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Zusammenfassung

Mit Beschluss des Landschaftsausschusses vom 23.06.2020 wurde die Verwaltung unter
dem Titel - ,Die Krise als Chance nutzen" - beauftragt, in einem Bericht die Auswirkungen
auf die Arbeitswelt beim LVR infolge der Corona-Pandemie darzustellen und die Chancen
aufzuzeigen, die sich daraus ergeben.

Ein erster Teilbericht wurde dem Landschaftsausschuss am 19.03.2021 mit Vorlage Nr.
15/143 vorgelegt. Dieser zweite Teilbericht geht insbesondere auf die Ergebnisse der
extern beauftragten Untersuchung zur Entwicklung der Arbeitsproduktivitat ein. Auch
werden die Ergebnisse der Workshops vorgestellt, in denen die Erfahrungen der Perso-
nal- und Schwerbehindertenvertretungen, der Fihrungskrafte und der Mitarbeiterschaft
in der Zeit der Pandemie insbesondere mit Homeoffice aufgenommen wurden.

Zusammenfassend lasst sich festhalten:

e Gegenuber dem ersten Teilbericht haben sich die Sachstdande in Bezug auf die
Perspektiven ,Infrastruktur" und ,Umwelt" wenig bzw. nicht verdandert.

e Zur Perspektive ,,Wirtschaftlichkeit™ werden Herr Prof. Dr. SUB und Team von
der Heinrich-Heine-Universitdt Disseldorf (HHU) die Ergebnisse ihrer Befra-
gung in der Sitzung des Ausschusses flir Personal und allgemeine Verwaltung
am 14.06.2021 personlich vorstellen (siehe Kap. 3.2). In Bezug auf den Schwer-
punkt ,Produktivitat" kann schon jetzt festgehalten werden, dass diese nach
Einschatzung der Mitarbeiterschaft und der Fihrungskrafte laut Studie insgesamt
leicht gestiegen ist. Die Qualitat der Leistung ist nach den Ergebnissen der Um-
frage nahezu gleichgeblieben. Als besonders pragnante Ergebnisse sind zu nen-
nen:

o Gut 95 % der Befragten wollen auch kinftig im Homeoffice arbeiten.

o Zwei Drittel der Beschaftigten wiinschen auch nach der Krise 1 - 3 Tage
Homeoffice pro Woche.

o Ebenso viele sind dann auch zu Desk-Sharing bereit, allerdings in Ab-
hangigkeit von der Zahl der wéchentlichen Homeoffice-Tage (ebenfalls
1 - 3 Tage).

Die Wissenschaftler der HHU Disseldorf kommen zum Schluss, dass der LVR bis-
her gut durch die Krise gekommen ist. Es gibt angesichts der Datenlage keinen
Grund anzunehmen, dass es zu nennenswerten EinbuBen hinsichtlich Produktivi-
tat und Qualitat der Arbeit kommt.

e Die Workshops mit den Fokusgruppen zu ihren Erfahrungen Personal- bzw.
Schwerbehindertenvertretung, Flihrungskrdfte und Mitarbeiterschaft kommen zu
Ubereinstimmenden Ergebnissen (Perspektive ,,Personal™, siehe Kap. 5.1):

o Im Mittel 80% wilinschen sich weiterhin groBzligige Regelungen fir
Homeoffice.

o0 90% - 100% halten eine Homeoffice-Option in Bezug auf Arbeitgebe-
rattraktivitat und Personalgewinnung flir wichtig.

o Fur Gber die Halfte (ca. 60%) ist Homeoffice fir die (Gesamt)-Arbeits-
zufriedenheit von Bedeutung.

¢ Homeoffice hat sich im GroBen und Ganzen bewahrt. Hier sind vor allem zu
nennen:

o Erhalt der Leistungsfahigkeit der Verwaltung und Beibehaltung der Auf-
gabenerflllung,
o Flexibilitdt/Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben sowie




o Wegfall der Pendlerwege.

e Befiirchtungen von Produktivitats- und Qualitadtseinbruch, Kommunikations-
verlust, Fihrungsproblemen und regelmaBiger Gesundheitsgefédhrdung etc. ha-
ben sich nicht bestatigt.

e Herausforderungen bei Selbstorganisation, sozialem Kontakt und techni-
schen Schwierigkeiten konnten in der Regel durch persénlichen Einsatz und
Kreativitat bewaltigt werden.

Die Arbeit der Zukunft muss aktiv gestaltet werden. Dabei sind komplexe Fragen zu be-
antworten (Homeoffice-Quote und Verteilung, Umsetzung von Desk-Sharing, Neugestal-
tung der Blroarbeitsplatze, Formen der Zusammenarbeit). Hierzu muissen flr die unter-
schiedlichen Arbeitsbereiche (in der Regel abteilungsweise) spezifische arbeitsorganisa-
torische Konzepte entwickelt werden.

Die Verwaltung steht am Anfang eines grundlegenden Veranderungsprozesses. Dabei gilt
es, die Interessen der Mitarbeiterschaft an Flexibilisierung von Arbeit und die Interessen
des LVR als Arbeitgeber zur Einfihrung von Desk-Sharing zu vereinen. Die Chancen dazu
stehen gut. Der Veranderungsprozess verlangt allerdings einen hohen Einsatz und kann
nur mit Beteiligung der Mitarbeiterschaft und unter Beriicksichtigung der Riickmeldungen
aus Befragung und Workshops gelingen.
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1 Hintergrund und Einfiihrung

Mit Beschluss des Landschaftsausschusses vom 23.06.2020 wurde die Verwaltung beauf-
tragt, in einem Bericht die Auswirkungen auf die Arbeitswelt beim LVR infolge der Corona-
Pandemie darzustellen und die Chancen aufzuzeigen, die sich daraus ergeben.

Ein erster Teilbericht wurde dem Landschaftsausschuss am 19.03.2021 mit Vorlage Nr.
15/143 vorgelegt. Dieser zweite Teilbericht geht insbesondere auf die Ergebnisse der
extern beauftragten Untersuchung zur Entwicklung der Arbeitsproduktivitat sowie die
Erfahrungen der Personal- und Schwerbehindertenvertretungen, der Fihrungskrafte und
der Mitarbeiterschaft ein.

Die in dem Beschluss in Verbindung mit dem Antrag Nr. 14/345 der Fraktionen von CDU
und SPD und seiner Begriindung aufgefiihrten vielfaltigen Aspekte wurden zwecks umfas-
sender und systematischer Beantwortung vier Perspektiven zugeordnet:

e der Wirtschaftlichkeit
e der Infrastruktur

e des Personals und

e der Umwelt.

Diese Systematik wird auch im zweiten Teilbericht fortgefiihrt. So konnten alle Aspekte
des Antrags einer Perspektive zugeordnet werden, um die Auswirkungen der Corona-
Pandemie auf die Arbeitswelt im LVR zu identifizieren. Darauf aufbauend folgt eine Dar-
stellung der sich hieraus ergebenden Chancen und Herausforderungen. Den Abschluss
der Vorlage liefert eine Schlussfolgerung. Diese dient als Zusammenfassung der Erkennt-
nisse, um einerseits Uber die weiteren und zuklnftigen Aktivitaten der Verwaltung zu be-
richten und andererseits darliberhinausgehende Potentiale aufzuzeigen.

Als Untersuchungsbereich wurden die Biiroarbeitspldtze am Standort Kéln-Deutz
definiert, da dort die groBten Auswirkungen durch veranderte Formen von Arbeit zu ver-
zeichnen sind. Die Ubrigen Aufgabenbereiche, insbesondere die Tatigkeiten in der LVR-
Jugendhilfe Rheinland, den LVR-F6rderschulen, dem LVR-Verbund Heilpadagogische Hilfen,
dem LVR-Klinikverbund sowie den LVR-Kulturdiensten und LVR-Museen, waren in ihrer
Aufgabenwahrnehmung durch die Pandemie zum Teil erheblich betroffen, allerdings mit
vom Verwaltungsbereich deutlich unterscheidbaren Auswirkungen.

Wahrend im Verwaltungsbereich aufgrund der positiven Erfahrungen aus einer veranderten
Aufgabenwahrnehmung in Zeiten der Pandemie durchaus von einer ,Krise als Chance" ge-
sprochen werden kann, unterscheidet sich die Situation in weiteren LVR-Aufgabenberei-
chen grundlegend. Dort, wo Dienst am Menschen geleistet wird (Jugendhilfe, Schulen, Kili-
niken und HPH), pragen eine starke Belastung und Schicksale die Arbeit.

Der Fokus dieser Vorlage liegt daher - wie auch im ersten Teilbericht - auf den Verande-
rungen der Arbeit durch die verstarkte Wahrnehmung von Homeoffice im Verwaltungsbe-
reich. Dies umfasst neben den LVR-Dezernaten auch LVR-InfoKom und die Rheinischen
Versorgungkassen.

Der zweite Teilbericht wurde - ebenso wie der erste Berichtsteil - federfiihrend vom LVR-
Dezernat 1 (Personal und Organisation) und hier durch LVR-Fachbereich 12 (Personal und
Organisation), Abteilung 12.50 (Inhouse-Consulting, LVR-Strategiekonzepte) bearbeitet.

Fir diesen zweiten Teilbericht wurde ein Methodenmix gewahlt, um madglichst spezifisch
auf die aufgeworfenen Fragestellungen antworten zu kénnen:

e Einbindung von Stellungnahmen der Fachdezernate
e Durchflihrung eines Forschungsprojekts
e Durchfiihrung von Workshops mit verschiedenen Zielgruppen
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Gleichzeitig erfolgt mit dem zweiten Berichtsteil eine Aktualisierung der Bearbeitungs-
stande zu relevanten Aspekten des ersten Berichtsteils.

Die Stellungsnahmen der Fachdezernate flieBen insofern auch in diesen zweiten Berichtsteil
ein. Intensiv beteiligt waren insbesondere das LVR-Dezernat 3 (Gebdude- und Liegen-
schaftsmanagement, Umwelt, Energie, Bauen fiir Menschen GmbH) und das LVR-Dezernat
6 (Digitalisierung, IT-Steuerung, Mobilitat und technische Innovation) sowie LVR-InfoKom.



2 Allgemeine Entwicklung und Erkenntnisse wahrend der
Corona-Pandemie

Aufgrund der einschneidenden Auswirkungen der Corona-Pandemie auf unsere Gesell-
schaft und insbesondere die Arbeitswelt wurden zahlreiche wissenschaftliche Untersuchun-
gen betrieben. Die Untersuchungsbereiche und die Ergebnisse sind vielfaltig. Nachfolgend
wird ein Einblick in die aktuelle Studienlage wiedergegeben.

2.1 Allgemeine Studienlage

Das Verhadltnis zum Arbeitsplatz ist in Zeiten von Corona ambivalent. Menschen haben
ganz unterschiedliche Empfindungen in Bezug auf Homeoffice. Wahrend sich ein Teil der
Mitarbeiterschaft durch das Arbeiten im Homeoffice regelrecht befreit flihlt, beklagen an-
dere den eingeschrankten Austausch und das fehlende Zusammenkommen mit ihren Kol-
leginnen und Kollegen. Unabhdngig davon, wie lange die Pandemie unsere Arbeitswelt noch
im Griff haben wird, ein Zuriick in alte Strukturen und Gewohnheiten ist flir die meisten
Mitarbeiter*innen sowohl in der Wirtschaft als auch im Non-Profit-Bereich nicht vorstellbar.
Daher miissen Organisationen durch die Gestaltung von Raum, Technologie und Kultur so
verandert werden, dass die Arbeit der Zukunft optimal unterstiitzt wird.

In einem Kurzbericht des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zum Thema
~Homeoffice in Zeiten von Corona: Nutzung, Hindernisse und Zukunftswiinsche", wurden
auf Basis von zwei aktuellen Onlinebefragungen die Veranderungen des Sozial- und Ar-
beitslebens im Zuge der Covid-19-Pandemie dargestellt. Sie ermdglichen, die mittel- und
langfristigen Auswirkungen der Krise zu erforschen.

So stellt die Studie bspw. dar, dass rund 60% der Befragten Homeoffice als hilfreich und
als wenig oder nicht belastend wahrnehmen. Dabei bewerten im Vergleich Personen, die
schon vor der Pandemie von zu Hause gearbeitet haben, Homeoffice haufiger als hilfreich.
Weiterhin wird die Arbeit im Homeoffice von der liberwiegenden Zahl der Befragten als
effizienter beschrieben. Dabei ist flir eine effiziente Arbeitsweise die Arbeitsplatzausstat-
tung elementar. Etwa zwei Drittel der im Homeoffice arbeitenden Befragten gaben in der
Studie an, zuhause einen festen Arbeitsplatz zu haben.

Vor der Pandemie waren Hindernisse fiir das Homeoffice nach Meinung der Befragten
unter anderem die fehlenden technischen Voraussetzungen, eine bestehende Prasenzkul-
tur, der Wunsch nach klarer Trennung von Berufs- und Privatleben sowie die erschwerte
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen. Wahrend technische Hirden in der Pande-
mie kurzfristig nur begrenzt abgebaut werden konnten (hier vor allem mangelnde Breit-
bandversorgung in landlichen Gebieten), gab es bei den anderen Homeoffice-Hindernissen
einen schnellen und starken Riickgang.

Die Studienergebnisse zeigen weiter, dass nach Meinung der Befragten die Flexibilisie-
rung des Arbeitsorts auch nach der Pandemie eine groBe Rolle spielen sollte. Nur wenige
wiinschen sich eine komplette Riickkehr zum Prasenzbetrieb.

