. Gerade bei den befragten Mitarbeiter*innen mit Fiihrungsfunktion
reduzierte sich die Skepsis gegeniiber Homeoffice stark. Jedoch sind fiir die Fiihrungs-
personen in der Extremsituation des Lockdowns der Koordinations- und Kommuni-
kationsaufwand im Homeoffice stark gestiegen, was sich in einer etwas zuriickhalten-
deren positiveren Einstellung zu Homeoffice zeigen konnte.

Insgesamt zeigt sich deutlich, dass Homeoffice gut funktioniert hat und deshalb die
Einstellung zur Arbeit im Homeoffice positiver ausfillt, als dies noch vor der Covid-
19-Pandemie der Fall war.
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Vor Mirz 2020 arbeiteten sehr wenige Mitarbeiter*innen von 6ffentlichen Verwaltun-
gen zuhause. Nur gerade jede*r fiinfte Mitarbeiter*in hat regelméssig im Homeoffice
gearbeitet (mindestens drei Mal pro Monat). Anfangs Jahr 2020 befand sich die 6ffent-
liche Verwaltung im Durchschnitt in der 2. Phasen des FlexWork-Modells. In der zwei-
ten Phase wird den Mitarbeiter*innen ausnahmsweise mobil-flexible Arbeit und als Teil
davon Homeoffice ermdglicht. Die teilweise Umstellung auf Homeoffice hat deshalb
fiir viele Verwaltungen ein Experiment dargestellt. Ein Experiment deshalb, weil nun
viele Mitarbeiter*innen und ganze Teams im Homeoffice arbeiten mussten. Die Um-
stellung hat fiir die Mitarbeiter*innen grossmehrheitlich gut funktioniert. Die Mitarbei-
ter*innen haben ihrer Einschétzung zufolge auch im Homeoffice produktiv und effizient
gearbeitet und sich in ihren Teams gut organisieren konnen. Somit haben die Mitarbei-
ter*innen positive Erfahrungen gesammelt und ihre Skepsis gegeniiber dem Homeoffice
abgebaut.

Unsere Umfrageergebnisse decken sich im Allgemeinen mit anderen einschldgigen
schweizerischen Forschungsarbeiten wie den FlexWork-Umfragen (Weichbrodt et al.,
2020; Weichbrodt et al., 2016) oder der Homeoffice-Umfrage aus den Jahren 2012 (Gi-
sin et al., 2013) und 2013 (Degenhardt, Gisin & Schulze, 2014).

Die Chancen von Homeoffice liegen insbesondere in der ortlichen und zeitlichen Flexi-
bilitdt, im Produktivitdtszuwachs sowie in der besseren Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatem und der dadurch verbesserten Work-Life-Balance.

Die Mitarbeiter*innen arbeiten im Homeoffice ihrer Einschitzung zufolge produktiv
und effizient. Sie haben mehr Ruhe fiir ungestortes Arbeiten oder konnen sich besser
konzentrieren als im Biiro. Das fiihrt zu einer gesteigerten Produktivitit und Effizienz.
Die Flexibilitdt erhoht die Autonomie, was bei den Mitarbeiter*innen den Arbeitsein-
satz und die Motivation steigern kann. Durch das Homeoffice geniessen sie mehr Fle-
xibilitét hinsichtlich der Einteilung ihrer Zeit und kénnen dadurch produktiver arbeiten.
Auch lassen sich private Termine besser koordinieren und der Beruf besser mit der Fa-
milie vereinbaren. Fiir viele Mitarbeiter*innen, vor allem mit einem ldngeren Reiseweg,
ist es zudem ein Zeitgewinn. Denn die Reise zum Arbeitsort fallt zugunsten von mehr
Freizeit und sozialen Aktivititen weg.

