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Digitale Transformation geht weit über die informationstechnische Um­
setzung des Analogen ins Digitale und die Nutzung des Internets hinaus. 
Strukturale und führungskulturelle Aspekte in den Verwaltungsorgani­
sationen, ebenso wie Arbeitsbedingungen und -prozesse ändern sich 
umfassend. Gleichzeitig weiten sich (orts-) flexible Arbeitsformen wie 
Tätigkeiten im Homeoffice aus.
Dargestellt werden Umsetzungsstand des digitalisierten Arbeitsalltags in 
der Bundesverwaltung, die Verbreitung von Homeoffice sowie Bedarfe 
und Wünsche der Beschäftigten für eine gelingende Weiterführung der 
digitalen Transformation.
Wie die Auswertungen der Experteninterviews und der Online-Umfrage 
weiter deutlich machen, entstehen durch die digitale Transformation 
veränderte Anforderungen und Belastungen für die Beschäftigten. Dazu 
gehören u. a. eine Arbeitsintensivierung, zunehmende Unterbrechungen
und Störungen im Arbeitsablauf, fehlende IT-Ausstattung, mangelnde 
ergonomische Gestaltung des Heimarbeitsplatzes, sowie eine hohe Er­
wartungshaltung an eigenverantwortliches Handeln.
Die Auswertungen geben des Weiteren Aufschluss über das Vorhan­
densein gesundheitsförderlicher Ressourcen und individueller Bewälti­
gungsstrategien der Verwaltungsfach- und Führungskräfte, um potenti­
ell stresserzeugende Belastungssituationen abzupuffern.

Status digitaler und flexibler Behördenarbeit

Digitale Transformation als ganzheitlicher Veränderungsprozess

Der Öffentliche Dienst befasst sich seit einer Reihe von Jahren mit dem 
bedeutsamen Reformvorhaben der digitalen Transformation.

Kapitel 2:

1.

1.1
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Digitale Transformation fokussiert einen grundlegenden Veränderungs­
prozess, der durch die kompetente Nutzung innovativer digitaler Techno­
lohgien (wie bspw. Artifical Intelligence, Cloud Computing, Data Ana­
lytics, Cyberphysische Systeme) und dem strategischen Einsatz organisatio­
naler, personaler und finanzieller Ressourcen ermöglicht wird, mit dem 
Ziel die Leistungs- und Wettbewerbsfähigkeit der Organisation zu verbes­
sern.

Eine inhaltlich ähnliche Beschreibung digitaler Transformation findet 
sich bei Gong und Ribiere (2021) auf Basis einer systematischen Literatur­
recherche und Begriffsanalyse. Danach bewirken IT-technische, organisa­
tionale und personale Veränderungen nicht nur ökonomische Outcomes, 
wie Effizienz und Produktivität, sondern auch eine veränderte Innovati­
onskultur („open mindset & innovative culture“) und Führungsqualitäten
(„transformative leadership“).

Digitale Transformation als Reformvorhaben der deutschen öffentlichen 
Verwaltung sieht Mergel (2019) ebenfalls als einen „ganzheitlichen An­
satz, Kernprozesse und Dienstleistungen der öffentlichen Verwaltung über 
die traditionellen Digitalisierungsbemühungen hinaus zu überarbeiten“ 
(S. 164). Eine solche Entwicklung erfolgt – so die Autorin – anhand dreier 
Phasen (Mergel, 2019, S. 164 ff.): 1. Digitale Bereitstellung (Umwandlung 
analoger Informationen und Formulare in eine digitale Form), 2. Digi­
talisierung (Nutzung von Internettechnologien, um Prozesse der Verwal­
tungsdienstleistung online zur Verfügung zu stellen), 3. Digitale Transfor­
mation (Veränderung der Organisation als Ganzes). Letztere Phase umfasst 
die kritische Analyse von Optimierungspotentialen bisheriger Prozesse 
und Aufgabenzuschnitte, eine deutliche Ausrichtung auf die Belange und 
Bedürfnisse externer und interner Nutzer:innen sowie kompetente Fach- 
und Führungskräfte, die teambezogen und partizipativ Verwaltungsprozes­
se neu gestalten.

In diesen Beschreibungen einer digitalen Transformation wird zwar 
das Management von Humanressourcen explizit angesprochen, allerdings 
fehlt im Gegensatz zu den immer wieder genannten Kompetenzerforder­
nissen die Berücksichtigung gesundheitlicher und motivationaler Aspekte 
der menschlichen Arbeitskraft in der digitalen Transformation. Im Rah­
men des Projektes „MEgA in der Bundesverwaltung“ wird diesen zentra­
len Aspekten erhebliche Bedeutung beigemessen: Eine gesundheits- und 
lernförderliche Arbeitsgestaltung führt zu kompetenten, motivierten Fach- 
und Führungskräften und so letztendlich zu einer gelingenden digitalen 
Transformation in der Bundesverwaltung.

1. Status digitaler und flexibler Behördenarbeit
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Bereitstellung digitaler Verwaltungsdienstleistungen

Das Online-Zugangsgesetz (OZG) sieht vor, dass Bund, Länder und Kom­
munen ca. 575 Leistungen bis 2022 digitalisieren müssen. Der deutsche 
Normenkontrollrat stuft dieses Ziel als nicht mehr erreichbar, aber den­
noch als wichtigen Treiber der digitalen Transformation in der öffentli­
chen Verwaltung ein (Kühn, 2021).

Studien zeigen meist eine geringe Nutzung von digitalen Technologien 
und einen verminderten Digitalisierungsgrad in der öffentlichen Verwal­
tung im Vergleich zu anderen Branchen (Gimpel et al., 2018; Bitkom, 
2020). Im Zuge der Covid-19-Pandemie scheinen sich die Unterschiede 
zumindest teilweise verringert zu haben. So gaben beispielweise über 40% 
der Teilnehmer:innen einer aktuellen Beschäftigtenbefragung der Landes­
verwaltung Sachsen an, während des Lockdowns neue digitale Technologi­
en verstärkt genutzt zu haben (Härtling et al., 2021).

Bei der Bereitstellung digitaler Behördenleistungen schneidet Deutsch­
land im Vergleich mit der europäischen Union unterdurchschnittlich ab 
– wie der „Digital Economy and Society Index“ (DESI) zeigt (European 
Commission, 2021). Vor allem bei der Anzahl der Nutzer:innen digita­
ler Leistungen, dem Angebot an vorausgefüllten Formularen sowie der 
Möglichkeit, Verwaltungsleistungen vollständig online abzuwickeln, ist 
Deutschland Nachzügler. Hohe Sicherheitsstandards der Behörden sowie 
knappe finanzielle und personelle Ressourcen für E-Government-Vorha­
ben werden als Gründe genannt (Bitkom, 2020; F.A.Z.-Institut & Sopra 
Steria, 2020; Landsberg & Rohleder, 2020).