Daran anknlUpfend ergab eine Studie des Fraunhofer-Instituts flir Arbeitswirtschaft und
Organisation (IAO) zum Thema , Arbeiten in der Corona-Pandemie - auf dem Weg zum New
Normal®, dass sich circa drei Viertel der befragten Flhrungskrafte Strategien wiinschen,
um der Entgrenzung der Arbeit adaquat begegnen zu kénnen. Exemplarisch gaben 96
% der Befragten an, nun vermehrt Web- oder Videokonferenzsysteme zu nutzen. Dies
fuhrt bei 89 % der Befragten zur Annahme, dass ihre Unternehmen nun dazu in der Lage
seien, Homeoffice in einem gréBeren Umfang als zuvor umsetzen zu kénnen, ohne dass
dabei Nachteile flir den Arbeitgeber entstehen. Auch diese Studie hat ergeben, dass sich
mehr als die Halfte der Befragten wiinschen, dass , Fiihrung auf Distanz" zu einer einge-
Ubten Flihrungsroutine wird. Die Studie nennt fehlende Betriebsvereinbarungen als Haupt-
grund, weswegen die Beschaftigten nicht ins Homeoffice gehen kénnen.



Der Trend, auch nach der Corona-Pandemie weiterhin im Homeoffice arbeiten zu kénnen,
wird ebenfalls durch eine Studie der ,Next: Public Beratungsagentur" zum Thema ,Verwal-
tung in Krisenzeiten: Eine Bestandsaufnahme der Auswirkungen der Corona-Pandemie auf
den Offentlichen Dienst" bestatigt. Der Umfrage zufolge wiinschen sich 89% der 4.832
Befragten, auch nach der Pandemie im Homeoffice zu arbeiten.

Sicherlich weisen flexible Arbeitsformen auch Risiken auf, wie bspw. psychische Uberlas-
tung, Vereinsamung oder Karrierenachteile. Eine Studie des Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftlichen Instituts (WSI) und des Instituts flir Mitbestimmung und Unternehmens-
fihrung (I.M.U.) der Hans-Bdckler-Stiftung flhrt aus, dass diese Risiken jedoch verringert
werden kénnen, wenn klare betriebliche Regeln geschaffen und die notwendigen Rahmen-
bedingungen eingehalten werden. Dabei sind folgende Erfolgsfaktoren entscheidend fur
die Einfihrung mobiler Arbeit:

e Schaffung von Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen

e Klare Regelungen zur Umsetzung des Arbeitszeit- und Arbeitsschutzgesetz

o Freiwilligkeit der Mitarbeiter*innen zur Tatigkeit im Homeoffice

e Kombination aus Homeoffice und Prasenz

e Transparente Beurteilungskriterien zur Orientierung fir Mitarbeiter*innen: Was
wird erwartet? Benennung von konkreten, erreichbaren und messbaren Arbeitszie-
len

e Unterstlitzung der Mitarbeiter*innen durch Fihrungskrafte (Fihren auf Distanz)

e Fortbildungen fir Fihrungskrafte und fortlaufende Qualifizierung der Beschaftigten
hinsichtlich der Erweiterung von Kompetenzen fir digitale Arbeits- und Kommuni-
kationstechniken

2.2 Psychische Auswirkungen der Pandemie auf den Menschen

Vermehrt werden Studien zur Veranderungen des seelischen und gesundheitlichen Zu-
stands vor und nach dem Covid-19-Ausbruch durchgefiihrt. Auch der LVR forscht zu diesen
Auswirkungen und bietet Mitarbeiter*innen sowie der Offentlichkeit Hilfestellungen an, um
die eigene Belastung besser einschatzen zu kénnen. Nachfolgend werden Ergebnisse aus
dem LVR-Klinikum Essen und der LVR-Klinik Langenfeld dargestellt.

2.2.1 Erkenntnisse aus dem LVR-Klinikum Essen

Die LVR-Klinik fiir Psychosomatische Medizin und Psychotherapie Essen flihrt seit Beginn
der Pandemie eine der weltweit groBten Untersuchungen zu psychischen Auswirkungen der
Pandemie mit multiplen Teilaspekten in Teilstudien durch. Folgende Studienergebnisse sind
in diesem Zusammenhang von besonderem Interesse:

Studie zu erhohten allgemeinen Angstzustinden, Depressionen und Leiden wah-
rend der COVID-19-Pandemie (Increased generalized anxiety, depression and distress
during the COVID-19 pandemic: a cross-sectional study in Germany (Bduerle et al, 2020)).

Ziel der Studie war es, erste Daten zur psychischen Belastung der deutschen Offent-
lichkeit wahrend der COVID-19-Pandemie zu bewerten.

Die Ergebnisse zeigen, dass in allen befragten Dimensionen signifikant erhéhte Symptome
weit verbreitet sind: generalisierte Angstzustande (44,9%), Depressionen (14,3%), psy-
chische Belastung (65,2%) und COVID-19-bedingte Angst (59%). Frauen und jlngere
Menschen berichteten von einer héheren psychischen Belastung. Das Vertrauen in Regie-
rungsmaBnahmen gegen COVID-19 und das subjektive Informationsniveau in Bezug auf
COVID-19 sind negativ mit der Belastung der psychischen Gesundheit verbunden. Der sub-
jektive Informationsstand in Bezug auf COVID-19 wirkt sich jedoch positiv auf eine erhéhte
Angst vor COVID-19 aus.



So kann geschlussfolgert werden, dass die Bereitstellung geeigneter psychologischer In-
terventionen flr Bedlirftige sowie die Bereitstellung von Transparenz und verstandlichen
Informationen wahrend der aktuellen Pandemie von entscheidender Bedeutung sind.

Studie zu stark erhdhter generalisierter Angst, aber keine COVID-19-bezogene
Angst bei Menschen mit psychischen Erkrankungen (Severely increased generalized
anxiety, but not COVID-19-related fear in individuals with mental illnesses: A population
based cross-sectional study in Germany (Skoda et al, 2020)).

Die Ergebnisse zeigen, dass die COVID-19-Pandemie die psychometrischen Werte in der
gesamten Bevolkerung signifikant verschlechtert. Personen mit bereits erhéhten Werten,
wie Menschen mit psychischen Erkrankungen, erreichen jetzt besorgniserregende Werte.
Obwohl generalisierte Angstzusténde, depressive Symptome und wahrgenommene Belas-
tungen bei Personen mit psychischen Erkrankungen erhéht sind, scheinen diese Personen
Uberraschenderweise weniger von expliziter COVID-19-Angst betroffen zu sein, als die all-
gemeine Bevdlkerung oder Personen mit chronischen somatischen Erkrankungen.

Studie zu Techniken, Methoden und Verbreitung von Strategien zur psychologi-
schen Unterstiitzung in der Gemeinde in Zeiten der COVID-19-Pandemie (Techni-
ques, Methods, and Dissemination of Community-Based Psychological Support Strategies
in Times of the COVID-19 Pandemic (Benecke et al, 2020)).

In Zeiten der durch SARS-CoV-2 verursachten Coronavirus-Pandemie muss die psycholo-
gische Unterstiitzung bestimmte Anforderungen erftllen.

Aufgrund der Einschréankung der Bewegungsfreiheit in vielen Landern der Welt werden die
taglichen Aktivitaten von Millionen von Menschen auf ein Minimum reduziert. Dies kann bei
Personen mit vorbestehenden psychischen Erkrankungen zu erhdéhten psychosomatischen
Symptomen fihren und stellt die Allgemeinbevélkerung zusatzlich vor neue Herausforde-
rungen. Aufgrund der derzeitigen Kontaktbeschrankungen ist der Zugang zur Psychothe-
rapie weiter kompliziert. Um unter den gegebenen Bedingungen die bestmdgliche Versor-
gung zu gewahrleisten, wurde das CoPE-Konzept (Coping with Corona: Erweiterte psycho-
somatische Versorgung in Essen) entwickelt. CoPE wird per Telefon- oder Videoanruf sowie
Uber Online-Inhalte geliefert. Die auf der Webseite www.cope-corona.de vorgestellten Ma-
terialien zielen darauf ab, Blrger, die von Symptomen wie Sorgen, Depressionen oder Wut
betroffen sind, leicht zu erreichen und ihnen einfach verstandliches Expertenwissen und
Schulungen in grundlegenden Selbsthilfemethoden zu vermitteln.

Die durch alle Pandemiephasen anhaltend erhéhten Werte psychischer Belastung verdeut-
lichen die Notwendigkeit nachhaltiger Unterstiitzungsangebote. Sinkende Werte in Bezug
auf Vertrauen in staatliche MaBnahmen und das subjektive Informiertheitslevel unterstrei-
chen das Gebot gezielter Aufklarung.

2.2.2 Erkenntnisse der LVR-Klinik Langenfeld

Auch die LVR-Klinik Langenfeld berichtete in einem o6ffentlich zugdnglichen Live-Vortrag
am 22. April 2021 Uber die Auswirkungen der Corona-Pandemie und die damit veranderten
Anforderungen, welche je nach Lebenssituation sehr unterschiedlich und fiir alle in unter-
schiedlicher Weise belastend sein kdnnen. So wird der Begriff ,,Corona-Burnout™ in die-
sen Zeiten zu einem feststehenden Begriff. In dem Vortrag zeigt eine Chefarztin der allge-
meinen Psychiatrie Verhaltensweisen auf, die eine Belastung reduzieren kénnen. Gleich-
zeitig gibt sie Hilfestellungen, um die eigene Situation besser einschatzen zu kénnen.

Dabei potenziert die Pandemie Probleme, die bereits vorher bestanden. Menschen haben
Angst, sich zu infizieren und es gibt stdndig neue Regelungen und Verbote (Homeoffice,
Homeschooling, Kontaktbeschrankungen, Isolation). Dies sind allesamt Indikatoren, die
die Psyche belasten und den Zustand eines Dauerstresses hervorrufen kénnen.



In der Bewaltigung der genannten Belastungen sind Menschen unterschiedlich - manche
sind resilienter als andere. Aufgrund von individuellen- und Arbeitsplatz-Faktoren
kann eine Arbeitsiiberforderung entstehen, die nach einem Dauerzustand auch ein Burnout
verursachen kann.

Es wird liber die Vereinsamung im Homeoffice bedingt durch den mangelnden persdnlichen
Kontakt berichtet, die unzureichende technische Ausstattung, private Kontaktbeschran-
kungen und weniger Feedback zur Arbeitsleistung.

Als weiterer Stressfaktor flir Menschen im Homeoffice werden rdaumliche und soziale
Bedingungen genannt. Dabei kann es sein, dass Menschen in ununterbrochenem sozialen
Kontakt mit den Menschen in ihrem Zuhause stehen. So sind vor allem Eltern, die ihre
Kinder im Homeschooling betreuen missen, besonders stark betroffen.

UnterstiitzungsmaBnahmen im Rahmen einer Selbsthilfe kann der Belastung deutlich
entgegenwirken, indem z.B. bei einer Vertrauensperson oder der Betriebsarztin oder dem
Betriebsarzt offen iiber Angste gesprochen wird, eine Riickkehr zur Work-Life-Balance er-
folgt und Online-Kontakte etc. aktiviert werden. Insbesondere sollte im Homeoffice eine
schulische, raumliche und zeitliche Trennung von Arbeit und Freizeit erfolgen sowie man-
gelnder Bewegung entgegengewirkt werden. Ein regelmaBiger Online-Austausch mit
Freunden und Familie sowie ein proaktiver Online-Austausch mit Kolleginnen und Kollegen
wird empfohlen.

2.3 Zwischenfazit

Die allgemeine Studienlage zeigt Uberwiegend positive Ergebnisse mit dem Arbeiten in
Homeoffice wahrend der Corona-Pandemie auf.

Anzumerken ist, dass sich die allgemeine Studienlage weitgehend mit den Ergebnissen der
Befragung der Wissenschaftler der HHU als auch mit den Erfahrungen, die in den internen
Workshops erhoben wurden, deckt. Die fir den LVR ermittelten Daten weichen von den
Werten, die in allgemeinen Studien erzielt wurden, z.T. nur insofern ab, als sie fiir den LVR
i.d.R. glnstigere Bedingungen beschreiben.

Forschungen von LVR-Kliniken zeigen, dass psychische Belastungen fiir die Allgemeinheit
und insbesondere in der Arbeitssituation gestiegen sind, was qualifizierte Unterstiitzungs-
angebote notwendig macht.



3 Perspektive Wirtschaftlichkeit

Diese Perspektive befasst sich mit den wirtschaftlichen Auswirkungen durch die Corona-
bedingten Veranderungen auf die Arbeitswelt im LVR. Dabei sind die Aspekte Arbeitspro-
duktivitat sowie finanzielle Auswirkungen neuer Arbeitsformen aus dem Beschluss zum
Antrag 14/345 und deren Auswirkungen relevant.

3.1 Finanzielle Auswirkungen

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Monatliche Gesamtkosten pro m2im LH, HH sowie
den "neuen" Gebduden K6, K8 ... (exemplarisch) fir die jeweiligen Blrofldchen

Leitfrage: Welche Raumkosten bzw. Kosten fiir einen Arbeitsplatz fallen beim
LVR an?

e Angabe von Gesamtkosten pro m2 Blirofléache

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Finanzielle Auswirkungen
Leitfrage: Welche finanziellen Auswirkungen haben neue Arbeitsformen?

e Kosten eines Arbeitsplatzes bzw. HO-Arbeitsplatzes
¢ Mehraufwendungen fir digitale Ausstattung (Bezugnahme Infrastruktur)

Folgende finanzielle Auswirkungen wurden bereits im ersten Teilbericht (Vorlage
15/143) geschildert:

e Fur die Homeoffice-fahige Ausstattung entstehen nach derzeitigen Schatzungen ar-
beitgeberseitige Mehrkosten in Héhe von ca. 45 € pro Monat und Arbeitsplatz.

e Aufgrund des hohen Mietzinsniveaus am Standort Kéln-Deutz wurde die Entschei-
dung fir einen Neubau auf dem Grundstiick des LVR am Ottoplatz getroffen.
Dadurch sowie durch Wegfall von ,residentiellen Arbeitsplatzen™ im Zuge der Ein-
fihrung von Desk-Sharing kénnen perspektivisch Mietaufwendungen in erheblicher
Hohe eingespart werden.

