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Kurzbeschreibung

Mit dem Wandel der Arbeitswelt gehen auch neue Formen flexiblen Arbeitens einher. In diesem
Zusammenhang sind vermehrt Fragen der Nutzung, Gestaltung und Wirkung von Homeoffice
und ortsmobilem Arbeiten in den Fokus gertickt. Dies gilt umso mehr, als Unternehmen und
Beschiftigte wihrend der COVID-19-Pandemie in grofem Stil die Arbeit von zu Hause als
Moglichkeit genutzt haben, um betriebliche Ablaufe trotz Mobilitdtsbeschrainkungen und
Abstandsregelungen aufrecht zu erhalten. Auch der Koalitionsvertrag der Bundesregierung greift
das Thema auf und spricht sich fiir eine Erleichterung, Férderung und rechtliche Rahmung
mobiler Arbeit aus. Gegenstand dieser Kurzexpertise ist es, das verfiigbare Wissen iiber die
Nutzung, die Effekte und die rechtliche Gestaltung zu mobiler Arbeit und Homeoffice
zusammenzustellen, zu bewerten und an einigen Stellen gezielt zu erweitern. Hierzu wird die
verfligbare Literatur systematisch ausgewertet. Dies wird mit reprasentativen Umfragen vor und
wihrend der COVID-19-Pandemie, einer international vergleichenden Untersuchung sowie
betriebliche Fallstudien vertieft. Um die positiven Aspekte von Homeoffice und mobilem
Arbeiten realisieren zu konnen, stellen sich, wie die Studie belegt, einerseits erhohte
Anforderungen an die betriebliche Organisation von Arbeit und Zusammenarbeit, andererseits
an die Fahigkeiten zur Selbstorganisation bei den Beschiftigten. Die Praxis zeigt, dass in vielen
Fillen passende Arrangements gefunden werden. Gleichwohl wird ein individueller
Rechtsanspruch auf Priifung der Machbarkeit ortsflexiblen Arbeitens im Einzelfall von einer
Mehrheit der Beschiftigten beflirwortet. Insgesamt ist davon auszugehen, dass die Arbeit im
Homeoffice auch nach der Pandemie, wie es sich bereits abzeichnet, als ein normaler Baustein im
Arbeitsleben fiir breitere Beschéftigtengruppen angesehen werden wird.

Abstract

The transformation of the world of work is accompanied by new forms of flexible work. In this
context, questions of the use, design and effect of work from home and mobile working have
recently come increasingly into focus. This is all the more true as companies and employees
during the COVID-19 pandemic used working from home on a large scale as an opportunity to
maintain operational processes despite mobility restrictions and physical distancing. The
coalition agreement of the Federal Government also takes up the topic and advocates the
facilitation, promotion and legal framing of mobile work. The object of this report is to compile
and evaluate the available knowledge about the use, effects and legal design of mobile work and
home office, and to expand it in some areas in a targeted manner. For this purpose, the available
literature is systematically evaluated. This is deepened with representative surveys before and
during the COVID-19 pandemic, an international comparative study as well as operational case
studies. To be able to realize the positive aspects of remote and mobile work, the study shows
that on the one hand increased demands are placed on the operational organization of work and
cooperation, and on the other hand on the employees’ abilities for self-organization. Practical
experiences show that in many cases suitable arrangements can be found. Nevertheless, an
individual legal entitlement, which implies an examination of the feasibility of location-flexible
working in individual cases, is supported by a majority of employees. It can therefore be assumed
that also after the pandemic, as is already becoming apparent, work from home will continue to
be regarded as a normal component of working life for broader groups of employees.
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Zusammenfassung