Auch die für Digitalisierungsprojekte verantwortlichen Führungskräfte
im Öffentlichen Dienst sahen den Stand der Umsetzung kritisch und 
gaben an, dass Maßnahmen des OZG in ihren Behörden bisher nur in 
geringem Umfang weitgehend oder vollständig umgesetzt wurden (F.A.Z.-
Institut & Sopra Steria, 2020).

Handlungsbedarf bescheinigt auch das „Zukunftspanel Staat und Ver­
waltung 2021“: Die Hälfte der befragten Behördenleiter:innen beurteilten 
den bisher erzielten Fortschritt bei der Digitalisierung der OZG-Leistun­
gen, dem Aufbau des übergreifenden Portalverbundes sowie dem flächen­
deckenden Ausbau der informationstechnologischen Infrastruktur als ne­
gativ (Hammerschmid & Lorenz, 2021). Dementsprechend werden die 
verwaltungsinternen Digitalisierungsmaßnahmen sowie die Umsetzung 
des ambitionierten OZG laut Zukunftspanel zwei bedeutsame Herausfor­
derungen der kommenden 5 Jahre darstellen. Insbesondere auf Kommu­
nalebene und vor allem in kleinen Gemeinden scheint dies schleppend 
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voranzugehen (Halsbenning, 2021). Die Mehrheit der deutschen Stadtver­
waltungen stellt zwar bereits Online-Informationen zur Verfügung, jedoch 
sind Angebote zur vollständigen digitalen Abwicklung die Ausnahme 
(Kuhlmann & Heuberger, 2021). Dies mag größtenteils an fehlenden Fi­
nanzmitteln und mangelndem Knowhow auf kommunaler Ebene liegen 
(Landsberg & Rohleder, 2020).

Da die Potentiale der digitalen Umstrukturierung von Verwaltungstätig­
keiten durch das OZG nicht ausreichend realisiert und nicht aufwands­
ökonomisch umgesetzt werden, schlägt Mergel (2019, S. 165 ff.) in ihrer 
kritischen Bestandsaufnahme Handlungsempfehlungen zur Optimierung 
der digitalen Transformation in der öffentlichen Verwaltung vor. So sind 
fehlende personale Kapazitäten, finanzielle Ressourcen und mangelnde 
Kompetenzen auszugleichen, um die Umsetzung des OZG selbstständig 
durchführen zu können. Des Weiteren ist eine Veränderung in der Ver­
waltungs- und Kommunikationskultur angezeigt, um schneller und wirk­
samer auf Änderungen der Umfeldbedingungen öffentlichen Verwaltungs­
handelns reagieren zu können. Führungskräfte spielen in diesem transfor­
mativen Prozess eine zentrale Rolle, um Mitarbeitende einzubeziehen, 
sie zu motivieren, zu unterstützen und gemeinsam die kulturellen Verän­
derungen und das Reformpotential der digitalen Transformation umzuset­
zen und zu nutzen.

Digitalisierter Arbeitsalltag in der Bundesverwaltung

Auch die Bundesverwaltung befindet sich bei der Digitalisierung von 
Dienstleistungen externer und interner Nutzer:innen noch in der Umset­
zung. Hinweise auf den aktuellen Stand der Digitalisierung in der Bundes­
verwaltung liefert in der Online-Studie des MEgA-Projektes die Frage nach 
der Nutzung vorhandener IT-Technik im Arbeitsalltag der Bundesbeschäf­
tigten (vgl. Abb. 1).

1.3
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Nutzung bereitgestellter IT-Technik in der Bundesverwaltung (MEgA-Online-
Befragung, Gesamtstichprobe)

Fast 85% der Befragten geben an, für die Erledigung ihrer Arbeitsaufga­
ben häufig Informationstechnik wie z. B. spezifische Software sowie vom 
Arbeitgeber bereitgestelltes technisches Equipment (Smartphone oder Lap­
top) zu verwenden. Fast jede:r Zweite berichtet davon, Software zu nut­
zen, die eine spezifische Schulung erfordert. Dies mag verdeutlichen, dass 
sich die Bundesbehörden mitten im digitalen Wandel befinden und der 
Arbeitsalltag der Beschäftigten unmittelbar davon beeinflusst wird.

Digitale Kompetenzen der Beschäftigten zu fördern und sie für die di­
gitale Transformation vorzubereiten, ist ein weiteres Merkmal zur Beurtei­
lung des Umsetzungsstandes. Gefragt wurde nach Unterstützungsleistun­
gen, die in diesem Zusammenhang erbracht werden (Abb. 2).

Abbildung 1:
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Förderung von Kompetenzen und Unterstützungsleistungen für die digitale 
Transformation (IKT = Informations- und Kommunikationstechnologien;
MEgA-Online-Befragung, Gesamtstichprobe)

42.6% der Befragten geben an, dass sie vor der Einführung neuer Informa­
tions- und Kommunikationstechnologie (IKT) ein Training zur Verfügung 
gestellt bekommen, während die Mehrheit (57.4%) teilweise oder gar nicht 
vorab geschult wird. Verständliche Dokumente zum Gebrauch neuer IKT, 
z. B. in Form von Handlungshilfen, erhalten nur ca. 40% der Befragten. 
Ein Drittel berichtet, dass ihre Behörde den fachlichen Austausch zwi­
schen der IT-Abteilung und den Beschäftigten fördert.

Zusätzlich kann die gegenseitige kollegiale Unterstützung bei IT-techni­
schen Problemen, z. B. bei der Einführung neuer digitaler Anwendungen, 
eine wichtige Rolle spielen (Härtling et al., 2021). In der vorliegenden 
Online-Befragung geben jedoch nur knapp 30% der Befragten an, dass ihre 
Behörde dies fördere.

Bereits in den vorab durchgeführten Experteninterviews ließ sich ein 
deutlicher Handlungsbedarf hinsichtlich Qualifizierungsmaßnahmen im 
Umgang mit IT-Anwendungen feststellen (Busam et al., 2021). Dieser Be­
fund wird durch die Online-Befragung gestützt. Um in der digitalen Trans­
formation in den Bundesbehörden weiter voranzuschreiten und die Poten­
tiale (vorhandener) IT-Infrastrukturen wirkungsvoll zu nutzen, bedarf es 
zusätzlicher Bemühungen, entsprechende fachspezifische Kompetenzen zu 
fördern.