Die Technische Universitat Darmstadt hat in einer aktuellen Studie aus 2021 (,Homeoffice
im Interessenkonflikt") dartiber hinaus ermittelt, dass bei Beriicksichtigung aller Kosten im
Homeoffice auf Seiten der Beschaftigten (zusatzlich) monatlich 46 € an Haushaltsmehr-
kosten anfielen. ,Work from Home" sei flir Arbeitnehmer*innen teurer als gedacht, Gber-
stiege die steuerliche Homeofficepauschale und liege auch deutlich Gber den gangigen Er-
stattungen der meisten Arbeitgeber.

3.2 Produktivitit der Arbeitsergebnisse

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Verdnderte Produktivitdt der Arbeitsergebnisse
Leitfrage: Wie hat sich die Produktivitit der Arbeitsergebnisse verandert?

e Befragung der Heinrich-Heine-Universitat zum Thema , Arbeiten im LVR in Zeiten
der Corona-Pandemie®

Zur Beurteilung der Entwicklung der Arbeitsproduktivitat unter Corona-Bedingungen, also
insbesondere unter verstarkter Arbeit im Homeoffice, wurden Herr Prof. Dr. StB, Herr Dr.
Ruhle und Herr MA Schmoll von der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf (HHU) mit
einer wissenschaftlich fundierten Befragung beauftragt. Die anonymisierte Online-Befra-
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gung mit dem Titel ,Arbeiten im LVR in Zeiten der Corona-Pandemie™ war an die Mitarbei-
ter*innen und Fihrungskrafte der LVR-Dezernate, von LVR-InfoKom und der Rheinischen
Versorgungskasse gerichtet.

Produktivitat ist eine wirtschaftswissenschaftliche Kennzahl, die das Verhaltnis zwischen
produzierten Gutern oder Dienstleistungen und den daflir benétigten Produktionsfaktoren
beschreibt. Anders als bei der Wirtschaftlichkeit, die das Verhaltnis von Kosten/Aufwand
zu Erlds/Ertrag betrachtet, handelt es sich bei Produktivitat eine mengenmaBige Gegen-
Uberstellung von Einbringungsmenge (Input) und Ausbringungsmenge (Output). Die Ar-
beitsproduktivitat betrachtet hinsichtlich der eingesetzten Produktionsfaktoren aus-
schlieBlich den Faktor Arbeit und zeigt das Verhaltnis zwischen Arbeitsmenge/Arbeits-
stunden und der Ausbringungsmenge auf.

Eine allgemeingiiltige Aussage Uber die Entwicklung der Arbeitsproduktivitat fur ,den Ver-
waltungsbereich™ ist nach Auffassung des Teams aus der HHU nicht méglich. Zu stark un-
terscheidet sich die Entwicklung des Leistungsgeschehens in den verschiedenen Aufgaben-
bereichen. Wahrend einige Leistungen nicht mehr erbracht wurden, weil SchlieBungen n6-
tig waren (bspw. im Bereich Schulen und Kultur), kamen parallel andere Aufgaben dazu
(bspw. konzeptionelle Arbeit oder die Umstellung auf digitale Formate). In anderen Berei-
chen wurde im Rahmen der Pandemie deutlich mehr gearbeitet (bspw. durch starker nach-
gefragte Leistungen nach dem Infektionsschutzgesetz oder Zusatzaufgaben durch Krisen-
management). In manchen Bereichen wiederum blieb das Leistungsgeschehen nahezu un-
verandert.

Es schien daher zielfihrender zu priifen, wie sich der Produktionsfaktor Arbeit wahrend der
Krise verandert hat. Zentral war dabei die Frage, welche Auswirkungen die Veranderung
der Rahmenbedingungen (insbesondere Homeoffice) hatte und noch hat.

Die Studie erfolgte mit Hilfe eines zwischen dem LVR und den Disseldorfer Wissenschaft-
lern abgestimmten Fragebogens, der in einem digitalen Workshop am 11.02.2021 auch
der Personalvertretung und Vertreterinnen und Vertretern der Dezernate des LVR vorge-
stellt wurde. Der Fragebogen enthielt zahlreiche in der internationalen Forschung etablierte
und valide Skalen. Daneben wurde die Arbeitssituation der Befragten erhoben. Zudem
wurden einige wenige demographische Merkmale erfragt. Vom 25.02.2021 bis zum
05.03.2021 war der Fragebogen online aufrufbar. Insgesamt wurde er von 1.373 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern des LVR vollstdndig ausgefiillt; dies entspricht einem Rlcklauf
von 41,13 % - ein nach Auskunft der Forscher flir eine wissenschaftliche Erhebung sehr
guter Wert. Die Verteilung der Proband*innen hinsichtlich Geschlecht, Alter, Fiihrungsauf-
gabe und Dezernatszugehorigkeit spiegelt in etwa die Grundgesamtheit des LVR in seinen
Kdln-Deutzer Dienststellen wieder. Aufgrund der hohen Riicklaufquote sind nach Auffas-
sung des Forschungsteams um Prof. Dr. StB aussagekraftige und Gbertragbare Ergebnisse
maoglich.

Die Auswertung der Daten erfolgte ausschlieBlich durch die Disseldorfer Wissenschaftler,
wobei die Daten in anonymisierter und pseudonymisierter Form verarbeitet wurden.

Ein besonderes Augenmerk der Studie lag auf dem Einfluss von vermehrtem Home-
office auf die Produktivitat der Beschaftigten, da bisherige Studien auBerhalb des LVR
Anlass zu der Annahme geben, dass Arbeit aus dem Homeoffice Konsequenzen fiir die
Produktivitat haben kann. Allerdings variiert die Studienlage dahingehend, ob die Produk-
tivitdt zu- oder abnimmt. Die Kennzahlen zu Produktivitat und Leistung wurden auf der
Grundlage der jeweiligen Einschatzungen sowohl der Fiihrungskrafte als auch ihrer Mitar-
beiter*innen differenziert betrachtet:

1. Individuelle Produktivitat

2. Team-Produktivitat

3. Qualitét der Leistung von Individuum im Vergleich der aktuellen Einschatzung zur
Vorkrisenzeit
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4. Qualitat der Leistung im Team im Vergleich der aktuellen Einschatzung zur Vorkri-
senzeit

5. Aktuelle aufgabenbezogene Leistung (d.h. fachliche Leistung, notwendiger Infor-
mationsaustausch, Zusammenarbeit, Koordination und Kooperation zwischen Kol-
leginnen und Kollegen)

6. Aktuelle kontextbezogene Leistung (d.h., weiterentwickelnde, innovative, kreative
Leistung und auch bspw. Leistung, die sich in zusatzlicher Verantwortungsiiber-
nahme duBert)

Es zeigen sich positive Befunde: Im Vergleich zu der Zeit vor der Pandemie ist die indivi-
duelle Produktivitat leicht gestiegen (durchschnittlich auf ca. 106 %) bei nahezu gleich-
bleibender Qualitdt. Die Teamproduktivitdt wird im Mittelwert (Angaben: Fihrungskrafte
105% und Mitarbeiter*innen 99%) als unverandert bewertet.

Geringflgige Abstriche sind bei der kontextbezogenen Leistung feststellbar (Mittelwert
3,64 auf einer Skala von 1 = Nie bis 5 = Immer) wahrgenommen. Die aktuelle aufgaben-
bezogene Leistung (Mittelwert 4,36 auf einer Skala von 1 = Nie bis 5 = Immer) und die
kontextbezogene Leistung (Mittelwert 3,64 auf einer Skala von 1 = Nie bis 5 =7 Immer)
sind - im Vergleich zu anderen Studien - als gut zu bewerten.

Die Auswertung der allgemeinen Ergebnisse legt die Annahme nahe, dass die individuelle
Leistung infolge einer Uberwiegend guten und konzentrationsférderlichen Arbeitsumge-
bung im Homeoffice nicht zurlickgeht, wahrend Leistungsbestandteile, die Kommunikation
und Austausch erfordern, etwas darunter leiden.

Der differenziertere Blick auf die Veranderung der individuellen Produktivitat zeigt, welche
Faktoren die Produktivitat positiv und negativ beeinflussen. Einen negativen Einfluss auf
die Produktivitat im Homeoffice haben insbesondere die Beaufsichtigung von Kindern im
betreuungsrelevanten Alter, Ablenkungen, empfundene professionelle Isolation und emp-
fundener Stress. Einen positiven Einfluss hat vor allem die individuelle Digitalkompetenz.
Letztere beeinflusst auch die Team-Produktivitat positiv, wéahrend diese unter Ablenkungen
im Homeoffice und Stress durch Technologienutzung (z.B. Schwierigkeiten in digitalen Kon-
ferenzen oder mit Software) leidet.

Ahnliche Aspekte pragen auch die Verdnderungen der Arbeitsqualitit sowie die aktuelle
aufgaben- und kontextbezogene Leistung. Auffallig ist dabei insbesondere, dass sich weib-
liche Mitarbeiterinnen signifikant schlechter einschatzen als ihre mannlichen Kollegen. Die
Studie gibt keine Antwort auf die Frage, warum es zu dieser unterschiedlichen Einschat-
zung kommt. Es ist zu vermuten, dass auch heute noch ein gréBerer Teil der Familien- und
Hausarbeit bei Frauen liegt, was zu einem Konflikt zwischen Blroarbeit und Homeoffice
fiihren kdnnte. Ferner kdnnte der Unterschied durch eine - im Vergleich zu den mannlichen
Kollegen - kritischere Betrachtung der eigenen Leistung erklart werden. Die Ergebnisse aus
der Befragung decken sich mit anderen Studien. In Studien mit vergleichbaren Designs
schatzen Frauen ihre Arbeit haufig ebenfalls schlechter ein. Ferner bestatigt sich auch dort
der auftretende Rollenkonflikt zwischen Homeoffice und Familien- und Hausarbeit fir weib-
liche Beschaftigte.

Generell ist festzuhalten, dass die berichteten Zusammenhange zwar signifikant, aber in
ihrer Starke eher schwach sind. Zudem unterscheiden sie sich nicht grundsatzlich
von anderen Studien, die ebenfalls nahelegen, dass beispielsweise Stressempfinden,
Rollenkonflikte, Ablenkungen wahrend der Arbeit oder Betreuungspflichten Leistung redu-
zieren kénnen, wahrend eigenes Kompetenzempfinden (hier vor allem Digitalkompetenz)
im Sinne einer Selbstwirksamkeitserwartung Leistung begiinstigt. Ergdnzend ist anzumer-
ken, dass es sich aus den oben skizzierten Griinden um Selbsteinschatzungen der Leistung
und Qualitat durch Fihrungskréfte und Beschaftigte, nicht um eine objektive Messung han-
delt. Allerdings ist eine objektive Leistungsmessung im Rahmen von Wissensarbeit, die
beim LVR vorherrscht, grundsatzlich schwierig, so dass hierin kein Spezifikum der Studie
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in Pandemiezeiten zu sehen ist. Deshalb basieren alle hier bekannten Studien auf Befra-
gungen der relevanten Akteure.

3.3 Zwischenfazit

Fur die Einrichtung von zusatzlichen Homeoffice-fahigen Arbeitsplatzausstattungen entste-
hen kurzfristig Mehrkosten. Diese werden perspektivisch durch eingesparte Mietzinsauf-
wendungen mehr als aufgefangen und flihren damit mittelfristig zu nennenswerten Ein-
sparungen.

Die Experten der HHU schlussfolgern, dass der LVR bislang gut durch die Krise kommt.
Angesichts der Datenlage gibt es keinen Grund anzunehmen, dass die Veréanderung der
Arbeitsorganisation nennenswerte EinbuBen hinsichtlich Produktivitdat und Qualitat der Ar-
beit bewirkte. Die erhobenen Daten zeigen, dass der LVR zum jetzigen Zeitpunkt - sowohl
hinsichtlich der wahrgenommenen Produktivitat auf der Ebene des Individuums und der
Teams als auch hinsichtlich der Qualitiat der Arbeit - trotz der Krise mehr als zufrie-
denstellende Arbeitsergebnisse erzielt. Offen bleibt an dieser Stelle, wie sich die Ar-
beitsergebnisse bei langer andauernder Pandemie entwickeln wirden. Die Studie enthalt
keinen prognostischen Ausblick, ob sich pandemiebedingte Strukturdefizite, wie z.B. der
Verlust des taglichen Miteinanders, dauerhaft auch negativ auf das Leistungsgeschehen
auswirken kénnten.
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4 Perspektive Infrastruktur

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Anzahl der aktuellen Homeoffice-Platze (unterteilt
in bereits vor der Corona-Pandemie vorhandene und neue), inklusive der Darstellung
von Quoten nach Prdsenz und Homeoffice

Leitfrage: Wie hat sich die Anzahl von Homeoffice-Arbeitspldtzen entwickelt?

e Anzahl Homeoffice-Platze einschlieBlich Entwicklung

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Ggf. erforderliche Erweiterung der Infrastruktur;
Notwendigkeit der Beschaffung ggf. erforderlicher Lizenzen

Leitfrage: Welche technischen/infrastrukturellen MaBnahmen (z.B. Telefonan-
lage, Internetanschluss, Lizenzen) waren/sind erforderlich, um die Arbeitsfor-
men unter Coronabedingungen zu ermdglichen?

e Erweiterung Serverkapazitaten

e Erweiterung Telefonanlage

e Anzahl GoToMeeting-Lizenzen

e Technische Ausstattung Arbeitsplatze und Besprechungsrdaume
e Weitere Kommunikationsmaoglichkeiten

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Bauliche Fragestellungen

Leitfrage: Welche baulichen Fragestellungen ergeben sich aus der vermehrten
Homeoffice-Tatigkeit?

e Desk-Sharing
e Arbeitsplatz der Zukunft

Diese Perspektive befasst sich mit den infrastrukturellen Auswirkungen der Corona-
bedingten Veranderungen auf die Arbeitswelt im LVR. Dabei werden insbesondere die Aus-
wirkungen in Bezug auf die Entwicklung der Homeoffice-Mdglichkeiten, die IT-Infrastruktur
sowie die baulichen Fragestellungen neuer Arbeitsformen erldautert.