Mit dem sich derzeit vollziehenden, facettenreichen Wandel der Arbeitswelt gehen auch neue
Formen flexiblen Arbeitens einher. In diesem Zusammenhang sind vermehrt Fragen der
Nutzung, Gestaltung und Wirkung von Homeoffice und ortsmobilem Arbeiten in den Fokus
geriickt, was sich in Zeiten der Corona-Pandemie noch einmal verstiarkt hat. Schon der im Mirz
2018 unterzeichnete Koalitionsvertrag der Bundesregierung greift das Thema auf und spricht
sich fiir eine Erleichterung, Forderung und rechtliche Rahmung mobiler Arbeit aus. Gegenstand
dieser Kurzexpertise ist es, das verfiigbare Wissen iiber die Nutzung, die Effekte und die
rechtliche Gestaltung zu mobiler Arbeit und Homeoffice zusammenzustellen, zu bewerten und
an einigen Stellen gezielt zu erweitern. Damit soll eine verbesserte Grundlage fiir die weitere
Debatte um die Schaffung eines gesetzlichen Rahmens bereitgestellt werden. Hierbei untersucht
die Kurzexpertise sowohl die Situation vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie als auch die
aktuellen Entwicklungen wéhrend der Pandemie.

Daten- und Literaturtiberblick

Es liegen fiir die Zeit vor COVID-19 verschiedene nationale Studien vor, welche die
Nutzungsintensitit von Homeoffice und mobiler Arbeit fiir Deutschland erfassen. Allerdings
fallen hierbei voneinander abweichende Ergebnisse auf, wenn es um den Anteil der
Erwerbstitigen geht, die zumindest gelegentlich von einem selbstbestimmten Ort aus arbeiten.
Dies kann zum einen durch die unterschiedlichen Erhebungsmethoden und Stichprobengréfien
erkliart werden. Zum anderen spielen hierfiir auch die unterschiedlichen Formulierungen der
Fragen zur Nutzung von Homeoffice und mobiler Arbeit eine Rolle sowie der jeweilige Zeitraum,
auf den sich die Fragen beziehen. Wihrend etablierte und regelméfige Befragungen wie das
SOEP oder der Mikrozensus Werte um 11 bis 12 Prozent der Beschiftigten mit Homeoffice-
Nutzung ausweisen, kommen einige jiingere Befragungen vor Ausbruch der COVID-19-
Pandemie zu deutlich h6heren Werten tiber 20 Prozent. Dies diirfte insbesondere mit der
Nutzung von situativem, gelegentlichem Homeoffice und der zunehmenden Verbreitung von
mobilem Arbeiten unter Nutzung von Smartphones und Tablets (von unterwegs)
zusammenhingen.

Vorliegende Studien zeigen, dass Homeoffice und mobile Arbeit dazu beitragen kénnen,
individuelle Bediirfnisse nach flexibler Arbeitsgestaltung zu realisieren und damit die
Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten zu verbessern. Aus Sicht der Beschiftigten entfallen
zudem Pendelzeiten, und Phasen ungestorten, konzentrierten Arbeitens lassen sich im
Homeoffice zum Teil leichter realisieren. Dies kann gleichzeitig aus Sicht der Betriebe mit einer
hoheren Produktivitit, einer besseren Erreichbarkeit der Beschiftigten (z.B. wiahrend einer
Dienstreise) und einer verstirkten Arbeitgeberbindung einhergehen. Diesen Potenzialen und
auch teilweise empirisch nachweisbaren positiven Effekten ortsflexiblen Arbeitens stehen
Risiken gegeniiber, die sich aus der Auflosung einer strikten Grenze zwischen Arbeit und
Nichtarbeit im hiuslichen Kontext oder unterwegs ergeben. Dies kann zu Stressempfinden und
anderen negativen Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschiftigten fiihren. Weiterhin
besteht die Gefahr, dass die Einbindung von Beschiftigten in betriebliche, oft informelle
Kommunikation unter der riumlichen Distanz leidet. Dies tritt insbesondere dann auf, wenn
weit iberwiegend oder ausschliefilich von aufierhalb des Betriebs gearbeitet wird.
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Mobiles Arbeiten und Homeoffice im internationalen Vergleich