Abbildung 2:
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(Orts-) flexibles Arbeiten (Homeoffice)
Eine weitere organisationale Veränderung im Rahmen der digitalen Trans­
formation stellen die Gestaltungsmöglichkeiten hybrider, ortsflexibler Ar­
beitsformen wie bspw. die Arbeit im Homeoffice dar. Im Zuge der Co­
vid-19-Pandemie wurden die bestehenden Möglichkeiten ortsflexiblen Ar­
beitens deutlich erweitert und einem größeren Anteil der  Beschäftigten
zugänglich gemacht. Die befragten Expert:innen aus den oberen und 
obersten Bundesbehörden berichteten in den Interviews von einem Digi­
talisierungsschub und einer damit einhergehenden massiven Ausweitung 
der Arbeit im Homeoffice durch die Pandemie (Busam et al., 2021). Diese 
Entwicklung zeigt sich auch in der vorliegenden Online-Befragung (siehe 
Abb. 3).

Homeoffice vor, während und Wunsch nach der Covid-19-Pandemie (N = 3177; 
MEgA-Online-Befragung, Gesamtstichprobe)

Die Mehrheit (ca. 70%) der Befragten in der Bundesverwaltung gibt an, 
vor der Pandemie nicht im Homeoffice gearbeitet zu haben. Dies ändert 
sich in der Pandemie deutlich. Nur ca. 10% der Befragten arbeiten über­
haupt nicht im Homeoffice, während fast 41% bis zu 5 Tage in der Woche 
im Homeoffice tätig sind. Mehrere Studien in der öffentlichen Verwaltung 
bestätigen diese Veränderung des Ausmaßes an  Homeofficetätigkeiten
während der Pandemie (Hammerschmid et al., 2020; Next:Public, 2020). 
Dabei fand die Beratungsagentur Next:Public, dass es unter Verwaltungs­
mitarbeitenden insbesondere Beschäftigten auf Bundesebene eher möglich 

Abbildung 3:
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war im Homeoffice zu arbeiten, während vor allem Beschäftigte auf der 
kommunalen Ebene an ihrem Arbeitsplatz präsent sein mussten.

Eine Führungskräftebefragung der Boston Consulting Group im öffent­
lichen Sektor vermittelte den Wunsch der dort Beschäftigten auch nach 
der Pandemie weiterhin anteilig im Homeoffice zu arbeiten (Hammer­
schmid et al., 2020). In der Studie des Deutschen  Gewerkschaftsbundes
(DGB) wollten zwei Drittel der Befragten im Öffentlichen Dienst, die 
bereits vor der Pandemie im Homeoffice tätig waren diesen Umfang 
beibehalten (DGB, 2021). Abbildung 3 gibt Aufschluss darüber, wie der 
gewünschte Anteil an Homeoffice in der Bundesverwaltung aussieht. So 
wünschen sich 27.3%, nach der Pandemie an 3 Tagen (ca. 41-60% der 
wöchentlichen Arbeitszeit) im Homeoffice arbeiten zu können. Jeweils 
ca. 20% der Befragten präferieren die Heimarbeit an 2 (ca. 21-40% der 
wöchentlichen Arbeitszeit) oder 4 Tagen (61-80% der wöchentlichen Ar­
beitszeit).

Obwohl die Arbeit im Homeoffice für viele Beschäftigte im  Öffentlichen
Dienst während der Covid-19-Pandemie eine neue Erfahrung darstellte 
und durch die Herausforderungen mangelnder informationstechnischer 
Ausstattung und Homeschooling geprägt war, fiel die Bilanz zu diesem 
Arbeitsmodell positiv aus – wie die Beschäftigtenbefragung des Landes 
Sachsen zeigte (Härtling et al., 2021). Diese Ergebnisse bestätigen sich 
in der vorliegenden Untersuchung auch für die Bundesverwaltung (siehe 
Abb. 4).

Einschätzung von Produktivität und Zufriedenheit im Homeoffice durch die 
Bundesbeschäftigten (MEgA-Online-Befragung, Gesamtstichprobe)

Abbildung 4:
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So gibt ein Großteil (73.5%) der Befragten an, im Homeoffice produktiv 
arbeiten zu können. Zudem zeigen sich 74.6% der Befragten mit der 
Arbeit im Homeoffice allgemein zufrieden. Ein Ergebnis, das mit einer 
Umfrage des Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und Organisation 
[IAO] in Wirtschaftsunternehmen korrespondiert (vgl. Hofmann et al., 
2021).

Zusammenfassend lässt sich sagen: Homeoffice stellt in Verbindung 
mit Präsenzphasen im Büro eine produktive Gestaltungsoption hybriden 
Arbeitens für die Bundesbeschäftigten in den Bundesbehörden dar.

Bedarfe und Wünsche für eine gelingende Fortführung der digitalen 
Transformation

Bereits im Rahmen der Experteninterviews in den Bundesbehörden (Bu­
sam et al., 2021) zeigten sich vielfältige Bedarfe für eine gelingende digitale 
Transformation. Wie Abbildung 5 verdeutlicht, besteht ein vorrangiger Be­
darf in der IT-technischen Ausstattung mit Hard- und Software besonders 
bei ortsflexiblem Arbeiten (62.2%).

Bedarfe bei der Umsetzung digitaler Arbeit (MEgA-Online-Befragung, Gesamt­
stichprobe)

1.4

Abbildung 5:
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Aus den ausgewerteten Kommentaren des Fragebogens (Freitextantwor­
ten) geht hervor, dass es im Bereich Software vor allem der Bereitstellung 
von Videokonferenzsystemen und Programmen für eine gemeinsame, vir­
tuelle Zusammenarbeit bedarf. Bei der Ausstattung mit Hardware wün­
schen die Beschäftigten sich v. a. Laptops und Bildschirme. Des Weiteren 
zeigen die Kommentare den Bedarf nach einer verbesserten IT-Infrastruk­
tur, wie bspw. ausgebaute Bandbreiten der Netzwerkleitungen oder Kapa­
zitäten der Server.

Auch eine Studie der Boston Consulting Group in Zusammenarbeit mit 
dem Center for Digital Governance der Hertie School bestätigt die Not­
wendigkeit, die IT-Infrastruktur zukünftig anzupassen (Hammerschmid et 
al., 2020). Insbesondere bei der Arbeit im Homeoffice kommt leistungsfä­
higer Hard- und Software eine besondere Rolle zu. Bereits vor der Pande­
mie war dies im Öffentlichen Dienst laut Auswertung des DGB ein häufi­
ger Hinderungsgrund für die Arbeit im Homeoffice (DGB, 2021). Auch 
während des coronabedingten Lockdowns hatte nur die Hälfte der Verwal­
tungsmitarbeiter:innen auf Kommunal- und Bundesebene einen Laptop 
zur Verfügung und griff zur Erledigung der Arbeitsaufgaben auf private 
Endgeräte zurück (Next:Public, 2020). Demgegenüber wurden 75,5% der 
Beschäftigten des Landes Sachsen im Lockdown kurzfristig mit Hardware 
ausgestattet, davon jedoch nur 38,1% mit einem Netzwerkzugang (Härt­
ling et al., 2021). Zusätzlich wurden Probleme und Mängel in den Berei­
chen E-Akte, IT‑Qualifizierungsmaßnahmen sowie beim Datenschutz und 
der IT-Sicherheit bei der Arbeit im Homeoffice berichtet (Next:Public, 
2020; Siegel et al., 2020).