Aus dem ersten Teilbericht (Vorlage 15/143) zu der Entwicklung der Homeoffice-
Platze geht hervor:

e Bereits vor der Pandemie hatte der LVR eine hohe Quote an Homeoffice-Zugan-
gen.

e Die Zahl der Homeoffice-Zugange wurde am Standort Deutz aufgrund der Pandemie
weiter ausgebaut.

e Auch die IT-Infrastruktur wurde erweitert (Lizenzen fiir Videokonferenzsoftware,
Ausstattung der Besprechungsraume, Erweiterung der Serverkapazitaten und der
Telefonanlage etc.)

e Der Bedarf an Biiroflache wurde mit der vermehrten Inanspruchnahme von
Homeoffice reduziert. Im Projekt ,Neue Arbeitswelten fiir den LVR" zeigt sich, dass
im Rahmen baulicher und finanzieller Méglichkeiten neue Arbeitsumgebungen ge-
schaffen werden sollen.

In Erganzung des ersten Teilberichts kann nun berichtet werden: Die Ergebnisse einer
ersten Untersuchung zeigen, dass eine vollstédndige Ubertragung der Raumelemente, wie
sie flir den Neubau entwickelt wurden, auf die Bestandsgebaude Landeshaus und Horion-
Haus wirtschaftlich in keinem Verhaltnis zum mdéglichen Nutzen stehen. Die vorhandenen
baulichen Rahmenbedingungen dieser Gebaude bieten nicht die notwendige Flexibilitat
fir eine Umgestaltung, wie sie im Rahmen der Neubauplanung gegeben ist. Denkmal-
schutzrechtliche Beschrankungen im Landeshaus oder die vorhandene und im Bereich der
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Klimatechnik in den vergangenen Jahren aufwandig nachgeristete Gebdudetechnik des
Horion-Hauses setzen den Planungen enge Grenzen.

Im Bestand gilt es deshalb, andere MaBnahmen umzusetzen, die eine Kommunikation for-
dernde und moderne Arbeitsumgebung schaffen, ohne dass damit ibermaBige Eingriffe
in die Bausubstanz einhergehen. In ersten Schritten werden hierzu die heutigen Teeklichen
im Horion-Haus planerisch untersucht, um in diesen Bereichen einen modernen Standard,
vergleichbar mit dem zukiinftigen Neubau, zu schaffen. Ebenfalls steht die Umsetzung mo-
derner Medienkonzepte in den vorhandenen Sitzungs- und Besprechungsrdaumen vor dem
Abschluss. Pléane zur Schaffung weiterer moderner Kommunikations- und Besprechungs-
bereiche im Landeshaus werden aktuell erarbeitet. Insbesondere der Einsatz moderner
Medientechnik in den Biliro- und Besprechungsraumen ermdéglicht schon heute eine deutlich
flexiblere Kommunikation im Rahmen mobiler Arbeitsprozesse und wird in Zukunft auch
die Méglichkeiten des Homeoffice férdern.

Im Landeshaus werden dariber hinaus andere Nutzungen der heute Uberwiegend als Ak-
tenlager genutzten Innenzonen untersucht. Hier wird ein héherer Digitalisierungsgrad und
damit der Wegfall von Papierakten mittelfristig eine Einbeziehung dieser Bereiche in mo-
derne BlUrokonzeptionen ermdglichen. Mit der Aufhebung fester Arbeitsplatzzuordnungen
werden Modblierungs- und Gestaltungkonzepte in den Bestandsgebauden ein wesentlicher
Baustein bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes der Zukunft sein. Organisatorische Rege-
lungen, z.B. bei der Festlequng von Home-Base-Bereichen, werden zusatzlich das soge-
nannte Desk-Sharing unterstlitzen.

Die Sachstidnde zur Perspektive , Infrastruktur® haben sich gegeniiber dem ers-
ten Teilbericht nur wenig verandert.
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5 Perspektive Personal

Diese Perspektive befasst sich mit den Auswirkungen der Corona-Pandemie auf das Perso-
nal im LVR. Dabei wurden die Erfahrungen der Personal- und Schwerbehindertenvertre-
tungen, Fihrungskrafte und Mitarbeiter*innen erhoben. Dariiber hinaus werden der Ge-
sundheitsschutz bei neuen, digitalen Arbeitsformen sowie die Entwicklung des Kranken-
standes wahrend der Corona-Pandemie erlautert.

5.1 Erfahrungen der Mitarbeiter*innen, Fithrungskrafte,
Personalvertretungen, Gesamtpersonalrat und
Gesamtschwerbehindertenvertretung

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Rickmeldungen von Mitarbeiter*innen und Flih-
rungskréften sowie der Personalvertretung/GPR zu den mit der Heimarbeit gemachten
Erfahrungen, Arbeitszufriedenheit, Flihrung auf Distanz, Gesundes Verhéltnis von ,,On-
line- und Prdsenz", Flexibilitdt und Zeitsouverdnitat fir Mitarbeiter*innen, Arbeitgebe-
rattraktivitat

Leitfrage: Welche Erfahrungen hat/haben die Mitarbeiterschaft/Fiihrungs-
krafte/Personalvertretungen mit der Heimarbeit gemacht?

e Rickmeldung der Mitarbeiterschaft/Fihrungskrafte/Personalvertretungen zur
Heimarbeit (Arbeitszufriedenheit, Gesundes Verhaltnis von ,Online- und Prasenz-
Aktivitaten" auch unter sozialen Aspekten, Arbeitgeber-Attraktivitat, Flexibilitat
und Zeitsouveranitat, Fiihrung auf Distanz)

Zur Ermittlung der Erfahrungen der benannten Personengruppen wurden im ersten Halb-
jahr insgesamt vier interne Workshops durchgefiihrt. Hierin wurden auf der Grundlage
spezifischer Fragestellungen die Erfahrungen mit der vermehrten Homeoffice-Arbeit ge-
sammelt.

Themenschwerpunkte der Workshops waren Rickmeldungen zu:

e Allgemeinen Erfahrungen

e Flexibilitat und Zeitsouveranitat
e Kommunikation

e Soziale Arbeitsbeziehungen

e Arbeitsplatzausstattung

e FlUhrung auf Distanz

AuBerdem wurden Arbeitszufriedenheit und Arbeitgeberattraktivitat im Rahmen von
anonymen Kurzabfragen bewertet.

Es wurden folgende Fokusgruppen zu den Workshops eingeladen, um die Rickmeldungen
zu den genannten Themenschwerpunkten einzuholen:

1. Geschéaftsleitungen und 6rtliche Pandemiebeauftragte mit 14 Teilnehmer*innen.

2. Personalvertretungen, Gesamtpersonalrat und Gesamtschwerbehindertenvertre-
tung mit 16 Teilnehmer*innen.

3. Mitarbeiter*innen mit 26 Teilnehmer*innen.

4. Fuhrungskrafte mit 29 Teilnehmer*innen.

Die Anzahl der Fokusgruppe der Mitarbeiter*innen und Fliihrungskrafte wurde unter beson-
derer Beriicksichtigung der Anzahl der Beschaftigten des jeweiligen Dezernats, der RVK
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und LVR-InfoKom bestimmt. So sollte ein méglichst reprasentatives Bild des Untersu-
chungsbereichs erzeugt werden.

Auf Basis der Auswertung aller Ergebnisse wurden vier Kategorien gebildet, in denen sich
die Riickmeldungen zusammenfassen lassen:

e Personal

e Infrastruktur

¢ Neue Methoden und Techniken
¢ Gelerntes und Erwartungen

In den nachfolgenden Kapiteln erfolgt eine zusammenfassende Bewertung der Ergeb-
nisse aus den internen Workshops unter Einschluss der Ergebnisse aus der Untersu-
chung der Experten der HHU (kursiv formatierte Textteile).

5.1.1 Personal

Fir das Personal des Verbandes haben sich durch die verbreitete Tatigkeit im Homeoffice
wahrend der Pandemie die Arbeitsbedingungen, die Kommunikation, die sozialen Arbeits-
beziehungen, die Flexibilitdt und Zeitsouveranitat sowie subjektiv auch die Arbeitszufrie-
denheit verandert.

Alle vier Fokusgruppen berichten flir die Zeit seit Ausbruch der Pandemie, dass die Ar-
beitsproduktivitat nicht eingeschrankt war, sondern teilweise sogar gesteigert werden
konnte. Dieses Ergebnis kann durch die Studienergebnisse des Teams um Prof. Dr. SiB
(siehe Kapitel 3.2) bestatigt werden. In den Workshops wurde das Engagement der Fiih-
rungskrafte und der Mitarbeiter*innen besonders positiv hervorgehoben.

Die Kommunikation hat nach Meinung aller vier Fokusgruppen unter den besonderen
Umstanden grundsatzlich gut funktioniert. Es kann bei der digitalen Arbeit gezielt und kom-
pakt untereinander kommuniziert werden. Es wird berichtet, dass sich die Kommunikation
i.d.R. auf fachliche und dienstliche Themen beschrankt, wodurch eine effiziente Arbeits-
weise gefdordert wird. Nach Meinung der Mitarbeiter*innen hat sich die terminliche Flexi-
bilitdt und die Organisation der Terminfindung wahrend der Pandemie verbessert. Ter-
mine sind spontaner und zeitnaher maoglich. Dies fihrt nach Meinung der Fokusgruppen
jedoch haufig zu einer dichten Termintaktung mit weniger (mentalen) Pausen und geht mit
Mehrarbeit einher. Jeder Austausch muss proaktiv gestaltet und eingefordert werden. Ein
Teil der Mitarbeiter*innen beklagt, dass sie zumindest anfanglich nicht tUber die techni-
schen Voraussetzungen verfligt haben, um einen stabilen Austausch gewéahrleisten zu kén-
nen, was die Kommunikation untereinander deutlich erschwert habe.

Die Befragung der Heinrich-Heine-Universitdt Disseldorf zum Thema , Arbeiten im LVR
in Zeiten der Corona-Pandemie" hat hierzu ergeben, dass wegen der umfassenden
Homeoffice-Nutzung durch die Beschéftigten des LVR-spezifische Herausforderungen
entstanden, die in erster Linie in der Kommunikation mit Vorgesetzten sowie Kollegin-
nen und Kollegen wie auch in technischen Schwierigkeiten lagen. Es ist jedoch davon
auszugehen, dass diese Probleme im Laufe der Zeit reduzierbar sein werden durch
Schulungs- und strukturelle MaBnahmen, die auf regelmdBige Kommunikationsmdg-
lichkeiten sowie technische Verbesserungen zielen.

Die Beschéftigten (Flihrungskréfte und Mitarbeiter*innen) geben in der Studie der Wis-
senschaftler der HHU weiterhin an, im Wochenmittel 17 Minuten mehr als vor der Krise
zu arbeiten. Die mit einer im Homeoffice oft zu beobachtenden erweiterten Erreichbar-
keit (Mehrarbeit) verbundenen Gefahren kénnen angesichts dieses geringen Wertes
ausgeschlossen werden.
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Es wird ebenso deutlich, dass der persénliche Kontakt wie auch der auBerdienstliche,
informellere Austausch im Arbeitsalltag stark nachgelassen haben. Die Fokusgruppen er-
klaren, dass die nonverbale Kommunikation in der digitalen Welt eingeschrankt ist und so
die Zwischenmenschlichkeit z.T. verloren gehe.

Aufgrund der stark veranderten Kommunikationsstruktur vom Analogen ins Digitale be-
schreiben alle vier Fokusgruppen, dass ihnen die persénlichen Austauschgesprache unter-
einander fehlten. Von den Fokusgruppen wird benannt, dass die sozialen Arbeitsbezie-
hungen leiden wiirden. Das flhrte zu eingeschranktem beruflichen Netzwerken, weniger
gemeinsamen Mittagspausen, weniger Gemeinschaftsgefiihl und der Gefahr der Isolation.
Insbesondere das Onboarding neuer Kolleg*innen wird als Herausforderung bei allen Fo-
kusgruppen formuliert. Die Kennenlernphase und Einarbeitung neuer Kolleg*innen sei
erschwert und verlangere sich. Das gelte ebenso fiir den Aufbau eines notwendigen Ver-
trauensverhaltnisses - insbesondere mit den Fiihrungskraften.

Eine besondere Herausforderung bestehe auch in der Anleitung Auszubildender. Auszu-
bildenden wurde - soweit machbar und sinnvoll - ebenfalls das Arbeiten in Homeoffice
ermdglicht. Die ,Ausbildung auf Distanz" funktioniere nach anfanglichen Schwierigkeiten
zunehmend besser.

Als zentraler Bestandteil flur eine adaquate Abstimmung im Arbeitsalltag wurden digitale
Instrumente fir den Austausch, wie die Videokonferenzsysteme GoToMeeting und Zoom
genannt. Es wird bemangelt, dass diese nicht fiir jede*n Mitarbeiter*in in gleichem Umfang
zur Verfligung stiinden und manche*r Mitarbeiter*in noch nicht mit den vollsténdigen tech-
nischen Mdglichkeiten fir die Arbeit im Homeoffice ausgestattet sei. Eine ungehinderte
Kommunikation sei daher teilweise erschwert.