Ein internationaler Vergleich mit Lindern, in denen Homeoffice-Arrangements vergleichsweise
stark genutzt werden, kann wichtige Hinweise zum Zusammenhang zwischen der Regulierung
von ortsflexiblem Arbeiten einerseits und der Inanspruchnahme durch die Beschéftigten
andererseits bieten. Der Vergleich zeigt, dass die ausgewihlten Linder sehr unterschiedlichen
Regulierungsansitzen in Bezug auf Homeoffice und mobile Arbeit folgen. Nur in den
Niederlanden, Frankreich und Grofibritannien existiert eine rechtliche Regulierung in Bezug auf
das ortsflexible Arbeiten fiir den privaten Sektor. Schweden, Ddnemark und die USA weisen
einen bedeutenden Anteil von informellen und individuellen Vereinbarungen zwischen
Beschiftigten und Arbeitgebern zu Homeoffice und mobiler Arbeit aus, wobei in Skandinavien
Tarifvertrige eine wichtige ergdnzende Rolle spielen. In den Liandern, in denen lediglich ein
individueller Rechtsanspruch auf eine Priifung von Anfragen auf Homeoffice (bzw. mobiler
Arbeit) ohne Begriindungspflicht des Arbeitgebers eingefiihrt wurde, sind laut Einschdtzungen
der Experten und Expertinnen keine signifikanten Effekte erkennbar. Systematische
Evaluationsstudien liegen jedoch noch nicht vor.

Generell wird durch einen individuellen Rechtsanspruch auf Erérterung des Homeoffice-
Wunsches die Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen gestirkt, da
Anfragen auf Homeoffice bzw. mobile Arbeit legitimiert werden und ortsflexibles Arbeiten nicht
mehr als ein Privileg oder Sonderregelung fiir einzelne Beschéftigte angesehen wird.
Insbesondere in den Niederlanden erscheint die Position der Beschiftigten gestarkt, da der
Arbeitgeber bis zu einem Monat vor dem gewiinschten Starttermin des flexiblen
Arbeitsarrangements die Anfrage des Beschiftigten bearbeiten muss. Wenn er bis dahin nicht auf
den Antrag reagiert, gilt der Antrag automatisch als genehmigt.

Betriebliche Erfahrungen in kleinen und mittleren Unternehmen

Fallstudien in kleinen und mittleren Unternehmen vor Ausbruch der COVID-19-Pandemie
zeigen, dass jeweils spezifische Losungen fiir das mobile Arbeiten oder das Arbeiten im
Homeoffice gefunden werden kénnen. Diese praktischen Erfahrungen belegen deutlich, dass
Homeoffice und mobiles Arbeiten auch in KMU, in unterschiedlichen Branchen und hiufig auch
unabhingig von der beruflichen Stellung im Betrieb moglich ist. Zentral fiir die betriebliche
Entscheidung, Homeoffice oder mobiles Arbeiten anzubieten, sind die Tatigkeitszuschnitte der
Beschiftigten, insbesondere inwieweit die Beschiftigten Kundenkontakt haben oder ihre
Tatigkeit direkt am Menschen erfolgt. Aber auch in diesen Fillen zeigen sich in den Fallstudien
héufig Losungsmoglichkeiten. Alle befragten Unternehmen waren mit ihren Regelungen,
unabhingig von ihrer Komplexitit oder der Regelungstiefe, sehr zufrieden. Viele Unternehmen
planen daher eine Ausweitung auf weitere Beschéftigte.

Ein zentrales Ergebnis der Fallstudien ist aber auch, dass die regelméflige Anwesenheit und
Kommunikation vor Ort und innerhalb der Abteilungen oder Teams nach wie vor als sehr
wichtig von allen Gespréichspartnerinnen und Gesprichspartnern eingeschéatzt wird.
Entsprechend ist in den Betrieben oftmals geregelt, dass der Hauptanteil der Arbeitszeit vor Ort
erbracht werden muss. Insgesamt geben die Fallstudien deutliche Hinweise darauf, dass mobiles
Arbeiten und Homeoffice bei einer Vielzahl von Tétigkeiten méglich sind. Die Ausgestaltungs-
moglichkeiten dieser Instrumente sind dabei vielfiltig, und es bedarf einer genauen Passung
zwischen den Tétigkeitszuschnitten, den Anforderungen des Betriebes und der Bediirfnisse der
Beschiftigten.
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Neue Befunde aus der Zeit der Corona-Pandemie