Nachholbedarf scheint auch bezüglich der Kommunikationsinfrastruk­
tur zu bestehen. So verfügten ca. 90% der befragten privatwirtschaftlichen 
Unternehmen bereits vor der Pandemie über eine gute IT-Infrastruktur im 
Bereich Kommunikation (Hofmann et al., 2020). Beschäftigte der Öffent­
lichen Verwaltung hingegen mussten in der Krise für die Teilnahme an 
Videokonferenzen auch aufgrund hoher Datenschutzbestimmungen auf 
privates Technik-Equipment zurückgreifen (Next:Public, 2020).

Wie die weitere Auswertung in der MEgA-Online-Studie zeigt (vgl. Abb. 
5) sieht die Mehrheit (61%) der Bundesbeschäftigten einen deutlichen 
Bedarf in der Begleitung des digitalen Wandels durch ein wirkungsvol­
les und professionell betriebenes Change-Management.. Die Kommentare 
der Befragten thematisieren ergänzend hierzu den Wunsch nach einer 
breiten Akzeptanz digitaler und ortsflexibler Arbeit (Präsenz und Home­
office) durch die Führungskräfte. Zudem zeigen die Kommentare, dass 
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die Beschäftigten gerne stärker in die Veränderungsprozesse eingebunden 
werden möchten.

Weiteren Bedarf bei der Implementierung digitaler Arbeit stellen laut 
den Bundesbeschäftigten sichere und datenschutzkonforme IT-Lösungen 
dar, bspw. im Bereich E-Recruitment oder Videokonferenzsysteme.

Aus den offenen Kommentaren der Online-Umfrage ergeben sich weite­
re Bedarfe, die die Optimierung und Modernisierung von Prozessen betref­
fen, bei der insbesondere digitale Prozesse wie die E-Akte genannt wurden. 
Der Ausbau der technischen Infrastruktur am Büroarbeitsplatz nimmt im 
Vergleich zu dem Bedarf am Heimarbeitsplatz eine untergeordnete Rolle 
ein.

Die Beschäftigten in der Bundesverwaltung wurden auch zu Bedarfen 
bei der Gestaltung flexibler Arbeit befragt (siehe Abb. 6).

Wünsche zu orts- und zeitflexiblem Arbeiten (MEgA-Online-Befragung, Ge­
samtstichprobe)

Deutlich zeigt sich der Wunsch nach ortsflexibler Arbeit, wie die Tätigkeit 
im Homeoffice (59%). Dieser wird auch durch zahlreiche Nennungen in 
den offenen Kommentarfeldern bekräftigt. Aufgrund der Zunahme von 
Homeoffice und hybriden Arbeitsformen (Präsenz und Homeoffice) ist 
es nicht verwunderlich, dass sich jede:r Zweite eine aktive Gestaltung 

Abbildung 6:
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virtueller Zusammenarbeit auf Distanz, insbesondere des formellen und 
informellen Austausches wünscht. Zusätzlich gibt es Wünsche nach Ar­
beitszeitkonten sowie zeitflexiblen Arbeitsmodellen, z. B. Gleitzeit oder 
Vertrauensarbeitszeit.

Der Bedarf nach zunehmender Flexibilität von Arbeitsort und -zeit steht 
im Einklang mit Ergebnissen einer Führungskräftebefragung im öffentli­
chen Sektor durch die Boston Consulting Group (Hammerschmid et al., 
2020). Befragte Führungskräfte gaben dort mehrheitlich an, dass das orts- 
und zeitflexible Arbeiten als „Errungenschaft“ der Pandemie beibehalten 
werden sollte.

In der MEgA-Online-Umfrage erachten zudem ca. 46% der Befragten 
den Ausbau von Möglichkeiten, in Altersteilzeit zu arbeiten oder ein Sab­
batical einzulegen, als notwendig (Abb. 6). Weiter werden regelmäßige 
Team-Meetings vor Ort benötigt. Der Wunsch nach mehr Teilzeit wird 
von knapp einem Drittel (28%) der Befragten geäußert.

Anforderungs- und Belastungsmuster der Bundesbeschäftigten

Eine digitale Arbeitswelt, die zunehmend durch Dynamisierung, Unvor­
hersehbarkeit, Komplexität und Mehrdeutigkeit gekennzeichnet ist, geht 
mit neuen Anforderungs- und Belastungsmustern für das Fach- und Füh­
rungspersonal einher. Da sowohl „Anforderungen“ als auch „Belastungen“ 
arbeitsbedingte Einflussfaktoren meinen, die von außen auf den Menschen 
einwirken und zunächst wertneutral zu betrachten sind, werden die Be­
griffe hier synonym verwendet. Vor dem Hintergrund der veränderten 
Anforderungsmuster wird der Förderung von Ressourcen eine wichtige 
Rolle zuteil. Diese können dabei helfen, mit Belastungen erfolgreich um­
zugehen und negativen Auswirkungen auf die Gesundheit und Motivation 
präventiv entgegenzuwirken (Sonntag et al., 2016).

Veränderte Anforderungen in der digitalen Transformation

Unter anderem wurden veränderte Belastungen, die in der digitalen Trans­
formation von den Bundesbeschäftigten wahrgenommen wurden, abge­
fragt (siehe Abb. 7).

2.
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Veränderungen in den Belastungen aufgrund der digitalen Transformation 
(MEgA-Online-Befragung, Gesamtstichprobe)

Durch die Nutzung von digitalen Technologien haben Tätigkeiten im 
Sitzen laut Aussagen von 71.2% Befragungsteilnehmenden zugenommen, 
ebenso hat sich die Menge der zu erledigenden Aufgaben gesteigert 
(51.8%). Knapp die Hälfte berichten von zunehmenden Unterbrechungen
bei der Arbeit, z. B. durch eine Vielzahl eingehender Emails (45.3%). Eine 
schwer zu bewältigende Informationsmenge (40.2%) und eine zunehmen­
de Bearbeitungsgeschwindigkeit bei der Nutzung von digitalen Technolo­
gien (36.3%) stellen weitere Belastungsfaktoren dar. 39.1% der Befragten 
berichten von unzuverlässigen digitalen Technologien, die bspw. durch 
Systemabstürze eine reibungslose Arbeit verhindern. Laut mehr als einem 
Drittel der Befragten (36.3%) erfordern digitale Technologien schnelles 
Arbeiten. Circa 31% geben an, durch digitale Technologien weniger Zeit 
für eine angemessene Bearbeitung von Aufgaben und Terminen zu haben. 
Eine stärkere Überwachung bei der Arbeit durch digitale Technologien 
wird von 26.5% der Befragten festgestellt.