Z.T. wurde auch berichtet, dass Bereiche durch die Corona-Pandemie noch besser zusam-
mengearbeitet hatten. Digitale Formate seien hilfreich gewesen, um sich untereinander
wesentlich intensiver austauschen zu kénnen. Insbesondere die Kommunikation mit Mitar-
beiter*innen, die zuvor aufgabenbedingt haufig nicht an ihrem Blroarbeitsplatz anzutref-
fen waren (Dienstreisen), hatte verbessert werden kénnen.

Die Arbeit von Zuhause bringe zudem flr die Mitarbeiter*innen eine Flexibilisierung und
Zeitsouveranitat mit sich, die einen verantwortungsvollen Umgang verlange. Nach Mei-
nung aller vier Fokusgruppen verbesserten sich hierdurch die Bedingungen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Auch wird Gber die Zeitersparnis durch Online-Meetings
und die Einsparung der Wegstrecken berichtet. Im Homeoffice sei, dort wo die Rah-
menbedingungen gegeben sind, ein konzentrierteres Arbeiten mit weniger Stérfaktoren
maoglich. Dies variiere jedoch stark mit den hauslichen Bedingungen.

Nach den Studienergebnissen von Prof. Dr. S4B und Team liegen die Bewertungen der
Beschéftigten dber ihre Autonomie bei der Arbeit sowie ihre zeitliche Flexibilitédt in ei-
nem guten Bereich.

Die Beschéftigten des LVR sind mehrheitlich dadurch beglinstigt, dass sie auch im
Homeoffice lber einen festen und dauerhaften Arbeitsplatz in einem separaten Arbeits-
zimmer verfligen (56,5 %), wdhrend nur rund 13,4% an Ess- oder Klichentisch arbeiten
(17,6 % weniger als bundesweit).

Die konzentrierte Arbeit im Homeoffice wird nicht zuletzt dadurch begiinstigt, dass in
knapp der Hélfte der Falle wéhrend der Arbeit keine weiteren Personen am Wohnort
sind, in weiteren 35,3 % der Félle ist lediglich eine weitere Person vor Ort. Zwar hat
der LVR hierauf keinen Einfluss, profitiert aber offenbar von Besonderheiten der Perso-
nalstruktur und Wohnsituation seiner Beschéftigten, die eine konzentrierte und in vielen
Féllen ungestorte Arbeit aus dem Homeoffice ermdglichen.
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Nach Einschatzung der Fokusgruppen wurden trotz der Flexibilisierung von Arbeitsort und
-zeit Tagesstrukturen und Servicezeiten eingehalten. Das orts- und zeitungebundene
Arbeiten wird von allen Fokusgruppen auBerst positiv bewertet. Gleichwohl wird von einer
Herausforderung bei der Trennung von Arbeit und Privatleben gesprochen. Der emp-
fundene Wunsch nach standiger Erreichbarkeit wird von den Fokusgruppen im Rahmen
dieses Aspekts ebenfalls erwahnt. Obwohl in Zeiten der Pandemie die zeitliche Souveranitat
und Flexibilitat die einzige Mdglichkeit sei, die Arbeit und bspw. das Homeschooling zu
verbinden, wird dies als ,Grenzerfahrung" angesehen.

Jedoch zeigen die Studienergebnisse der Experten aus der HHU, dass der LVR davon
zu profitieren scheint, dass er (ber eine hinsichtlich der demographischen Merkmale
eher ,untypische Belegschaft" verfiigt. So haben 77,8 % der Befragten keine Kinder im
betreuungspflichtigen Alter (< 12 Jahre). Das zeigt klar auf, dass die im Rahmen des
Homeoffice typische und teilweise als stressauslésend empfundene Notwendigkeit der
Integration von Privat- und Berufsleben der Belegschaft leichter féllt, da Betreuungs-
verpflichtungen fiir einen GroBteil der Beschéftigten nicht gegeben sind.

Die Auswirkungen der Corona-Pandemie hatten einen starken Einfluss auf die Flihrungs-
krafte im Verband. Daher gewann das Thema ,,Fithren auf Distanz™ an Bedeutung. Alle
vier Fokusgruppen Ubermitteln, dass sich eine Kultur entwickelt, in der das Vertrauen in
die Mitarbeiter*innen wachst bzw. sich festigt. Insbesondere die Fokusgruppe der Mitar-
beiter*innen betont die sich verdndernde Einstellung der Fihrungskrafte. Es wird positiv
berichtet, dass sich die Flihrungskrifte mit viel Eigeninitiative lUber die Zeit gut ent-
wickelt und auf die neue Situation eingestellt haben. Zwei weitere Fokusgruppen zeigen
die Herausforderung fur Flihrungskrafte, die Stimmung im Team aufrechtzuerhalten und
einen Zusammenhalt zu férdern, auf. Die Fihrungskrafte selbst berichten bei dem Thema
Fihren auf Distanz Uber einen erhéhten Koordinations- und Planungsaufwand. Die
digitale Ansprache kritischer Themen wird als schwierig empfunden.

Insgesamt melden alle vier Fokusgruppen im Zuge einer anonymen Kurzbefragung wéah-
rend des Workshops zurlick, dass Ihre Arbeitszufriedenheit seit der Corona-Pandemie
aufgrund von Homeoffice grundsatzlich gestiegen sei. Eine verbesserte Arbeitszufrie-
denheit wurde auch von den Flhrungskraften bestatigt. Weiter geben die Fokusgruppen
mit Werten zwischen 60-80% an, dass die Mdglichkeit des Homeoffice fiir sie ein wesent-
licher Grund fir die Zufriedenheit bei der Arbeit ist.

Die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten kann, trotz Einschrédnkungen durch die Pan-
demie auch in den Studienergebnissen des Teams von Prof. Dr. S bestétigt werden.
Hier liegt die Zufriedenheit aller Beschéftigten auf einer 7er Skala bei einem sehr guten
Wert von 5,36.

Auch sind dber die Hélfte der Beschéftigten aus der Studie mit der aktuellen Arbeitssi-
tuation im Homeoffice zufrieden, wdhrend nur ein Viertel gerne mehr in den Rdumen
des LVR und knapp ein Finftel gerne mehr im Homeoffice arbeiten wiirde.

5.1.2 Infrastruktur

In dieser Kategorie wird vor allem die rasche Erweiterung der Homeoffice-Zugdnge zu Be-
ginn der Pandemie von allen vier Fokusgruppen positiv bewertet. Das wurde auch in den
Workshops unter dem Stichwort , Flexible Verwaltung™ thematisiert. So hatte sich wah-
rend der Pandemie die Digitalkompetenz der Belegschaft verbessert. Dadurch sei mehr
Akzeptanz bei Homeoffice-Skeptikern entstanden und auch die Anwendung neuer Arbeits-
methoden sei zunehmend besser gelungen.
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In allen Fokusgruppen war die technische Ausstattung ein zentrales Thema. Bereiche,
die eine VPN-Verbindung und ein vom Arbeitgeber zur Verfligung gestelltes Endgerat nut-
zen koénnen, berichten von sehr positiven Erfahrungen zur Bewaltigung technischer Her-
ausforderungen im Homeoffice. Dort, wo Citrix-Verbindungen genutzt werden mussten,
wurden die Bedingungen flr die Aufgabenerledigung deutlich kritischer gesehen und teil-
weise als einschrankend beschrieben. Auch die mangelnde Zahl an Lizenzen fiir Kommu-
nikationstools zur Bewaltigung des alltaglichen Abstimmungsbedarfs werden von allen vier
Fokusgruppen als Hindernis flr die Arbeit im Homeoffice genannt.

Bei bestandiger Arbeit von Zuhause kamen haufig auch private Endgerdte zum Einsatz.
Zum einen bevorzugten eine Reihe von Mitarbeiter*innen ihre vertrauten privaten End-
gerdte. Zum anderen ware das technische Equipment auch zur Verbesserung der Arbeits-
fahigkeit erweitert worden, insbesondere durch Anschaffung eines zweiten Monitors. In
diesem Zusammenhang wurde auf die nicht flachendeckende Versorgung mit Laptops und
Kameras sowie die Einschrankungen in der Citrix-Umgebung bei Nutzung der Kommunika-
tionstools (GoToMeeting) verwiesen. Die Verhaltnisse und die Handhabung in den LVR-
Dezernaten wird dabei unterschiedlich beschrieben.

Auch in den Studienergebnissen der Wissenschaftler der HHU wird die technische Aus-
stattung zu Hause von etwa 63% der Beschéftigten als viel oder etwas schlechter als
im Bidro eingeschétzt, allerdings scheint sie zur Erledigung der Aufgaben hinreichend.
Die weiteren Befragten geben an, dass die Ausstattung im Homeoffice gleichbleibend
(ca. 21%), etwas besser (10%) und viel besser (ca. 6%) sei.

In allen vier Fokusgruppen wird weiter die haufig liberlastete Telefonanlage bemadngelt,
die die Aufgabenerledigung zum Teil erheblich erschwert habe. Auch hier seien private
Mobilfunkgerite zur Kompensation eingesetzt worden. Da das Mobil-Netz z.T. ebenfalls
Uberlastet oder nicht verfiigbar sei, komme es auch hier zu Einschrankungen der telefoni-
schen Kommunikation.

Die Studienergebnisse der Wissenschaftler der HHU zeigen, dass die IT-Unterstiitzung
in den Dezernaten und durch LVR-InfoKom als gut empfunden wird (Mittelwerte bei
3,68 bzw. 3,57 auf einer Skala von 1 = Trifft iberhaupt nicht zu bis 5 = Trifft vollig
zu).

Insgesamt zeigen die Ergebnisse der Workshops, dass die Bereiche, die bereits vor der
Pandemie eine hohe Homeoffice-Quote hatten, zu Beginn der Pandemie einen - verstand-
licherweise - reibungsloseren Umstieg riickmelden kénnen. Es ist jedoch deutlich gewor-
den, dass die Bereitstellung der technischen Infrastruktur, digitaler Workflows und Pro-
zesse sowie die Nutzung von Homeoffice in den einzelnen Aufgabenbereichen sehr unter-
schiedlich gehandhabt worden ist.

5.1.3 Neue Methoden und Techniken

Die Auswertung der Workshops hat ergeben, dass die Mitarbeiter*innen bereits eigeniniti-
ativ und teilweise Uber das Geplante hinaus verschiedene neue Arbeitstechniken, Aus-
tauschmoglichkeiten und Methoden in den Arbeitsalltag integriert haben, um den ver-
anderten Bedingungen der Arbeitswelt zu begegnen. Diese Entwicklung wird vielfach als
positiv erlebt.

Im Arbeitsalltag erprobte und als positiv bewertete MaBnahmen sind u.a. ,Walk and Talk"-
Gesprache und neue digitale Gesprachsformate zur taglichen oder wéchentlichen Ab-
stimmung innerhalb der Teams, Abteilungen oder Fachbereiche - sogenannte EarlyBirds,
Dailys, Weeklys oder regelhafte Jour-Fixe-Termine.
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Die vermehrte Arbeit von Zuhause wird auch als eine Erleichterung fiir die Umsetzung von
Desk-Sharing-Konzepten und deren Akzeptanz gesehen. So wurden in einigen Teams ei-
genverantwortlich Bliro-Sharing-MaBnahmen umgesetzt (zur Schaffung von Einzelbliros)
oder freie BUros genutzt (z. B. von Flhrungskraften).

Auch hinsichtlich des fehlenden sozialen Miteinanders wurden virtuelle Austauschrunden
durchgefihrt. So gab und gibt es kurze digitale Kaffeepausen zum Wochenstart, Weih-
nachtsfeiern, ein gemeinsames Sportangebot oder auch Teamevents.

5.1.4 Gelerntes und Erwartungen

Deutlich wird, dass durch den Digitalisierungsschub sowie die arbeitsorganisatorischen
Veranderungen eine Kreativitdts- und Innovationswelle entstanden ist, die als strate-
gisches Mittel hin zu einer lernenden und sich stédndig weiterentwickelten Organisation ge-
nutzt werden kann. Dabei sind sich die Befragten sicher, dass der LVR noch am Anfang der
Veranderung steht und sich hier noch weitere wertvolle Handlungsfelder eréffnen werden
kdénnen. So entsteht durch das Gelernte in der Krise gleichermaBen eine Erwartungshaltung
flir eine Veranderung der Arbeitswelt nach der Pandemie. Ein ,,Zuriick zu alten Zeiten™
- das haben die Workshops gezeigt - wird als ,,liberhaupt nicht sinnvoll™ abgelehnt.

Die Pandemie wird als ein Schub fir die Digitalisierung von Prozessen beschrieben. Es
wurden nach Meinung der Befragten mehr digitale Prozesse geschaffen und auch die Mog-
lichkeit zur Nutzung digitaler Antrage erhéht - auch wenn nicht alle Prozesse vollstandig
digital abgewickelt werden kdénnten. Insgesamt wird auch die gesteigerte Prozesseffizienz
in der digitalen Arbeitswelt betont.

Die Erwartungshaltung der Mitarbeiterschaft und der Fihrungskrafte ist hoch und geht z.B.
bei der Einschatzung von Wirksamkeit von Homeoffice hinsichtlich der Arbeitgeberattrak-
tivitat Gber die Fragestellung hinaus: Homeoffice ist kein Anreiz, sondern Bedingung,
um den LVR als Arbeitgeber hinreichend attraktiv zu machen.

Die aktuell groBzligige Handhabung von Homeoffice soll daher nach Meinung der Befragten
auch nach der Pandemie weiter bestehen bleiben. Dies melden 66-93% der Befragten in
den vier Fokusgruppen in Form einer anonymen Kurzbefragung wahrend des Workshops
zurlick. Hier ist darauf hinzuweisen, dass sich Fihrungskrafte und Mitarbeiter*innen grund-
satzlich kein ausschlieBliches oder hochumfangliches Homeoffice, sondern eine ausgewo-
gene Mischung von Prasenz und Homeoffice wiinschen.