Aktuelle Studien zeigen durchweg, dass die Nutzung des Homeoffice wihrend der Corona-
Pandemie eine deutlich stirkere Verbreitung einerseits und eine hohere Intensitit andererseits
erfahren hat. Dabei treten deutliche Unterschiede im Zugang zur Arbeit von zu Hause nach
Tétigkeit, Bildungsniveau und Einkommen auf. Generell haben hochqualifizierte Erwerbstétige
in Branchen wie Erziehung und Unterricht, Wissenschaft und Forschung, IT und
Kommunikation tiberdurchschnittlich stark im Zuge der Krise ihren Tétigkeitsschwerpunkt ins
Homeoffice verlegt. Die aktuellen Befunde bestitigen bereits frithere Einschitzungen zu den
Effekten von Homeoffice auf Produktivitat, Arbeitszufriedenheit und Wohlbefinden. Sie weisen
aber auf besondere Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Arbeit im Homeoffice und
Kinderbetreuung wihrend der Schliefung von Kitas und Schulen hin - tendenziell stirker bei
Miittern als bei Vitern. Fir die Zeit nach der Krise wird von der Mehrheit der Beschiftigten ein
im Vergleich zum Vorkrisenzeitpunkt groflerer Anteil an Arbeit von zu Hause gewiinscht, jedoch
keine vollstindige Verlagerung der Arbeit ins Homeoffice. Auch ein Rechtsanspruch wird gemaf
den vorliegenden Umfragen im Allgemeinen positiv bewertet. Die Entwicklung hin zu einer
verstirkten Nutzung des Homeoffice in Deutschland nach dem Ausbruch der COVID-19-
Pandemie spiegelt sich auch im internationalen Vergleich wider. In allen betrachteten Lindern
ist das Arbeiten von Zuhause angesichts der Pandemie deutlich stirker genutzt worden. Die
aktuellen internationalen Befunde zeigen jedoch auch, dass rechtliche Erleichterungen des
Homeoffice gegeniiber der direkten krisenbedingt angewachsenen Nutzung auf Initiative der
Betriebe und Beschiftigten keine Rolle spielten. Vielmehr gelten die vor der Krise bestehenden
gesetzlichen Rahmenbedingungen fort, wihrend die Unternehmen betriebliche Abldufe in
bestimmten, sich flir die Arbeit aus dem Homeoffice geeigneten Tatigkeitsfeldern verandert
haben. Teilweise gibt es jedoch nun Kostenbeteiligungen der Arbeitgeber an der Einrichtung von
Homeoffice-Arbeitsplitzen.

Die Ergebnisse der im Juli/August 2020 im Auftrag des BMAS durchgefiihrten reprasentativen
Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie“ machen auch
im Vergleich zur Befragung im Jahr 2019 deutlich, wie sehr sich wihrend der Pandemie die
Arbeit im Homeoffice verbreitet hat. 36 Prozent der abhingig Beschéftigten in Deutschland
arbeiteten in diesem Stadium des Pandemieverlaufs im Homeoffice. Dabei haben zum einen die
Beschiftigten, die bereits in der Zeit vor Corona im Homeoffice gearbeitet haben, ihre
Arbeitszeit, die sie von zu Hause oder einem anderen selbstbestimmten Ort aus arbeiten, massiv
erhoht und verbringen aktuell vielfach den iiberwiegenden Teil ihrer gesamten Arbeitszeit im
Homeoffice. Zum anderen haben wihrend der Pandemie zahlreiche Beschiftigte erstmals mit
der Arbeit im Homeoffice begonnen.