Aufseiten der Verwaltungen birgt Homeoffice ebenfalls Vorteile beziehungsweise
Chancen. Einerseits kann sich die Arbeitsproduktivitidt und -effizienz der Mitarbei-
ter*innen erhohen, andererseits konnen durch regelméssiges Homeoffice Kosten einge-
spart werden, beispielsweise durch Flexibilisierung der Arbeitsplitze oder Reduktion
des Materialverbrauchs. Vor allem aber kann sich die Verwaltung als eine attraktive und
moderne Arbeitgeberin positionieren. Gerade bei der Personalrekrutierung kann in ei-
nem grosseren Radius nach Fachkriften gesucht werden, wenn Mitarbeiter*innen nicht
jeden Tag vor Ort arbeiten miissen. Zugleich wird die Moglichkeit zumindest anteils-
missig im Homeoffice arbeiten zu konnen, von Arbeitnehmer*innen zunehmend nach-
gefragt und als Bedingung gefordert.

Die Herausforderungen von Homeoffice bestehen bei den Mitarbeiter*innen insbeson-
dere im erhohten Koordinations- und Kommunikationsaufwand, fehlendem sozialen
Austausch und bei der Infrastruktur. Ausserdem ist zu erwidhnen, dass insbesondere
durch einen guten Mix zwischen Arbeiten vor Ort und zuhause, die Herausforderungen
von Homeoffice stark reduziert werden kénnen.

Entgegen allgemeiner Befiirchtungen stellen Ablenkungen, fehlende Selbstdisziplin so-
wie ungeniigende Arbeitsmotivation grundsitzlich keine grossen Herausforderungen
dar. Zu erwihnen ist, dass die Situation im Jahr 2020 eine aussergewohnliche war. Da-



Seite 21

Mehrwert fiir die Mit-
arbeiter*innen

Mehrwert fiir die Ar-
beitgeberin bzw. die
Verwaltung

Ausblick

Hochschule Luzern
Wirtschaft

bei darf nicht ausser Acht gelassen werden, dass fiir Eltern mit Kindern die Vereinbar-
keit von Homeoffice und Kinderbetreuung beziehungsweise Homeschooling wéhrend
des Lockdowns eine grosse Herausforderung war.

Weil sich die Mitarbeiter*innen wéhrend der Pandemie nicht jeden Tag im Biiro treffen
konnten, ist der Aufwand fiir die Kommunikation und Koordination gestiegen. Erreich-
barkeiten und Verfiigbarkeiten miissen organisiert werden. Der informelle Austausch
muss beispielsweise iliber gemeinsame virtuelle Kaffeepausen vielmehr abgestimmt
werden.

Insbesondere fiir die Mitarbeiter*innen mit Fiihrungsfunktion steigt der Aufwand bei
der Gestaltung der Zusammenarbeit. Ausserdem erfordert Homeoffice vonseiten der
Fithrungspersonen ein neues Fiihrungsverhalten und ein Umdenken zu mehr Vertrauen
anstelle Fithrung auf Sicht und Kontrolle (Maigatter, Weichbrodt & Welge, 2018). Die-
ser Ubergang zur mobil-flexiblen Arbeitskultur wird sich vermutlich bei &ffentlichen
Verwaltungen im Hinblick auf Entwicklungsweg und Verdnderungstempo anders aus-
gestalten als bei privaten Unternehmen.

Die Herausforderung der Infrastruktur bezieht sich einerseits auf das Vorhandensein
technischer Infrastruktur wie beispielsweise den eigenen Laptop, einen grossen Bild-
schirm, externer Zugang zum Verwaltungsnetzwerk oder geeignete Kollaborations- und
Kommunikationstools, andererseits beispielsweise auf einen geeigneten Arbeitsort oder
ergonomischen Arbeitsplatz, die iiber eine lingere Zeitdauer von Homeoffice von Vor-
teil sein konnen.

Der Mehrwert von Homeoffice liegt dieser und anderen schweizerischen Studien (Gi-
sin et al., 2013; Weichbrodt, Sprenger, Steffen, Tanner, Meissner & Schulze, 2013)
zufolge fiir die Mitarbeiter*innen insbesondere in folgenden Punkten:

= Zeitliche und ortliche Flexibilitét

= Gesteigerte Motivation

= Produktivitits- und Effizienzzuwachs

= Optimale Work-Life-Balance, Vereinbarkeit von Beruf und Familie beziehungs-
weise anderen Lebensbereichen