Ergebnisse einer vergleichenden Studie des Fraunhofer-Instituts für An­
gewandte Informationstechnik (FIT), der Bundesanstalt für Arbeitsschutz 
und Arbeitsmedizin (BAuA) und des Betriebswirtschaftlichen Forschungs­
zentrums für Fragen der Mittelständischen Wirtschaft bei Beschäftigten 

Abbildung 7:
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in der Privatwirtschaft und im Öffentlichen Dienst sehen in der Leistungs­
überwachung einen der wichtigsten Belastungsfaktoren bei der Arbeit mit 
digitalen Medien und Technologien (Gimpel et al., 2019).

Neben den veränderten Belastungsmustern aufgrund der digitalen 
Transformation wurden auch solche bedingt durch Homeoffice als eine 
ortsflexible Arbeitsform abgefragt (siehe Abb. 8).

Veränderte Belastungen aufgrund ortsflexibler Arbeitsformen (MEgA-Online-Be­
fragung, Gesamtstichprobe)

Den größten Belastungsfaktor stellt hier die unzureichende ergonomische 
Ausstattung im Homeoffice dar (49.7%). Zu dem gleichen Schluss kamen 
auch Härtling und Kolleg:innen (2021), die in der Beschäftigtenbefragung
der Sächsischen Staatsverwaltung eine mangelnde ergonomische Arbeits­
platzgestaltung im Homeoffice feststellen konnten.

Die vorliegenden Daten der Online-Befragung zeigen des Weiteren, dass 
im Homeoffice mit einer Flexibilisierung von Zeit und Ort die Grenzen 
zwischen Arbeits- und Privatleben zunehmend verschwimmen (44.4%). 
Trotz steigendem Homeoffice-Umfang scheint jedoch das soziale Mitein­
ander unter den Kolleg:innen in den Bundesbehörden nicht zu leiden. 
Nur 24.5% sehen die Gefahr einer sozialen Isolation und Distanzierung im 
Homeoffice. In anderen Studien wird das Fehlen des persönlichen Kontak­
tes und des informellen Austausches mit Kolleg:innen unter Beschäftigten 
des Öffentlichen Dienstes deutlicher thematisiert (Busam et al., 2021; Härt­
ling et al., 2021; Neumann et al., 2020; Next:Public, 2020).

Abbildung 8:
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Erwartungshaltungen an selbstorganisiertes Arbeiten

Vor dem Hintergrund der Flexibilisierung von Arbeitsraum und -zeit 
entstehen neue Anforderungen an die Selbstorganisationsfähigkeit der Be­
schäftigten (Höge & Hornung, 2015; Sonntag, 2020). Sowohl Schmeling 
und Bruns (2020) als auch Busam et al. (2021) konnten in ihren Untersu­
chungen bereits zeigen, dass die Fähigkeit zur Selbstorganisation auch im 
Öffentlichen Dienst eine wichtige personale Kompetenz darstellt, die es zu 
fördern gilt.

Erwartungshaltungen an die Selbstorganisation der Beschäftigten (MEgA-On­
line-Befragung, Gesamtstichprobe)

Aus der aktuellen Befragung geht hervor, dass von Beschäftigten der Bun­
desverwaltung ein hohes Maß an Eigenverantwortung (90.3%),selbststän­
diges (89.5%) und kontinuierlich optimales (64.5%) Arbeiten erwartet 
wird (Abb. 9). Fast 50% der Befragten geben an, dass von ihnen Verbes­
serungsvorschläge erwartet werden, um die Arbeit noch effizienter zu 
machen (48.9%). Ein ähnlich hoher Anteil der Befragten berichtet von 
Erwartungshaltungen des Arbeitgebers, dass sie Entscheidungen selbst tref­
fen, ohne vorab ihre Führungskraft zu fragen (47.8%).

2.2

Abbildung 9:
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Aus der Forschung ist bekannt, dass ein hohes Maß an Selbstorgani­
sationsanforderungen zu negativen Beanspruchungsfolgen führen kann 
(Dettmers & Bredehöft, 2020; Höge & Hornung, 2015). Im Hinblick auf 
die Umsetzung des New-Public-Management-Ansatzes (Andrikopoulos & 
Ifanti, 2020) und der Gestaltung hybrider und flexibler Arbeitsformen, die 
eigenverantwortliches und ergebnisorientiertes Verwaltungshandeln der 
Beschäftigten einfordern, ist deshalb in Abhängigkeit individueller Stärken 
und Schwächen eine entsprechende beanspruchungsoptimale Gestaltung 
von Arbeitsinhalten zu leisten.

Körperliche und psychische Beschwerden (Beanspruchungserleben)

Basierend auf den Erkenntnissen der vorangegangenen Interviewstudie 
wurden zur Erfassung der gesundheitlichen Beeinträchtigung jeweils drei 
zentrale körperliche sowie psychische Beschwerden erfragt (Abb. 10).

Selbsteinschätzung körperlicher und psychischer Beschwerden (MEgA-Online-
Befragung, Gesamtstichprobe)

Im Hinblick auf körperliche Beschwerden wurde das Auftreten von 
Nacken- und Schulterschmerzen, Rücken- und Kreuzschmerzen sowie Au­
genbeschwerden bei den Beschäftigten der Bundesverwaltung erfasst. Die 
Ergebnisse bestätigen, was bereits in den Interviews vielfach thematisiert 

2.3

Abbildung 10:
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wurde (Busam et al., 2021): Beanspruchungen des Muskel-Skelett-Systems 
stellen nach wie vor ein zentrales Problem digitalisierter Arbeit dar. Über 
die Hälfte der Teilnehmenden berichten von Nacken- und Schulterbe­
schwerden (52.2%). Dies korrespondiert mit der „Zunahme sitzender Tä­
tigkeiten“ (vgl. Abb. 7) und „fehlender ergonomischer Ausstattung“ (Abb. 
8). Auch Rücken- und Kreuzschmerzen (40%) sowie Augenbeschwerden 
(33.9%) kennzeichnen das körperliche Beanspruchungserleben der befrag­
ten Bundesbeschäftigten.