Trotz der starken Ausweitung der Arbeit von zu Hause aus und zusitzlichen Belastungsfaktoren
wie dem Ausfall von Betreuungsinfrastrukturen waren die Beschiftigten mit ihrer Arbeit im
Homeoffice zum Zeitpunkt der Befragung zu 87 Prozent alles in allem zufrieden bis sehr
zufrieden. Dies gilt unabhangig von Bildungsstand, Geschlecht und Alter. Die aktuellen
Zufriedenheitswerte sind auch bei einer sehr grofien Mehrheit der Beschéftigten, die erst
wihrend der Corona-Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, hoch. Viele
Beschiftigte haben durch die Pandemie die Erfahrung gemacht, dass sich Arbeit, die ihr
Arbeitgeber oder sie selbst zuvor als nicht geeignet fiir Homeoffice gehalten haben, doch von zu
Hause aus erledigt werden kann. Die Unterstiitzung durch Arbeitgeber und unmittelbare
Vorgesetzte wird durch eine sehr grofie Mehrheit positiv bewertet. Von stirkeren
Beeintrachtigungen, weil sie neben der Arbeit zu Hause Kinder oder pflegebediirftige Angehorige
zu betreuen haben, berichtet gut ein Drittel der Homeoffice-Beschéftigten mit Care-Aufgaben.
Eine Minderheit berichtet von Beeintrachtigungen, weil ihnen kein gut geeigneter Arbeitsplatz in
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der Wohnung zur Verfiigung steht oder technische Probleme auftreten. Diese Probleme
kommen bei den Beschiftigten, die erst wihrend der Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice
begonnen haben, etwas haufiger vor. Von den abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020
im Homeoffice gearbeitet haben, mochten 93 Prozent die Mdglichkeit, im Homeoffice zu
arbeiten, auch in der Zeit nach Corona weiter nutzen; bei denjenigen, die erst wihrend der
Pandemie mit Homeoffice begonnen haben, betragt dieser Anteil immerhin 88 Prozent.

Die wesentlichen Vorteile, die die Beschéftigten in der im Juli/August 2020 im Auftrag des BMAS
durchgefiihrten Befragung - auch in der Corona-Zeit — mit dem Homeoffice verbinden, liegen
darin, dass Zeit fiir die Fahrt zur Arbeit eingespart, Arbeit und Privatleben besser miteinander
verbunden sowie mehr und besser gearbeitet werden kann. Allerdings moéchten die meisten
Beschiftigten in der Zeit nach Corona weniger hiufig im Homeoffice arbeiten als zum
Befragunsgzeitpunkt, da oft vor allem der Kontakt mit den Kolleginnen und Kollegen vermisst
wird. Eine deutliche Mehrheit von etwa zwei Dritteln praferiert ein Modell, bei dem sie einige
Tage in der Woche im Homeoffice arbeitet und die ibrigen Tage am Arbeitsplatz im Betrieb. Fiir
84 Prozent der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 von zu Hause oder einem anderen
selbstbestimmten Ort aus gearbeitet haben, ist es wichtig, einen Arbeitgeber zu haben, der ihnen
dies ermoglicht. Eine grofie Mehrheit der Beschiftigten geht davon aus, dass sich ihr Arbeitgeber
gegeniiber Homeoffice in der Zeit nach Corona im Vergleich zur Zeit vor der Pandemie weiter
offnen wird. Dennoch bewerten 63 Prozent den Vorschlag positiv, dass Beschéftigte — solange
wichtige betriebliche Griinde nicht dagegensprechen - einen Rechtsanspruch auf Homeoffice
und mobiles Arbeiten bekommen sollen. Bei den Frauen bewerten sogar 74 Prozent einen
solchen Rechtsanspruch positiv.
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1. Einleitung

Mit dem sich derzeit vollziehenden, facettenreichen Wandel der Arbeitswelt gehen neue Formen
flexiblen Arbeitens einher. In diesem Zusammenhang sind in letzter Zeit vermehrt Fragen der
Nutzung, Gestaltung und Wirkung von Homeoffice und ortsmobilem Arbeiten in den Fokus
geriickt.