Vonseiten der Arbeitgeberin beziechungsweise der 6ffentlichen Verwaltung liegt der
Mehrwert von Homeoffice dieser und anderen Studien (Gisin et al., 2013; Weichbrodt
et al., 2013; Spielberger, 2020) zufolge insbesondere in folgenden Punkten:

= Attraktivitit als moderne Arbeitgeberin

= Grosserer Rekrutierungspool; insbesondere fiir Fachkrifte relevant
=  Motivierte Mitarbeiter*innen

» Produktivitéts- und Effizienzzuwachs

Die Umfrage zeigt, dass ein Umdenken im Hinblick auf die Arbeit im Homeoffice in
dieser kurzen, aber sehr intensiven Zeit des Lockdowns stattgefunden hat. Die Einstel-
lung gegeniiber Homeoffice fallt heute deutlich positiver aus. Inwiefern Homeoffice in
offentlichen Verwaltungen auch in Zukunft mdglich sein wird, bleibt abzuwarten. Die
Arbeitskultur in 6ffentlichen Verwaltungen ist deutlich anders als bei privaten Unter-
nehmen. Deshalb ist anzunehmen, dass es andere Wege und ein anderes Tempo fiir die
Umstellung brauchen wird.

Die Covid-19-Pandemie hat viele 6ffentliche Verwaltungen dazu gebracht, in dieser Si-
tuation Homeoffice zu erlauben. So haben trotz anfanglicher Skepsis sowohl die Mitar-
beiter*innen als auch die Vorgesetzten gemerkt, dass Homeoffice in vielen Arbeitsbe-
reichen und -aufgaben bestens mdglich ist und das gegenseitige Vertrauen wurde
gestarkt.
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Homeoffice und mobil-flexibles Arbeiten werden in Zukunft immer wichtiger, denn sie
leisten einen Beitrag zur Nachhaltigkeit, indem Pendlerstrome reduziert werden (Ohn-
macht, Z’Rotz und Dang, 2020). Denn Homeoffice oder auch beispielsweise Coworking
Spaces in der Ndhe des Wohnortes konnen die Infrastruktur entlasten. Es ist also auch
im Interesse der Politik, fiir mobil-flexibles Arbeiten und Homeoffice gilinstige Rah-
menbedingungen zu schaffen.

6. Empfehlungen fiir die Arbeit im Homeoffice

Auf Basis der Ergebnisse dieser Studie und langjéhriger Erfahrungen aus anderen Projek-
ten leiten wir fiir die gelingende Arbeit im Homeoffice folgende Empfehlungen ab:

Vertrauenskultur schaffen

&

Infrastruktur zur Verfii-
gung stellen

&

Klare Regeln vereinbaren
und kommunizieren

11|

Neue Arbeitsformen benétigen eine Kultur des Vertrauens. In einer Vertrau-
enskultur werden die Mitarbeiter*innen iiber Arbeitsergebnisse anstatt Anwe-
senheit und Zeitkontrolle gefiihrt. Ausserdem sind eine offene und ehrliche
Kommunikation sowie das Teilen von Informationen wichtig.

Die Mitarbeiter*innen haben wéhrend der ausserordentlichen Lage gezeigt,
dass sie auch im Homeoffice gut arbeiten konnen. Dieses aufgebaute Vertrauen
kann in den Verwaltungen genutzt werden, um eine unterstiitzende Kultur auf-
zubauen und auch in Zukunft Arbeiten im Homeoffice zu erlauben und zu for-
dern. Die Vorgesetzten spielen dabei eine wichtige Rolle.

Fiir Homeoffice grundlegend sind die technische Infrastruktur wie ein eigener
Laptop oder der externe Zugang zum Verwaltungsnetzwerk, aber auch digitale
Tools und Plattformen fiir die virtuelle Zusammenarbeit.

Hilfreich fiir ein effizientes Arbeiten im Homeoffice sind durchgingige digitale
Prozesse und eine digitale Verwaltung, das heisst, der vermehrte Einsatz von
digitalen Mitteln oder Tools fiir Behdrdengénge. Digitale Prozesse ermogli-
chen, dass die Mitarbeiter*innen mit den technischen Mitteln und dank dem
externen Zugang zum Verwaltungsnetzwerk ortsunabhéngig arbeiten konnen.
In diesem Zusammenhang ist auch ein mdglichst papierloses Arbeiten vonsei-
ten Mitarbeiter*innen von Vorteil. Denn das verhindert, dass die Unterlagen
stets von Ort zu Ort transportiert werden miissen.