Auch die Studienergebnisse von Prof. Dr. SiB und Team zeigen, dass die Beschéftigten
Erwartungen an die zukiinftige Arbeit haben. Danach méchten gut 95 % von ihnen auch
nach der Pandemie im Homeoffice arbeiten, liberwiegend zwei (27,3 %), drei (30,6 %)
oder vier (21,4 %) Tage. Die Bereitschaft zu Desk-Sharing (Teilen des betrieblichen
Arbeitsplatzes mit anderen Beschéftigten) machen 57 % der Befragten davon abhén-
gig, Uber eine entsprechende Zahl an Homeoffice-Tagen zu verfiigen, 24,5 % sind un-
abhéngig davon dazu bereit, wéhrend 18,5 % nicht dazu bereit sind.

Ferner wurden in den Workshops Kurzabfragen mittels eines Abstimmungstools durchge-
fihrt. Hier zeigte sich deutlich, dass Uber die Pandemie hinaus insbesondere folgende Er-
wartungen gestellt werden:

o Flexibilisierung der Arbeit, d.h. die Wahlfreiheit zwischen Homeoffice und Pra-
senzarbeit

e Erhalt des gelebten und gelernten Vertrauens

e Verfligbarkeit einer modernen und leistungsfahigen IT-Ausstattung

Mit einer flexibleren Arbeitsgestaltung bezogen auf Ort und Zeit lasst sich nach Auffassung
der Mitarbeiter*innen aller Fokusgruppen die Zufriedenheit weiter steigern - auch wenn
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wir bereits ein hohes Niveau erreicht haben. Uber 90% der Befragten in den Fokusgruppen
sehen umfangreiches Homeoffice zumindest als wichtigen Anreiz zur Personalgewin-
nung.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der Teamgeist aus der Krise und die
veranderte Haltung der Fihrungskrafte gegeniiber Homeoffice unbedingt geférdert bzw.
beibehalten werden sollte. Nicht zuletzt sollten die Chancen und Risiken verfolgt werden.
Fir eine Weiterentwicklung in Richtung ,Neue Arbeitswelten™ sind nach Meinung der Fo-
kusgruppen folgende Erfolgsfaktoren entscheidend:

1. Technische Ausstattung

Fur eine effektive und effiziente Aufgabenerledigung ist eine entsprechende technische
Ausstattung aller Mitarbeiter*innen mit Laptop, Headset, Kamera, VPN-Verbindung und
notwendigen Lizenzen zwingend.

2. Kompetenzentwicklung und Fortbildungen

Auch wenn wahrend der Pandemie in Bezug auf die digitale Kompetenz und Akzeptanz viel
erreicht worden ist, beschreiben die Fokusgruppen deutlich einen Qualifikationsbedarf fiir
das Arbeiten in neuen Arbeitswelten mit den Themenbereichen Selbstorganisation, Acht-
samkeit, Selbstflirsorge, Kommunikation und neue Technologien. Insbesondere seien die
Fihrungskrafte mit einzubeziehen, um geeignete Methoden und Werkzeuge zum ,Flihren
auf Distanz" zu erlernen, z.B. wie Teamgeist auch auf Distanz geférdert oder Arbeit im
Team bestmdglich organisiert werden kénnen.

79% der Beschéftigten stufen ihre Digitalkompetenz nach den Studienergebnissen der
Wissenschaftler der HHU als hoch ein und sehen insoweit (eher) keinen Schulungsbe-
darf zur Verbesserung der Arbeit im Homeoffice. Dies sollte bei den weiteren Entwick-
lungen der Zukunft der Arbeit somit ganz besonders beriicksichtigt werden. Dennoch
empfiehlt es sich bei einer Beibehaltung oder gar Ausweitung des Homeoffice, auch die
Mitarbeiterschaft, die (eher) einen Schulungsbedarf hat (15%), zu qualifizieren und die
anderen langfristig zu unterstitzen.

3. Kultur und Vertrauen

Es misse eine Organisationskultur erreicht werden, in der das gestarkte oder neu geschaf-
fene Vertrauen in die Mitarbeiter*innen weitergelebt und das soziale Miteinander in einer
zunehmend digitalen Arbeitswelt geférdert werde. Die Fiihrungskrafte hatten hier Initiativ-
und Vorbildfunktion.

4. Regelungen und Strukturen

Fir das neue Arbeiten seien klare Regelungen und Strukturen auf Team- und Organisati-
onsebene erforderlich. In den Fokusgruppen wird gefordert, dass Regelungen fir alle LVR-
Dezernate gelten und auch einheitlich gehandhabt werden missten.

Generell zeigt sich, dass die Auswirkungen der Pandemie auf den Arbeitsalltag beim
LVR zwar spirbar sind, der Einfluss der Pandemie auf die Arbeit wird aber als maBig
eingeschétzt. So belegen die Studienergebnisse der Experten von der HHU, dass der
Umgang der Organisation mit der Krise die Beschéftigten lberzeugt (Mittelwert 4,12
auf einer Skala von 1 = sehr schlecht bis 5 = sehr gut).

Die Ausfliihrungen zeigen, dass das Arbeiten im Homeoffice fiir viele Beschéftigte gut,
produktiv und weitestgehend stérungsfrei méglich ist. Isolationstendenzen in einzelnen
Féllen sowie gelegentliche Schwierigkeiten in der Kommunikation, die in den Dezerna-
ten in unterschiedlichem AusmaB auftreten, kann kiinftig strukturell begegnet werden,
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etwa durch einen regelméBigen Austausch, der neben fachlichen Aspekten auch soziale
Interaktion ermdglichen sollte (z. B. digitale Meetings, gemeinsame digitale Pausen).

Es wird auch deutlich, dass aus der aktuellen Situation, die von Leitungsebene und
Beschéftigten offenbar gleichermaBen als gut funktionierend wahrgenommen wird, bei
den Beschéftigten Anspriiche und Erwartungen fiir die Zukunft resultieren. Da es aktuell
keine Argumente gibt, die gegen eine Homeoffice-Nutzung sprechen, wird die Erwar-
tung, auch in Zukunft im Homeoffice arbeiten zu kénnen, klar artikuliert, wobei die
Anzahl der Tage, an denen das der Fall sein soll, variiert. Eine generelle Bereitschaft
vieler Mitarbeiter*innen zum Desk Sharing geht damit einher.

Die Mitarbeiter*innen haben sich an die neue Situation und die digitale Arbeit weit
lUberwiegend gewdbhnt und sehen deren Vorziige. Griinde, wonach der LVR aktuell oder
kinftig kein Homeoffice anbieten sollte, lassen sich auf Basis der breiten Datenlage
nicht erkennen. Gleichwohl sind natlrlich langfristige Auswirkungen des Homeoffice
noch nicht absehbar.

5.2 Entwicklung des Krankenstandes und Gesundheitsschutz

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Entwicklung des Krankenstandes

Leitfrage: Wie haben sich die neuen Arbeitsformen auf die Gesundheit der Mit-
arbeiter*innen ausgewirkt?

e Krankenstatistik

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Gesundheitsschutz

Leitfrage: Wie haben sich die neuen Arbeitsformen insbesondere auf die psy-
chische Gesundheit der Mitarbeiter*innen ausgewirkt?

e Psychische Belastungen
e Psychische Beanspruchungen Riickmeldung BAD

Im ersten Teilbericht (Vorlage 15/143) wurde aufgrund der LVR-Krankenstatistik darge-
legt, dass sich der Krankenstand im Pandemie-Jahr 2020 im Vergleich zum Jahr 2019
tendenziell riicklaufig entwickelt hat. Diese Tendenz hat sich im Jahr 2021 im Vergleich zu
den Jahren 2019 und 2020 bestéatigt. Der Rickgang der Krankenquoten beim LVR lasst
sich allerdings nicht monokausal auf die vermehrte Homeoffice-Arbeit zurtickfihren.

Die Zahl der Falle, in denen die Sozialberatung und der betriebsarztliche Dienst in Bezug
auf psychische Belastung und Beanspruchungen beratend tatig wurden, ist seit der
Pandemie zunachst nur leicht, dann aber deutlich angestiegen. Wahrend sich zu Beginn
der Pandemie die Beratungsintensitat bei bereits erkrankten und gefdhrdeten Mitarbei-
ter*innen erhéht hat, haben zuletzt auch viele Mitarbeiter*innen die Beratung aufgesucht,
die Uber keine Vorbelastungen verfiigten.

Die psychosoziale Beratung von Mitarbeiter*innen durch die Sozialberatung ist auch seit
Veroéffentlichung des ersten Teilberichts weiterhin auf einem sehr hohen Niveau. Zuneh-
mend mehr Mitarbeiter*innen, mit und ohne Vorbelastung, nutzen die Sozialberatung fir
entlastende oder stlitzende Gesprache. Oftmals sind dies alleinlebende Personen mit sehr
wenig anderen Sozialkontakten. Aber auch Mitarbeiter*innen mit Familie suchen sich auf
diese Weise vom Stress zu entlasten, den die Corona-Situation mit sich bringt.

Allgemein beziehen sich die Anfragen der Mitarbeiter*innen unter anderem auf Themen
wie bspw. die Bewaltigung der Einsamkeit oder das Finden bzw. Aufrechterhalten von sinn-
vollen Freizeitbeschaftigungen zur Entlastung. Auch Themen aus dem Bereich ,Familie im
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Homeschooling®, Konfliktsituationen durch gréBere familiare Nahe oder Belastungen durch
die Pflege von Angehdrigen werden vorgebracht.

Aber auch gestiegene Anforderungen im beruflichen Bereich, wie Erwartungen an héhere
Flexibilitat und gréBeren Einsatz werden angesprochen.

Situationen in allen Lebensbereichen, die vor Corona noch einigermaBen handhabbar wa-
ren, kdnnen unter den jetzigen Bedingungen zum Problem werden. Die Kraft und die Ener-
gie sind nicht mehr ausreichend vorhanden und die Beschaftigten kommen aufgrund von
Erschdpfung an ihre Belastungsgrenzen. Diese Ergebnisse scheinen sich mit der Einord-
nung der Forschungen der Kliniken Essen und Langenfeld zu decken.

Auf der anderen Seite meldet die Sozialberatung zurlick, dass die Flexibilitdt auch viele
Vorteile fir die Mitarbeiter*innen biete, die durchaus sehr positiv aufgenommen und si-
cherlich auch nach Corona beibehalten werden wollten. Insgesamt wird flir viele Mitarbei-
ter*innen in Zukunft eine Durchmischung von Prdasenzarbeit vor Ort und Homeoffice eine
gute und bevorzugte Arbeitsweise sein.

Zu unterscheiden ist eine allgemeine Belastungssituation von den Auspragungen der neuen
Arbeitsformen. Hierzu hat das Teams um Prof. Dr. SUB in der Auswertung ihrer Umfrage
eine Einordnung vorgenommen. Es zeige sich, dass trotz der Einschrankungen durch die
Pandemie eine hohe Arbeits- und Lebenszufriedenheit der LVR-Beschaftigten festzu-
stellen ist. Auch die Autonomie bei der Arbeit sowie die zeitliche Flexibilitat befinden sich
nach den Ergebnissen der Befragung in einem guten Bereich.

Allerdings gilt grundsatzlich, dass in Zeiten von dauerhaftem Homeoffice und privaten und
beruflichen Kontaktbeschrankungen - abhdngig von bereits bestehenden Belastungen,
Krankheiten sowie der sozialen und hauslichen Situation - Gefahren flr die psychische
Gesundheit entstehen kdénnen.

Die Ergebnisse der Untersuchung des Forscherteams um Prof. Dr. SiB zeigen aber hier
auch, dass die Belastungen, die die LVR-Beschaftigten aus der aktuellen Situation privat
wie beruflich erleben, durchschnittlich Giberschaubar sind. Das lasst erwarten, dass die ge-
sundheitlichen (vor allem psychischen) Gefahren der Arbeit im Homeoffice beim LVR Uber
die Mitarbeiterschaft hinweg unterdurchschnittlich ausgepragt sind. Die aktuelle Situation,
die durch einen hohen Anteil digitaler Arbeit gekennzeichnet ist, wird im Durchschnitt
nicht als belastend empfunden.

5.3 Zwischenfazit

Grundsatzlich kann zur Auswertung der Workshops festgehalten werden, dass sie
ausnahmslos von einer positiven Atmosphare und hohem Engagement gepragt waren. Die
Rickmeldungen der Fokusgruppen stimmten in ihrer Gesamtheit weitgehend (berein. Es
gab trotz der unterschiedlichen Perspektiven keine deutlichen Abweichungen in den Ein-
schatzungen von Mitarbeiter*innen, Fliihrungskraften und Personalvertretungen.

In den einzelnen Fokusgruppen war jedoch eine groBe Spannbreite der individuellen
Erfahrungen zu erkennen. Als Begriindung hierfiir wurden unterschiedliche Faktoren be-
nannt, u.a. Aufgabenstellung, digitale Prozessunterstlitzung, Technikausstattung und Hal-
tung der Vorgesetzten.

Die Beteiligten auBerten sich sehr differenziert und zeigten Verstandnis fir die Umset-
zungsprobleme. Pauschale Urteile wurden weder im Positiven noch im Negativen geduBert
bzw. waren auf absolute Einzelfdlle beschrankt.

Insgesamt waren die Rickmeldungen liberwiegend konstruktiv und positiv. Negative
Rickmeldungen blieben im Verhaltnis deutlich zurick.
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Die Beteiligungsmadglichkeit in dem angebotenen Workshop-Format fand eine ausgespro-
chen gute Resonanz. Die Gelegenheit, sich Gber die unterschiedlichen Erfahrungen auszu-
tauschen und Impulse aus anderen Bereichen mitnehmen zu kénnen, wurde als Gewinn
betrachtet.