Aus Abbildung 10 wird ersichtlich, dass unter den drei erhobenen Kate­
gorien psychischer Beschwerden, die „Allgemeine Müdigkeit, Mattigkeit 
oder Erschöpfung“ mit 38.3% Zustimmung vergleichsweise am weitesten 
verbreitet ist. Nervosität oder Reizbarkeit (23.8%) bzw. Schlafstörungen 
(21.7%) kommen hingegen seltener vor. Vergleicht man diese Ergebnisse 
mit Daten aus dem gesamten Öffentlichen Dienst (Hünefeld, 2020), be­
richten Beschäftigte aus der Bundesverwaltung vergleichsweise ein geringe­
res psychisches Beanspruchungserleben.

Gesundheitsförderliche Ressourcen und Bewältigungsstrategien

Beschäftigte können bei der Bewältigung ihrer täglichen Arbeit im All­
gemeinen auf ein Netzwerk an individuellen, sozialen und organisationa­
len Ressourcen zurückgreifen. Diese tragen grundsätzlich zur Gesunder­
haltung von Menschen bei und haben eine wichtige puffernde Wirkung 
beim Zusammenspiel von Belastungen und gesundheitsschädlichen Bean­
spruchungsfolgen (Sonntag et al., 2016). Im Rahmen der vorliegenden 
Umfrage wurden Vorhandensein und Nutzen verschiedener Ressourcen
von den Beschäftigten eingeschätzt.

 
Selbstwirksamkeit
Selbstwirksamkeit beschreibt das Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten, 
auch schwierige Anforderungen bewältigen zu können (Althammer & 
Michel, 2021; Schwarzer & Jerusalem, 2002). Im beruflichen Kontext ist 
dieses Konstrukt eine der Grundvoraussetzungen dafür, dass sich Beschäf­
tigte bei der Konfrontation mit neuen Anforderungen die Bewältigung der 
Situation zutrauen.

Mit Blick auf die Weiterentwicklung der digitalen Transformation in 
der Bundesverwaltung spielen Selbstwirksamkeitsüberzeugungen der Be­
schäftigten im Umgang mit digitalen Technologien eine wichtige Rolle. 
Abbildung 11 zeigt, dass sich über die Hälfte der Teilnehmenden eine ho­

3.
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he Selbstwirksamkeit im Umgang mit digitalen Technologien zuschreiben. 
54.7% sind der Ansicht, die meisten Probleme mit IT-Technologien aus ei­
gener Kraft lösen zu können und 54.1% verlassen sich auch in schwierigen 
Situationen beim Nutzen von IT-Technik auf ihre eigenen Fähigkeiten.

Selbstwirksamkeit im Umgang mit digitalen Technologien (MEgA-Online-Be­
fragung, Gesamtstichprobe)

Mentales Abschalten
Aus der Erholungsforschung ist bekannt, dass kognitives Abschalten von 
der Arbeit am Feierabend essentiell für die Erholung von Körper und 
Geist ist und somit einen positiven Einfluss auf das Wohlbefinden von 
Beschäftigten haben kann (Bennett et al., 2018). Aus der Online-Befragung 
geht hervor (Abb. 12), dass ein Großteil der Beschäftigten in der Freizeit 
Abstand von beruflichen Anforderungen gewinnen (72.1%) und sich ge­
danklich von der Arbeit distanzieren kann (66.1%).

Mentales Abschalten von der Arbeit (MEgA-Online-Befragung, Gesamtstich­
probe)

Abbildung 11:

Abbildung 12:
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Die Arbeit in der Freizeit gänzlich vergessen können jedoch nur 44.2% 
der Befragten. Die Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit für den 
Öffentlichen Dienst zeigte für Homeoffice Tätigkeiten, dass 45% der Be­
schäftigten in ihrer arbeitsfreien Zeit oft bis sehr häufig nicht abschalten 
können (DGB, 2021).

 
Gesundheitsförderliche Selbstführung
Beschäftigte, die einen achtsamen Umgang mit ihrer eigenen Gesundheit
pflegen, verfügen über eine wichtige Ressource, die als gesundheitsförder­
liche Selbstführung bezeichnet wird (Felfe et al., 2019). Die durchgeführte 
Befragung offenbart eine hohe Ausprägung des Faktors „Gesundheitsva­
lenz“: Für 60% der Teilnehmenden nimmt die eigene Gesundheit einen 
hohen Stellenwert ein (siehe Abb. 13) und für 65.3% spielt die Reduktion 
gesundheitlicher Belastungen am Arbeitsplatz eine wichtige Rolle.

Gesundheitsförderliche Selbstführung (MEgA-Online-Befragung, Gesamtstich­
probe)

Einen weiteren zentralen Faktor der gesundheitsförderlichen Selbstfüh­
rung spiegelt die Achtsamkeit und Wahrnehmung in Bezug auf die eigene 
Gesundheit wider. Die Daten der Umfrage zeigen: 73% der Befragten in 
den Bundesbehörden sind sich darüber bewusst, in welchen Situationen 
sie besonders in Stress geraten. Ebenso erkennen 41.2% der Teilnehmen­
den frühzeitig, wann sie eine Ruhepause einlegen sollten.

 

Abbildung 13:

Kapitel 2: Digitale Transformation in der Bundesverwaltung

50

https://doi.org/10.5771/9783748929239-32 - am 20.01.2026, 14:04:52. https://www.inlibra.com/de/agb - Open Access - 

https://doi.org/10.5771/9783748929239-32
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Gesundheitsförderliche Mitarbeiterführung
Führungskräften kommt bei der Prävention und Gesundheitsförderung 
der Mitarbeitenden eine entscheidende Rolle zu (vgl. auch Kapitel 4). Vor 
allem die direkte Führungskraft hat durch die Übernahme einer Vorbild­
funktion im Umgang mit ihrer eigenen Gesundheit einen unmittelbaren 
Einfluss auf die Gesundheit ihrer Beschäftigten (Franke & Felfe, 2011). 
Bereits im Rahmen der Interviewstudie (Busam et al., 2021) stellte sich 
das Thema „Gesunde Führung“ als zentraler Handlungsbedarf innerhalb 
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements heraus. Aufgrund dessen ist 
es von besonderer Relevanz zu untersuchen, inwiefern ein gesundheitsför­
derlicher Führungsstil in den Behörden bereits implementiert wurde und 
aktiv gelebt wird (Abb. 14).

Gesundheitsförderliche Mitarbeiterführung durch die Vorgesetzten (MEgA-On­
line-Befragung, Gesamtstichprobe)

Zunächst wurde erfragt, welchen Stellenwert die Gesundheit der Mitar­
beitenden nach deren Einschätzung für die jeweilige Führungskraft ein­
nimmt (Abb. 14). Ein Großteil der Befragten gibt an, dass ihrer Füh­
rungskraft die Mitarbeitergesundheit (58.1%) und die Reduktion gesund­
heitsschädlicher Belastungen am Arbeitsplatz zugunsten der Beschäftigten 
(49.2%) sehr wichtig ist. Des Weiteren nehmen 42% der Befragten bei 
ihrer Führungskraft ein hohes Verantwortungsgefühl für die Mitarbeiter­
gesundheit wahr.