Ein Homeoffice-Reglement, wie das viele der kantonalen Verwaltungen bereits
kennen, kann die Rahmenbedingungen wie Gegenstand, Art und Umfang der
Arbeit im Homeoffice regeln. Grundsitzlich gelten im Homeoffice dieselben
(rechtlichen) Regeln beziiglich Arbeits- und Ruhezeiten wie vor Ort.

Ein Reglement kann hilfreich sein, damit verwaltungsweit die gleichen Regeln
gelten und diese auch klar kommuniziert werden kdnnen. Individuelle Abma-
chungen konnen iiberdies in einer Homeoffice-Vereinbarung festgehalten wer-
den. Die Homeoffice-Reglemente und Vereinbarungen sollten jedoch nicht im
Widerspruch zur Flexibilitdt der individuellen Arbeitsorganisation stehen: Sie
sollen klare Rahmenbedingungen fiir die Arbeitstage im Homeoffice schaffen,
welche die individuelle Arbeitserbringung ermdglichen. Dennoch sollten sie so
offen wie moglich gehalten werden, dass die Mitarbeiter*innen die Flexibilitét
nutzen kdnnen. Dies erlaubt es den Mitarbeiter*innen maximal von den Vor-
ziigen der Arbeit im Homeoffice profitieren zu konnen.
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arbeit und Teamfiihrung
klar regeln

O

Fiihrungspersonen haben
Vorbildfunktion

Mitarbeiter*innen fiir
Homeoffice befihigen und
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Ein guter Mix zwischen Arbeiten vor Ort beziehungsweise im Biiro und im
Homeoffice ermdglicht, dass die Mitarbeiter*innen die Vorteile beider Arbeit-
sorte gezielt nutzen konnen. So kdnnen sie beispielsweise das Biiro flir den
Austausch im Team oder die Koordination von Projekten nutzen und zuhause
produktiv und ungestort arbeiten. Ein solcher Mix reduziert die Herausforde-
rungen von Homeoffice erheblich und fithrt zu produktivem und effizientem
Arbeiten.

Zusitzlich zu einem guten Mix zwischen dem Arbeiten vor Ort und zuhause ist
es wichtig, fiir die anstehende Arbeit gezielt den passenden Ort auszuwahlen.
Die Mitarbeiter*innen kdnnen zuhause ungestorter arbeiten und sind dadurch
oftmals produktiver und effizienter, als sie es im Biiro wéren.

Das bedingt, dass sich die Mitarbeiter*innen die Arbeitsgestaltungskompetenz
aneignen (Gisin et al., 2020). Diese geht davon aus, dass die Mitarbeiter*innen
mit der Flexibilisierung der Arbeit vermehrt ihre Arbeitsaufgaben, -orte und -
prozesse selbst gestalten konnen beziehungsweise miissen.

Fiir die Zusammenarbeit im Homeoffice sind klare Regeln betreffend Anwe-
senheit und Erreichbarkeit ein Muss. Ebenfalls ist es fur das Team niitzlich,
wenn beispielsweise die Kalender im Team offen geteilt werden oder Home-
office-Tage sichtbar vermerkt sind. Wichtig ist, dass im Team geregelt wird,
wie und iiber welche Kanile miteinander kommuniziert wird.

Es ist zu Beginn hilfreich, wenn Fiihrungspersonen und Mitarbeiter*innen ihre
gegenseitigen Erwartungen an die Arbeit im Homeoffice kldren. So ist fiir alle
klar, welche Leistungen von ihnen erwartet werden, wie im Homeoffice kom-
muniziert wird und Missverstdndnisse durch implizite Annahmen verhindert
werden kénnen.

Um eine gelingende Zusammenarbeit zu gewihrleisten und den informellen
Austausch sicherzustellen, empfiehlt es sich, feste Kooperationstage zu verein-
baren. An solchen Tagen sind die jeweiligen Teams vor Ort présent.