Die Uberwiegend positiven Erfahrungen mindeten in einer deutlichen Erwartungshal-
tung hinsichtlich der Beibehaltung flexiblen Arbeitens in der Zukunft.

Die Ergebnisse der Workshops stimmen zudem mit den Ergebnissen der Befragung
durch die Experten der HHU lberein bzw. erganzen diese widerspruchsfrei.

Zu Krankenstand und Gesundheitsschutz sind keine wesentlich nheuen Sachstiande
zu verzeichnen. Der gemeldete, tendenziell ricklaufige Krankenstand ist unverandert. Die
Inanspruchnahme des Sozialdienstes ist weiter auf hohem Niveau. Offen bleibt nach wie
vor, inwieweit Belastungsgrenzen durch die Dauer der Pandemie und z. B. Homeschooling
erreicht werden. Die Ergebnisse der Befragung durch die Experten der HHU geben keinen
Hinweis auf einen Zusammenhang mit vermehrtem Homeoffice.
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6 Perspektive Umwelt

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Mégliche Auswirkungen der verstédrkten digitalen
Arbeit auf die Mobilitét der Mitarbeiter*innen sowie die Auswirkungen der Verkehrsmo-
bilitét (extern/intern); Auswirkungen auf infrastrukturelle Verkehrsentwicklungen (ex-
tern/intern)

Leitfrage: Wie hat sich das Mobilititsverhalten (Dienstfahrzeuge, OPNV, Fahr-
rad) der Mitarbeiterschaft veriandert?

e Auslastung und Kosten Job-Ticket

e Auslastung Dienstwagen und Ticket 2000
e Auslastung Parkplatze

e Nutzung OPNV

Aspekt des Beschlusses zum Antrag: Auswirkungen auf das Klima

Leitfrage: Gibt es durch die Veranderungen in der Arbeitswelt einen positi-
ven/negativen Einfluss auf das Klima?

e CO2-Einsparungen/-Berechnungen

Diese Perspektive befasst sich mit den Auswirkungen der Corona-Pandemie auf das Mobi-
litdtsverhalten der Mitarbeiter*innen sowie grundsatzliche Auswirkungen auf das Klima.

Aus dem ersten Teilbericht (Vorlage 15/143) geht hervor, dass sich das Mobilitatsver-
halten der Mitarbeiter*innen seit der Corona-Pandemie durch die zuriickgegangene
Teilnahmequote am Job-Ticket, die Reduktion der Nutzung der Dienstfahrzeuge wie auch
des OPNV fiir Dienstreisen sowie die steigende Fahrradmobilitdt und erhéhte Nutzung des
PKWs fir den Arbeitsweg verandert hat.

Auch wurde festgehalten, welche Auswirkungen die Verdanderungen in der Arbeitswelt auf
das Klima haben. Zwei Drittel der Emissionsreduzierung in Deutschland werden als Folge
der Corona-Pandemie angesehen. Diese Entwicklung kann auch auf den LVR Ubertragen
werden, gleichwohl sich diese Aussage bislang aufgrund fehlender Kennzahlen nicht quan-
titativ belegen lasst. Positive Klimawirkungen lassen sich insbesondere durch den Wegfall
von Pendelwegen und den Ersatz von Dienstreisen durch Online-Meetings erzielen. Diese
Wirkungen werden auch allenfalls teilweise durch gegenlaufige Effekte wie einem erhdhten
Stromverbrauch durch die Nutzung von Videokonferenzen und eine unginstigere Verkehrs-
mittelwahl bei der verbleibenden Mobilitat aufgehoben.

Um (weitere) negative Effekte auf das Klima zu verringern, wird es unverzichtbar sein,
dass der LVR seine Klimaschutzarbeit konsequent fortfiihrt.

Der Sachstand zur Perspektive Umwelt ist im Vergleich zum ersten Teilbericht
unverandert.
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7 Projekt , Neue Arbeitswelten fiir den LVR"

Noch vor Beginn der Pandemie hat der LVR ein breit angelegtes Projekt zur Gestaltung
einer zukunftsfahigen Blronutzung und entsprechender Arbeitsorganisation ins Leben ge-
rufen. Ausgangspunkt war die Konzipierung eines innovativen Blroraumkonzepts flir den
Ersatzneubau des LVR am Ottoplatz, das moderne Architektur und Gebdudetechnik mit
einem zeitgemaBen, maoglichst flexibel nutzbaren und damit attraktiven ,Innenleben™ fir
die Belegschaft verbindet.

Ein weiterer Grund war, dass die am Standort Kéln-Deutz genutzten eigenen und ange-
mieteten Blroimmobilien des LVR - bedingt durch verschiedene Faktoren - unterschiedlich
ausgelastet sind und daher eine Optimierung der Raumnutzung angezeigt ist. Dadurch
sollen die Bliroflachen effizienter genutzt, Kosten eingespart und der Verbrauch von Res-
sourcen im Sinne des Klimaschutzes reduziert werden.

Das Kernziel des Projektes ,Neue Arbeitswelten fiir den LVR" ist die Bereitstellung von
Arbeitsumgebungen, welche die Mitarbeiter*innen tatigkeitsentsprechend mdglichst gut in
ihrer Arbeit unterstlitzen. Dabei sollen auch grundlegende und flr die entsprechende Rea-
lisierung wichtige organisatorische und arbeitskulturelle Aspekte mit einbezogen werden.
Einige Aspekte werden bereits in Modellen erprobt, wie beispielsweise das , Desk-Sha-
ring" in einer Modelletage des Blirogebaudes K8 (Dezernat 7) und in kleineren Einheiten in
den Dezernaten 4 und 5. Andere Arbeitsmodelle, wie die geplante Einfihrung von Mobiler
Arbeit, stehen noch am Anfang und sollen mit Unterstiitzung des Projekts realisiert werden.
Die Entwicklung vom Homeoffice zur ,echten" mobilen Arbeit (ortsunabhangig > ,Modal
Split der Arbeitsorte™) ist durch eine gemeinsame Absichtserklarung zur Einfihrung orts-
ungebundener Arbeit zwischen Verwaltung und Gesamtpersonalvertretung kirzlich bereits
eingeleitet worden. Wie die oben zitierte aktuelle Studie der TU Darmstadt ermittelt hat,
wollen in Deutschland bereits 7% der Beschaftigten ihren Arbeitsort dergestalt wahlen,
dass sie nicht nur im Biro und im Homeoffice arbeiten, sondern auch an einem beliebigen
dritten Ort. Eine parallel in den USA durchgefiihrte Studie zeige, dass mit zunehmender
Erfahrung die Akzeptanz dritter Arbeitsorte weiter steige. Der Wunschanteil komplett orts-
ungebunden Arbeitens an der Gesamtarbeitszeit betrage nach den Erhebungsergebnissen
in den USA bereits durchschnittlich 38 %.

Die Bearbeitung solch komplexer Themen setzt die Kooperation verschiedenster Organisa-
tionseinheiten im LVR voraus. Daher arbeiten in diesem Projekt die Dezernate 1, 3 und 6
entsprechend eng zusammen, was sich auch in der Projektstruktur wiederspiegelt. In den
Teilprojekten ,Changemanagement”, ,Digitalisierung® und ,Bauvorhaben/-MaBnahmen®
werden entsprechende Konzepte erarbeitet und die jeweiligen Umsetzungsschritte geplant.
Neben einem gegenseitigen Austausch erfolgt die enge Einbindung der Personalvertretung,
der relevanten Stakeholder sowie der Mitarbeiter*innen.

Thematisch wird sich das bis zum Jahr 2025 angelegte Projekt nun mit vier groBen Blécken
beschaftigen. Der erste, die anderen Themen begleitende Block wird sich mit dem notwen-
digen Kulturentwicklungsprozess unter dem Schlagwort ,Digitale Haltung" beschéaftigen.
Der zweite Block widmet sich der Kommunikation und Kollaboration vor dem Hintergrund
notwendiger Strukturen und entsprechender Werkzeuge. Der dritte Block beschaftigt sich
mit der Entwicklung entsprechender Weiterbildungsformate, sowohl hinsichtlich digitaler
als auch personlicher Kompetenzentwicklung von Flihrungskraften und Mitarbeiter*innen.
Im vierten Themenblock werden die relevanten Rahmenbedingungen konzipiert. Dies be-
trifft sowohl die Verhandlung entsprechender Dienstvereinbarungen als auch die Berlick-
sichtigung von Aspekten wie beispielsweise der Arbeitssicherheit und des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements.

Bei allen Themenblécken erfolgt eine verbandsiibergreifende Vernetzung, um entspre-
chende Erfahrungen der kommunalen Familie mit zu berlicksichtigen. Ziel ist es dabei, auf
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diesen Erfahrungen aufzubauen, aber dennoch spezifische Lésungen flir die Anforderungen
und die Kultur des LVR und seiner Belegschaft zu entwickeln und umzusetzen.
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8 Chancen und Herausforderungen

Wahrend der erste Teilbericht noch stark vom Aufbau neuer Strukturen in der Zeit der
Corona-Pandemie gepragt war und die Chancen noch relativ global beschrieb, werden die
gewonnenen Erfahrungen im zweiten Teilbericht noch starker im Hinblick auf die
Zukunft - also auch fur die ,Nach-Corona-Zeit" - konkretisiert.

Zudem basieren die folgenden Chancen und Herausforderungen bzw. Schlussfolgerungen
auf den Ergebnissen der wissenschaftlich fundierten Befragung durch die Experten
der HHU sowie der Erfahrungsberichte aus den internen Fokusgruppen-Workshops.

Diese weisen deutlich hin zu einer modernen Arbeitswelt, die die gewonnenen positiven
Erfahrungen mit vermehrtem Homeoffice in die Zukunft Gbertragt.

Es folgt zunadchst eine zusammenfassende Darstellung der ,Chancen und Herausforderun-
gen" (in diesem Kap. 8) und anschlieBend eine handlungsleitende ,, Schlussfolgerung™ (Kap.
9).

Die Chancen von verstarktem Homeoffice lassen sich im Kern auf folgende wesentliche
Aspekte zurtckfihren:

e Die in der Pandemie erlebten positiven Erfahrungen wurden durch die Befragung
und Rickmeldungen bestdtigt. Der Zugewinn an Flexibilitdat und Zeitsouveranitat
erlaubt mehr Autonomie und schafft Raum fir die Berlcksichtigung individueller
Bedlirfnisse. Zudem wird die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben erleichtert.
Dies wiederum flihrt zu mehr Zufriedenheit.

e Weiterhin tragt zur Zufriedenheit die Zeitersparnis durch Wegfall der Pendlerwege
bei. Diese Zeit kann vorteilhaft flir andere, private Aktivitaten eingesetzt werden.
Sie erlaubt durch die zugenommene Zeitsouveranitat auch eine maBvolle Erhéhung
des dienstlichen Einsatzes. Daneben hat dieser Aspekt auch Umweltvorteile.

e Die Leistungsfahigkeit der Verwaltung kann durch den Einsatz von Homeoffice ge-
rade auch in Krisenzeiten aufrechterhalten werden (Praventionsinstrument).

e Die fachliche Kommunikation mittels Videokonferenzen etc. wird als verbessert er-
lebt. Die Terminfindung ist leichter. Die Termine werden stringenter durchgeftihrt -
wenn auch zu Lasten des informellen Austausches.

Diese und weitere Faktoren bewirken eine erhohte Zufriedenheit. Das haben die Abfra-
gen und Rickmeldungen gezeigt. Die Arbeitszufriedenheit ist ein maBgeblicher Grund fir
eine hohe Motivation und daraus folgend eine hohe Produktivitdt. Die gesteigerte Zu-
friedenheit stellt zudem eine wichtige Quelle fir weitere Veranderungsbereitschaft dar.

Folgende in der Verwaltung bestehende Befiirchtungen haben sich nicht bestatigt:

e Produktivitatseinbruch

e Verlust an Qualitat der Aufgabenerledigung

e verschlechterte fachliche Kommunikation

e Unvereinbarkeit mit guter Fihrung

e Gesundheitsgefahrdung (Belastung ist individuell und unterschiedlich erlebt)
e erhdhte Krankheitsquote

Das Arbeiten wahrend der Corona-Pandemie hat jedoch gezeigt, dass es weiterhin Her-
ausforderungen gibt, denen sich der Arbeitgeber stellen muss:

e Das Arbeiten im Homeoffice fordert mehr Disziplin. Ein gutes Zeitmanagement und
eine gute Selbstorganisation sind wesentlich flir das Gelingen der Arbeit auBerhalb
des Bliros.
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e FlUhrungskréfte erleben erhéhte Anforderungen an Absprachen mit Mitarbeiter*in-
nen u.a. zu Aufgabenerledigung, Kommunikation und Erreichbarkeit.

e Die Mitarbeiterschaft hat den Fihrungskraften in der Pandemie grundsatzlich eine
groBe Unterstlitzung bescheinigt. Das Flihren auf Distanz verlangt von den Flh-
rungskraften allerdings weiter ein hohes Engagement und persdnliche Entwick-
lungsbereitschaft.

¢ Die Mitarbeiterschaft beschreibt eine hohe Anforderung an die Arbeitsorganisation
im Homeoffice. Es werden daher Regeln beflirwortet, die z.B. die Erreichbarkeit
einheitlich festlegen und einen verbindlichen Rahmen schaffen.

e Die Mitarbeiterschaft ist bei der Arbeit von zuhause fir die Einhaltung von Vorschrif-
ten zur Gewahrleistung von Arbeits- und Gesundheitsschutz selbstverantwortlich.

e Die Einarbeitung neuer Kolleg*innen und die Betreuung bzw. Begleitung von Aus-
zubildenden ist erschwert. Auch wenn das zunehmend besser gelingt, bleibt es eine
Herausforderung.

e Das soziale Miteinander, das tendenziell bei den vorwiegend fachlich gepragten Vi-
deokonferenzen ,auf der Strecke" zu bleiben droht, muss aktiv geférdert werden.
Hier sind kreative Losungen gefragt (z.B. so genannte Dailys, digitaler Austausch
etc.).

e Die technische Ausstattung mit Hardware und auch mit Tools ist bisher nicht in allen
Fallen ausreichend. Hier gibt es noch Nachholbedarf.