Insbesondere seit dem Ausbruch der Corona-Pandemie hat das Arbeiten von zu Hause oder
einem anderen selbstbestimmten Ort im Zuge einer Verdnderung der betrieblichen
Arbeitsorganisation fiir einen signifikanten Teil der Beschiftigten an Bedeutung gewonnen.
Betriebe und Beschiftigte haben in kurzer Zeit eine Vielfalt neuer Erfahrungen mit der
erstmaligen oder verstiarkten Nutzung von Homeoffice gemacht. So werden einerseits moégliche
positive Wirkungen wie hohere Arbeitszufriedenheit oder bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf angefiihrt, andererseits aber auch auf Risiken von zusétzlichen Belastungen, gerade in der
Phase der Schlieffung von Kitas und Schulen, oder entgrenzten Arbeitszeiten verwiesen. Dies legt
es nahe, Giber geeignete und praktikable Regeln fiir Homeoffice und mobiles Arbeiten
nachzudenken. Auch der Koalitionsvertrag der Bundesregierung nimmt auf das Thema Bezug
und spricht sich fiir eine Erleichterung, Férderung und rechtliche Rahmung mobiler Arbeit aus.

Gegenstand dieser Kurzexpertise ist es daher, das verfiigbare Wissen tiber die Nutzung, die
Effekte und die rechtliche Gestaltung mobiler Arbeit und Homeoffice vor und wéihrend der
COVID-19-Pandemie zusammenzustellen, zu bewerten und an einigen Stellen gezielt zu
erweitern. Damit soll eine verbesserte Grundlage fiir die weitere Debatte um die Schaffung eines
gesetzlichen Rahmens bereitgestellt werden. Mobile Arbeit und Homeoffice werden in dieser
Kurzexpertise als Arbeit an jenen Orten - aufderhalb des Biiros oder der Betriebsstdtte —
verstanden, die von den Beschéftigten frei gewihlt werden (k6nnen).

Im ersten Teil der Expertise wird zunichst Daten zur Nutzung von Homeoffice und mobiler
Arbeit vor Ausbruch der COVID-19-Pandemie vorgestellt und miteinander verglichen. Hinzu
tritt ein Uberblick iiber Befragungen zu Einschitzungen der Beschiftigten und der Arbeitgeber
zu Motiven, Nutzen und Risiken dieser ortsflexiblen Arbeitsformen sowie eine zusammen-
fassende Darstellung von Wirkungsstudien. Hieran schlief3t sich die Darstellung der Ergebnisse
einer im Juni 2019 durchgefiihrten reprasentativen Befragung zur Nutzung von Homeoffice und
mobiler Arbeit sowie zu den Motiven der Nutzung bzw. Nichtnutzung an. In einem dritten
Schritt werden internationale Erfahrungen mit Homeoffice und mobiler Arbeit vorgestellt.!
Dabei steht das Zusammenspiel zwischen der Nutzung ortsflexibler Arbeitsformen einerseits und
gesetzlichen, tarifvertraglichen, betrieblichen oder individuellen Regelungen andererseits im
Mittelpunkt. Von besonderer Bedeutung sind hierbei Einschitzungen zu den Wirkungen von
individuellen Rechtsanspriichen, wie sie in einigen Landern bestehen.

Die Autorinnen und Autoren danken den folgenden Landerexpertinnen und Lianderexperten, die fiir Interviews vor und nach
dem Ausbruch der Corona-Pandemie zur Verfligung standen: Peter van Baalen (University of Amsterdam), Egbert Jongen (CPB),
Bas Rombouts (Tilburg University) und Paul Verstraten (CPB) fiir die Niederlande; Carsten Jorgensen (FAOS) fiir Danemark;
Dominique Anxo (Linnaeus University, Vixjo), Lena Hensvik (Uppsala University) und Oskar Nordstrom Skans (Uppsala
University) fir Schweden; Pierre Cahuc (Sciences Po), Christine Erhel (CNAM), Nicole Maggi-Germain (Université Paris 1), Anne-
Marie Nicot (ANACT), Karine Babule (ANACT) und Gilles Dedussus Le Moustier (Université Rennes) fir Frankreich; Rui Costa
(London School of Economics), Colette Fagan (University of Manchester), Alan Felstead (Cardiff University) und Stephen Machin
(London School of Economics) fiir Groffbritannien; James Caillier (University of Alabama), Timothy D. Golden (Rensselaer
Polytechnique Institute), Susan N. Houseman (Upjohn Institute) und Kristie McAlpine (Rutgers University) fir die USA.
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Anschlieflend zeigt die Studie betriebliche Erfahrungen mit ortsflexiblen Arbeitsformen in
kleinen und mittelgrofien Unternehmen in Deutschland auf. Diese Fallstudien vermitteln
wesentliche Hinweise auf gegenwirtige Regelungen und die praktische Umsetzung von mobiler
Arbeit und Homeoffice in kleineren Betrieben in unterschiedlichen Branchen.