Abbildung 14:
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Obwohl die Mitarbeitergesundheit laut den Ergebnissen der Befragung 
einen mittleren bis hohen Stellenwert bei den Führungskräften einnimmt, 
spiegeln sich diese Werte nicht im konkreten Verhalten der Führungskräf­
te wider. Nur 24% der Befragten stimmen zu, dass ihre Führungskraft sie 
anspricht und unterstützt, wenn sie Anzeichen von übermäßiger psychi­
scher Beanspruchung zeigen. Auch motivieren nur 17.4% der Führungs­
kräfte ihre Mitarbeiterinnen dazu, an Angeboten der betrieblichen Ge­
sundheitsförderung (z. B.: Rückenschule, Entspannungsübungen, etc.) teil­
zunehmen. Nur 24.7% der Befragten geben an, dass sie in ihrer Führungs­
kraft bezüglich gesundheitlicher Themen ein Vorbild sehen. Die Übernah­
me einer gesundheitsbewussten Vorbildfunktion als Führungskraft zeigt 
sich jedoch als wichtiger Faktor bei der Etablierung eines gesundheitsför­
derlichen Führungsstils (Felfe et al., 2019).

Die Umfrage macht deutlich, dass ein vorrangiger Bedarf an einer ge­
sundheitsförderlichen Mitarbeiterführung durch die Vorgesetzten vorliegt 
und entsprechende Interventionen hierfür erforderlich sind (vgl. auch Ka­
pitel 4).

 
Kollegiale Unterstützung
Die gegenseitige Unterstützung unter den Kolleginnen und Kollegen bei 
der Bewältigung schwieriger oder problematischer Aufgaben stellt eine 
wichtige soziale Ressource in den Organisationen dar. Studien konnten 
zeigen, dass soziale Unterstützung durch Kolleg:innen sowohl einen positi­
ven Effekt auf die Herzratenvariabilität der Beschäftigten, einem Indikator 
für das physiologische Stresserleben, erzielt (Baethge et al., 2020) als auch 
negative Auswirkungen von Arbeitsanforderungen auf die Gesundheit der 
Beschäftigten insgesamt abpuffert (Jolly et al., 2021). Wie aus Abbildung 
15 ersichtlich wird, können sich 66.5% der Befragten auf ihre Kolleg:innen 
verlassen, wenn es bei der Arbeit schwierig wird.
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Soziale Unterstützung durch Kolleg:innen (MEgA-Online-Befragung, Gesamt­
stichprobe)

Ebenfalls über die Hälfte der Befragten berichten davon, dass ihre Kol­
leg:innen bei Problemen ein offenes Ohr für sie haben (58%) und sie 
zwecks Arbeitserleichterung Unterstützung von Kolleg:innen erfahren 
(54.4%).

 
Arbeits- und Lebenszufriedenheit
In bisherigen Untersuchungen stellte sich die Arbeitszufriedenheit von 
Beschäftigten als wichtige Zielgröße für deren Leistungsbereitschaft und 
‑fähigkeit heraus. Maßgeblich beeinflusst wird diese von vorhandenen Res­
sourcen bei der täglichen Aufgabenbewältigung (vgl. Turgut et al., 2014). 
Auch zeigten sich positive Zusammenhänge zu Arbeitsproduktivität.

Abbildung 16 verdeutlicht, dass die Mehrheit (61.4%) der Beschäftig­
ten mit ihrer aktuellen Tätigkeit zufrieden bis sehr zufrieden ist. Dies 
korrespondiert mit Untersuchungsergebnissen der Beratungsfirma Ernst & 
Young, die eine hohe Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten im Öffentli­
chen Dienst, auch im Vergleich zur Privatwirtschaft, fand (Ernst & Young 
[EY], 2021).

Abbildung 15:
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Arbeitszufriedenheit (MEgA-Online-Befragung, Gesamtstichprobe)

Die befragten Beschäftigten in der Bundesverwaltung weisen zusätzlich ein 
hohes Maß an Lebenszufriedenheit auf (Abb. 17). Circa 74% der Befragten 
geben an, gegenwärtig zufrieden bis sehr zufrieden mit ihrem Leben insge­
samt zu sein.

Lebenszufriedenheit (MEgA-Online-Befragung, Gesamtstichprobe)

Abbildung 16:

Abbildung 17:
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Ergebnisse einer längsschnittlichen Studie legen nahe, dass die Lebenszu­
friedenheit im Öffentlichen Dienst ebenfalls über der von Beschäftigten in 
der Privatwirtschaft liegt (Meulemann & Birkelbach, 2018).

Die vorliegenden Befunde stützen insgesamt die Annahme, dass die Be­
schäftigten in den Bundesbehörden teilweise über bedeutsame individuelle 
und organisationale Ressourcen verfügen, deren Potentiale sie in die Lage 
versetzen, den digitalen Wandel erfolgreich zu bewältigen.

 
Gesundheitsschädliche Bewältigungsstrategien
Bei hohen arbeitsbezogenen Belastungen greifen Beschäftigte auf verschie­
dene adaptive und maladaptive Bewältigungsstrategien zurück, um (poten­
tielle) Stressoren möglichst gering zu halten. Individuelle Strategien, die 
kurzfristig zur Minimierung des Stresserlebens führen, aber bei häufiger 
oder andauernder Anwendung negative Folgen für die Gesundheit haben, 
nennt man auch „selbstgefährdende Bewältigungsstrategien“ (Krause et 
al., 2015). Darunter fallen bspw. das Intensivieren der Arbeitszeit, die 
Einnahme von stimulierenden Substanzen, das Ausdehnen der Arbeitszeit 
oder sogenannter Präsentismus, d.h. zu arbeiten trotz krankheitsbedingter 
Einschränkungen. Im Folgenden wird das Vorkommen der beiden letztge­
nannten Verhaltensweisen in der Bundesverwaltung näher betrachtet.