Die Fiithrungspersonen haben hinsichtlich der mobil-flexiblen Arbeitsweise
Vorbildfunktion und kénnen bei den Mitarbeiter*innen Homeoffice fordern.
Sie konnen so einen positiven Einfluss auf die Unternehmenskultur ausiiben,
indem sie das Vertrauen zu ihren Mitarbeiter*innen stiarken. Insbesondere fiir
die Fithrungspersonen gilt es, die digitale Zusammenarbeit zu fordern und sich
entsprechende Fithrungskompetenzen anzueignen.

Homeoffice und mobil-flexibles Arbeiten will gelernt sein. Sowohl Mitarbei-
ter*innen als auch Fithrungspersonen miissen entsprechend beféhigt werden.
Es ist deshalb wichtig, dass dahingehend Schulungen und Kurse in der Verwal-
tung angeboten werden.

Die Mitarbeiter*innen sind im Homeoffice gefordert, mittels individuellem
Boundary Management (Gisin, 2014; Gisin, 2019) die Grenzen zwischen Ar-
beit und Privatem nach ihren Bediirfnissen auszugestalten und zu bewirtschaf-
ten. Eine entsprechende Arbeitskultur und ein Fiithrungsverstindnis auf Augen-
héhe konnen sie dabei unterstiitzen.
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Zum Schluss haben wir aus unserer personlichen und langjahrigen Homeoffice-
Erfahrung Tipps im Umgang mit Homeoffice fiir Mitarbeiter*innen zusam-
mengestellt:

Tag strukturieren; Routine reinbringen, Homeoffice-Rituale entwickeln
(z.B. kurzer Spaziergang, um bewusst den Arbeitstag zu beenden und in
den Feierabend iiberzugehen)

Das Homeoffice nach Moglichkeit nicht innerhalb des Schlafzimmers
einrichten. Dieser Raum sollte der Ruhe vorbehalten sein.

Pausen fest einplanen, wenn notig einen Wecker stellen

Arbeitszeit nach den eigenen Bediirfnissen oder nach dem eigenen Bio-
rhythmus gestalten (z.B. zur personlich passenden Tageszeit Sport trei-
ben)

Mit den anderen Mitarbeiter*innen synchron kommunizieren; einmal
mehr miteinander telefonieren und dabei auch Zeit fiir ein kurzes infor-
melles Gesprach lassen

Erreichbarkeiten im Kalender und/oder der E-Mail-Signatur klar kommu-
nizieren (z.B. Telefonzeiten an Homeoffice-Tagen festlegen)

Im Team regelmaissiges Feedback geben, um so die Arbeit der anderen
wertzuschitzen

Regelmissige Austauschmeetings durchfiihren, um Probleme friihzeitig
zu erkennen und zu kommunizieren

Informelle Austauschgefésse organisieren, z.B. virtuelle Kaffee-Pause

Insbesondere zu Beginn kénnen Fiihrungskréfte und Mitarbeitende ihre
gegenseitigen Erwartungen kldren, damit eine Vertrauensbasis gelegt
werden kann.
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Arbeiten Sie in einer offentlichen Verwaltung, fiir eine Gemeinde
oder einen Kanton?

Mit unserer Umfrage fiir 6ffentliche Verwaltungen in Kantonen und Ge-
meinden profitieren Sie von konkreten Handlungsempfehlungen, wie
sich Homeoffice in der 6ffentlichen Verwaltung optimal gestalten ldsst.

Weitere Informationen zum Projekt finden Sie auf unserer Webseite
unter folgendem Link:

www.hslu.ch/ibr-umfrage-homeoffice/

Wenn Sie mdchten, stellen wir [hnen im Anschluss gerne ein personli-
ches und auf Ihre Verwaltung zugeschnittenes Dienstleistungsangebot
zusammen, beispielsweise in Form von spezifischen Auswertungen
oder weiterfithrenden Workshops mit Threm Team oder Thre Organisati-
onseinheit.

Bei Interesse an unserem Dienstleistungsangebot oder bei Fragen und
Anliegen melden Sie sich jederzeit bei unserem Projektteam.

Wir freuen uns auf eine spannende Zusammenarbeit!


http://www.hslu.ch/ibr-umfrage-homeoffice/
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