Die benannten Herausforderungen werden von den befragten Mitarbeiter*innen und Flh-
rungskraften explizit nicht als Kritik an Homeoffice verstanden. Vielfach konnten Erschwer-
nisse mit personlichem Einsatz und Kreativitat Gberwunden werden. Die Herausforde-
rungen werden als Anforderungen fiir eine fortlaufende Weiterentwicklung begriffen.

Die Einflihrung eines Desk-Sharing wird aus Arbeitsgebersicht auch unter Wirtschaftlich-
keitsgesichtspunkten als Chance gesehen. Hier zeigt sich deutlich, dass die Herausforde-
rung darin besteht, hinsichtlich eines Gesamterfolges verschiedenste Aspekte zusammen-
zufihren. Die flexible Handhabung von Homeoffice, verbunden mit modernen Raumkon-
zepten in Prasenz, verringern die Vorbehalte und den (vermeintlichen) Widerstand gegen
die Verwirklichung von Desk-Sharing. So wird die EinfiUhrung von Desk-Sharing zur
Chance. Attraktive Blroarbeitsplatze kénnen einen wichtigen Beitrag zu mehr Arbeitszu-
friedenheit leisten. Die Befragung des Expertenteams von der HHU ergab, dass schon
heute fast zwei Drittel zu Desk-Sharing bereit sind, wenn sie bis zu 3 Tage pro Woche
in Homeoffice arbeiten kénnen.

Die Ergebnisse zum Desk-Sharing decken sich mit den Vorstellungen der Mitarbeiterschaft
zum Umfang von Homeoffice nach der Pandemie. Ebenfalls zwei Drittel méchten kinf-
tig im Umfang von 1 - 3 Tagen pro Woche im Homeoffice arbeiten. Fast 80% bevorzugen
wochentliches Homeoffice an 2 - 4 Tagen. Wichtig erscheint in diesem Zusammenhang,
dass die Mitarbeiter*innen in den Workshops zum Umfang von Homeoffice eine sehr diffe-
renzierte Einschatzung abgaben. Nicht Uberall wird in gleichem Umfang Homeoffice fir
nitzlich und durchfiihrbar erachtet. Auch besteht kein ,grenzenloses™ Verlangen nach
Homeoffice. Die meisten wiinschen sich eine ,,gute Mischung" verbunden mit hoher Fle-
xibilitdat, die ermdéglicht, private und dienstliche Interessen bestmdéglich miteinander zu
vereinbaren.

In den Workshops wurde in diesem Zusammenhang auch das Thema ,,Mobiles Arbeiten"
diskutiert. Die Einstellung dazu ist heterogen. Wahrend einige sich dies vorstellen kénnen,
ist dies flr andere keine Option. Die weit (berwiegende Mehrheit bevorzugt z.Z. noch ein
Arbeiten an einem festen Arbeitsplatz, im Blro wie auch zuhause. Auch wenn die Studien-
lage (vgl. Kapitel 7; TU Darmstadt) auf eine zunehmende Entwicklung in Richtung ortsun-
abhangigen Arbeitens hinweist, scheint das aktuell beim LVR noch von untergeordneter
Bedeutung zu sein.
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Um ,Mobiles Arbeiten™ Uberhaupt zu erméglichen, hat sich der Verwaltungsvorstand im
Januar filr die Realisierung ,Mobilen Arbeitens®™ ausgesprochen. Der Fachbereich Personal
und Organisation wird dazu in Abstimmung mit dem Dezernat 6 eine Dienstvereinbarung
mit dem Gesamtpersonalrat entwerfen. Eine gemeinsame Absichtserklarung zur Einfih-
rung ortsungebundener Arbeit zwischen Verwaltung und Personalvertretung konnte kirz-
lich vereinbart werden und ist inzwischen kommuniziert.
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9 Schlussfolgerung

Die Literatur zur Arbeitswissenschaft zeigt, dass hervorgerufen durch die zunehmende ,,Di-
gitalisierung" ein gravierender gesellschaftlicher Wandel stattfindet. Unter den Stichworten
~Industrie 4.0%, ,Arbeit 4.0" und ,New Work"™ wird dieser flir die Arbeitswelt beschrieben.
Das Fraunhofer-Institut IAO zeigte bereits 2002 auf, dass sich klassische Arbeitsformen
zugunsten einer Flexibilisierung von Arbeitsort und Arbeitszeit auflésen.

Auch wenn seitdem einige Zeit vergangen ist, ist das Thema aktueller denn je, da die
Pandemie begonnene Prozesse deutlich beschleunigt.

Der LVR hat dies frihzeitig erkannt und bereits 2018 eine Arbeitsgruppe gegriindet (Ar-
beitsgruppe Neue Raumwelten - NRW), die sich vor dem Hintergrund der Uberlegungen
zum Neubau am Ottoplatz mit modernen Biiroraumkonzepten befasste. Nach einer in-
tensiven Auseinandersetzung mit Konzepten der Stadt Venlo, der Telekom, der Axa-Versi-
cherung und der RheinEnergie wurde 2019 das Projekt ,Aktivitatsbasiertes Arbeiten“/
~Neue Arbeitswelten" initiiert. Ziel des Projekts war von Anfang an, in allen Verwaltungs-
gebauden mdoglichst gleichwertige Arbeitsbedingungen zu schaffen, unabhangig da-
von, ob es sich um Arbeiten in einem Neubau oder Arbeiten in Bestandsgebduden handelt.
Dabei ging es darum, die baulichen Gegebenheiten in Bestandsgebauden nicht abzukop-
peln, sondern auch hier Anreize zu schaffen, die den Verhdltnissen im geplanten Neubau
gleich- oder zumindest nahekommen.

Dieser Ansatz erscheint zielflihrend, denn es missen MaBnahmen ergriffen werden, die
auch aus Perspektive der Mitarbeiterschaft attraktiv sind, um einen ,residentiellen Arbeits-
platz" aufzugeben und am Desk-Sharing teilzunehmen. Nur so kann sichergestellt werden,
dass die Mitarbeiter*innen die Konzepte mittragen. Ein Qualitatsunterschied der Arbeits-
welten zwischen Neubau und Bestandsgebduden sollte daher - soweit machbar - weitge-
hend vermieden werden.

Im Rahmen der Pandemie wurden diese grundsétzlichen Uberlegungen von der Lebens-
wirklichkeit teilweise Uberlagert, teilweise gar Uberholt. Durch die geltende Verordnungs-
lage musste Homeoffice umgesetzt werden, und zwar mit einer grundsatzlichen Pflicht der
Arbeitgeber, dieses anzubieten und inzwischen auch der grundsatzlichen Pflicht der Be-
schaftigten, dieses Angebot anzunehmen. Nach Beendigung der Pandemie bleiben zentrale
Fragen bestehen: Wie sieht die Arbeitswelt von morgen aus? Welche Aspekte sollten bei-
behalten werden? Wo braucht es Anderungen? Wie kann Homeoffice auch langfristig zu
einem Erfolgsmodell werden, welches flr Mitarbeiter*innen genauso interessant ist wie flr
den Arbeitgeber? Wie wird ,,Mobiles Arbeiten™ modelliert?

Es sind daher grundlegende Fragen zu klaren, wie z.B.:

e Wieviel Arbeit an anderen Orten als im klassischen Biro ist mit Blick auf eine opti-
male Aufgabenerledigung machbar und sinnvoll?

e Welche technische Ausstattung wird hierflr benétigt?

e Wie flexibel kann Homeoffice gestaltet werden?

e Was bedeutet das flr die Arbeit im Bilro? Wie wollen die Mitarbeiter*innen dort
bestmdéglich arbeiten?

e Wie kann ortsungebundene Arbeit (Mobile Arbeit) erméglicht und gestaltet werden?

e Was bedeutet das flir Raumkonzepte und Ausstattung der Blrowelten?

e Welche Regeln werden fiir gute Flihrung, gute Zusammenarbeit und gute Kommu-
nikation gebraucht?

e Wie kann eine Kulturverdnderung in Richtung Vertrauenszuwachs, Akzeptanz von
Arbeitsbeziehungen auf Distanz, veranderter Personalentwicklung und Karriere bei
weniger personlicher Prasenz, angepassten Kommunikations- und Informationsver-
haltens und vielem anderen mehr unterstitzt werden?
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Die Erfahrungen der Corona-Pandemie haben dem LVR gezeigt, dass es nicht um eine
isolierte Frage nach der Umsetzbarkeit von Homeoffice geht. Vielmehr geht es um grund-
satzliche Fragen der Arbeitsorganisation, der IT-Ausstattung, der baulichen Gestaltung
und der Bilroausstattung, welche zusammenhdngend beantwortet werden miussen. Es
gilt daher, diese Themen in das Projekt ,Neue Arbeitswelten fir den LVR" aufzunehmen
und dieses an den neuen Anforderungen auszurichten bzw. anzupassen.

Die Rickmeldungen aus den Workshops zeigen deutlich, dass es keine einfache einheitliche
Losung gibt. Es bedarf nach der inzwischen vom Verwaltungsvorstand getroffenen Grund-
satzentscheidung zur Forderung mobiler und technisch unterstitzter Arbeitsformen (auch
Homeoffice enthaltend) und den weiteren Konzeptionsphasen (siehe oben unter 7. Projekt
~Neue Arbeitswelten fir den LVR") bereichs- und aufgabenspezifischer Umsetzungskon-
zepte, die den arbeitsorganisatorischen Herausforderungen der einzelnen Tatigkeits-
bereiche hinreichend Rechnung tragen. Aus diesen spezifischen Konzepten und ggfs. auch
Modellen unterschiedlicher Geschwindigkeiten lassen sich dann wesentliche MaBnahmen
(bspw. spezifische Homeoffice-Quoten, Desk-Sharing-Quoten, Arbeitsplatzgestaltung,
Technikausstattung, u.a.m.) umsetzbar ableiten, allerdings immer unter Berlicksichtigung
vorangegangener grundsatzlicher Entscheidungen des Verwaltungsvorstandes. Im An-
schluss gilt es, die Birofldachen an den konkretisierten arbeitsorganisatorischen Anspri-
chen auszurichten.

Dabei ist zu bertiicksichtigen, dass fiir eine grundlegende Veranderung der Arbeitswelt auch
Investitionen unumganglich sind. Wird eine neue Arbeitswelt mit mobiler Arbeit, groBe-
ren Arbeitsbereichen und Desk-Sharing in erster Linie als Sparmodell zugunsten des Ar-
beitgebers verstanden, ist ein Mangel an Akzeptanz zu erwarten, mit der Folge, dass eine
zukunftsfeste Entwicklung nicht gelingt. Zur Steigerung der Akzeptanz des Desk-Sharings
mussen insoweit auch Anreize geschaffen werden. Denkbar ist in diesem Zusammenhang
der Ausbau von bereits realisierten Pilotbereichen, die Erméglichung der von der Beleg-
schaft erwarteten (durchaus unterschiedlichen) Menge von Arbeitszeit auBerhalb des Bu-
ros, auskdmmliche Technikunterstiitzung fir ortsungebundenes digitales Arbeiten, Umbau
von Bestandsbiros in moderne und den jeweiligen beruflichen Tatigkeiten angepasste
Raumwelten (activity-based office).

Dieses Zukunftsprojekt geht weit tber reine Prozess- und Organisationsoptimierung hinaus
und ist als andauernder Transformationsprozess zu verstehen. Ganz wesentlich ist dabei
die Beteiligung der Mitarbeiterschaft, da ein ,nachtragliches Akzeptanzmanagement®
als nicht ausreichend und angemessen erachtet wird. Eine dauerhafte, erfolgreiche Veran-
derung erfordert eine ,echte partizipative Beteiligung" in Form von Mitgestaltungsmaéglich-
keiten. Diese kénnen Uber verschiedene Beteiligungsformate organisiert und sichergestellt
werden. Dazu wird auch gehéren, Uber regelmdBige Befragungen der Belegschaft Erwar-
tungen, Meinungen, Vorschlage, Bewertungen etc. zu erheben.

Die wahrend der Pandemie erfolgte Veranderung der Arbeitswelt kann als Ausgangspunkt
fir weitere, stetige Veranderungen begriffen werden, und zwar flr Arbeitsformen, Arbeits-
technik, Arbeitszeiten, Arbeitsorganisation, Arbeitsprozesse, Arbeitskultur und vieles mehr.
Der LVR ist - durch die Pandemie beschleunigt - unterwegs in einem Veranderungsprozess.
Er kann ihn in einen zukunftssicheren Transformationsprozess Uberleiten. Jeder Stillstand
in dieser Weiterentwicklung bedeutet Riickschritt zu einer Arbeitswelt, die flr die tiber-
groBe Mehrheit der Beschiftigten nicht mehr vorstellbar ist. Folglich gilt es, die Zu-
kunft der Arbeit im LVR auch Uber das Ende der Pandemie hin aktiv und zukunftsorientiert
zu gestalten und nicht zu inzwischen als Uberholt eingeschatzten pra-pandemischen Ar-
beitsroutinen zurlickzukehren. Es wird einzahlen auf die Zufriedenheit und damit Produk-
tivitat der Beschaftigten und wird dadurch am Ende auch zu einem Gewinn fir die Kund*in-
nen und Empfanger*innen der Leistungen des Landschaftsverbandes.

In Vertretung
Limbach
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