 
Ausdehnen der Arbeitszeit
Das Ausdehnen der Arbeitszeit beinhaltet zum einen den Verzicht auf 
bzw. die Verkürzung von Pausen sowie das Verlängern der Arbeitszeit in 
Form von Überstunden oder erweiterter Erreichbarkeit. Abbildung 18 ver­
deutlicht, dass insgesamt betrachtet keine ausgeprägte Anwendung dieser 
potenziell gesundheitsschädlichen Bewältigungsstrategie in der Bundesver­
waltung erkennbar ist.
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Gesundheitsschädliches Ausdehnen der Arbeitszeit (MEgA-Online-Befragung, 
Gesamtstichprobe)

Dennoch haben rund ein Drittel der Befragten in den letzten 6 Monaten 
länger als vertraglich vereinbart gearbeitet und 27.9% während der Arbeits­
zeit auf ihre Pausen verzichtet. Zu ähnlichen Ergebnissen kommt eine 
Umfrage des DGB, bei der 36% der Befragten im Öffentlichen Dienst sehr 
häufig oder oft auf Erholungspausen verzichteten oder diese zugunsten 
der Arbeit verkürzten (DGB, 2021). Das Thema erweiterte Erreichbarkeit 
(in der Freizeit) scheint in der Bundesverwaltung nur eine untergeordnete 
Rolle zu spielen. Fast 60% der Befragten waren für ihre Führungskraft 
oder ihre:n Arbeitskolleg:in in den letzten 6 Monaten nur sehr selten bis 
selten in der Freizeit erreichbar oder haben zusätzlich in ihrer Freizeit 
gearbeitet (67%). Dies zeigte sich auch in einer aktuellen Umfrage unter 
Homeoffice­Beschäftigten im Öffentlichen Dienst, bei der über die Hälfte 
der Befragten einen verstärkten Erreichbarkeitsdruck im Homeoffice nicht 
bestätigen konnten (Neumann et al., 2021).

Des Weiteren haben die Beschäftigten der Bundesbehörden in der vor­
liegenden Studie nur in geringem Ausmaß zugunsten der Arbeit auf Frei­
zeitaktivitäten (16%) oder auf genügend Schlaf verzichtet (11.7%).

 

Abbildung 18:
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Präsentismus
Präsentismus stellt eine weitere Komponente selbstgefährdenden Verhal­
tens dar und meint, dass Beschäftigte trotz akuter krankheitsbedingter 
Einschränkungen arbeiten. Dabei ist es irrelevant, ob die Erwerbsarbeit 
im Homeoffice oder vor Ort in der Arbeitsstätte stattfindet. Beschäftigte 
aus dem öffentlichen Sektor – so eine Studie der Universität Wuppertal 
– gingen an durchschnittlich 7.4 Tagen im Jahr trotz Krankheit ihrer 
Arbeitstätigkeit nach (Winter et al., 2019). Umso überraschender sind die 
Ergebnisse der vorliegenden Umfrage: Abbildung 19 macht deutlich, dass 
Präsentismus in der Bundesverwaltung wenig verbreitet ist bzw. eine ge­
ringe Rolle spielt.

Ausmaß an Präsentismus in der Bundesverwaltung (MEgA-Online-Befragung, 
Gesamtstichprobe)

12.9% der Befragten in den Bundesbehörden geben an, in den letzten 
6 Monaten trotz akuter Krankheitssymptome und 10% trotz Krankheit 
stundenweise oder den vollen Arbeitstag gearbeitet zu haben. Gegen den 
Rat des Arztes oder der Ärztin gearbeitet haben in den letzten 6 Monaten 
4.4% der Befragten. Diese relativ niedrige Ausprägung des Präsentismus in 
den Bundesbehörden weicht deutlich von Studienergebnissen im gesam­
ten Öffentlichen Dienst ab – so verzeichneten Befragungen des DGB-Index 
Gute Arbeit einen starken Anstieg an Präsentismus in der Öffentlichen 
Verwaltung (DGB, 2017; DGB, 2021). Besonders im Homeoffice scheint 
die Tendenz, trotz Krankheitsfall zu arbeiten, bei Beschäftigten des Öffent­
lichen Dienstes zugenommen zu haben (Neumann et al., 2021). Aufgrund 
der Covid-19-Pandemie ist die soziale Norm, nicht krank zur Arbeit zu 
gehen, um niemanden anzustecken, nochmals verstärkt in den Fokus der 

Abbildung 19:
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Arbeitnehmer:innen gerückt. Dies könnte eine Erklärung für die unter­
schiedlichen Studienergebnisse zu Präsentismus darstellen.

Alles in allem kann festgehalten werden, dass laut den Ergebnissen 
der MEgA-Online-Befragung die beiden potentiell gesundheitsschädlichen 
Bewältigungsstrategien Präsentismus und Ausdehnen der Arbeitszeit in 
die Freizeit, aktuell das Beanspruchungserleben der Beschäftigten in der 
Bundesverwaltung wenig beeinflussen.

Fazit

Die Befunde legen nahe, dass auch die Bundesverwaltung in den letzten 
Jahren digitaler und flexibler geworden ist. Der Arbeitsalltag der Beschäf­
tigten hat sich gewandelt und wird künftig mehr Veränderungs- und Lern­
bereitschaft bei den Fach- und Führungskräften fordern. Diese Entwick­
lung geht einher mit höheren Arbeitsbelastungen und einer Zunahme 
gesundheitlicher Beschwerden sofern individuelle Bewältigungsstrategien
und Ressourcen nicht verfügbar sind. Die Einschätzungen der Befragten 
deuten darauf hin, dass entsprechende individuelle, soziale und organisa­
tionale Ressourcen grundsätzlich vorhanden sind – was sich auch in hohen 
Werten bei der Einschätzung der Arbeits- und Lebenszufriedenheit der 
Bundesbeschäftigten zeigt.

Durch den Einsatz digitaler Technologien wird zunehmend zeit- und 
ortsflexibles Arbeiten, wie beispielsweise Tätigkeiten im Homeoffice, er­
möglicht und während der Covid-19-Pandemie massiv ausgeweitet. Die 
Bundesbeschäftigten sind bei ihren Homeoffice-Tätigkeiten produktiv und 
mit ihrer mobilen Arbeit zufrieden. Die Mehrheit der Befragten wünscht 
sich auch nach der Pandemie weiterhin zwischen 40 bis 60% der wöchent­
lichen Arbeitszeit von Zuhause aus zu arbeiten. Allerdings zeigen die Er­
gebnisse auch Handlungsbedarfe, die es bei der erfolgreichen Gestaltung 
der Arbeit im Homeoffice zu beachten gilt, wie beispielsweise eine verbes­
serte IT-Ausstattung und eine ergonomiegerechte Gestaltung des Heimar­
beitsplatzes. Zusätzlich ist durch entsprechende Gestaltungsmaßnahmen 
der Gefahr der sozialen Isolation und einer zunehmenden Entgrenzung 
von Arbeit und Privatleben entgegenzutreten. Entsprechend hoch sind 
auch die Erwartungshaltungen an die Fähigkeit zur Selbstorganisation und 
Eigenverantwortung bei den Bundesbeschäftigten.
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