Die Befunde aus der Zeit vor der COVID-19-Pandemie werden im zweiten Teil der Expertise mit
aktuellen Erkenntnissen wihrend der Krisenphase im Jahr 2020 abgeglichen. Hierzu wird
einerseits ein Uberblick {iber die Nutzung von Homeoffice und dessen Einschitzung und
Wirkung in der Situation wahrend der Pandemie vorgelegt. Andererseits wird die Entwicklung in
Deutschland mit der Nutzung und Regulierung von Homeoffice in ausgewahlten Landern in
dieser Situation verglichen. Dieser Abschnitt wird ergénzt durch Ergebnisse einer im Juli/August
2020 durchgefiihrten reprasentativen Befragung von Beschéftigung zur Nutzung und Bewertung
der Arbeit im Homeoffice.

Die Kurzexpertise schlief3t mit einem zusammenfassenden Fazit.
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Teil A:
Homeoffice und mobiles Arbeiten
bis zur COVID-19-Pandemie
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2.  Verbreitung und Wirkungen von Homeoffice und
mobilem Arbeiten

2.1 Empirische Erhebungen fiir Deutschland

Dieses Kapitel widmet sich einer Bestandsaufnahme empirischer Erhebungen zur Verbreitung
und Einschitzung von Homeoffice und mobiler Arbeit vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie.
Darin werden Auswertungen auf der Grundlage nationaler Daten wie dem Mikrozensus, dem
Sozio-oekonomischen Panel (SOEP), der Arbeitszeitbefragung der Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit (BAuA) sowie gewerkschaftliche Befragungen (IG Metall
Beschiftigtenbefragung oder DGB-Index Gute Arbeit) einbezogen (zum Uberblick siehe Tabelle
1). Hinzu treten im folgenden Abschnitt international vergleichende Studien, insbesondere auf
Basis des ,,European Working Conditions Survey“ (EWCS) der Europaischen Stiftung zur
Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen und des ,,European Labour Force Survey*
(ELFS). Dabei wird unter anderem auch der Frage nachgegangen, wie sich gegebenenfalls
uneinheitliche Ergebnisse, etwa zur Nutzungsintensitit von mobiler Arbeit und Homeoffice in
Deutschland, erkldren lassen.

Der Mikrozensus 2018 liefert die Ergebnisse zur Nutzungsintensitit von Homeoffice in
Deutschland. Insgesamt lag dort der Anteil von Erwerbstitigen, die zumindest manchmal von zu
Hause arbeiten, d.h. mindestens einmal pro Monat, bei 11,8 Prozent. Dabei fiel der Anteil von
Erwerbstdtigen, die gewdhnlich, d.h. mehr als die Hélfte der Arbeitstage von zu Hause arbeiten
mit 5,1 Prozent geringer aus als der Anteil der Erwerbstitigen, die nur gelegentlich von zu Hause
arbeiten (6,8 Prozent). Aufierdem zeigen die Ergebnisse des Mikrozensus 2018, dass der Anteil
von mannlichen Erwerbstatigen, die von zu Hause arbeiten, mit 12,9 Prozent hoher ist als der
Anteil von weiblichen Erwerbstitigen, die von zu Hause arbeiten, welcher im letzten Jahr bei 10,7
Prozent lag.

Auch in Auswertungen des SOEP und der BAuA-Arbeitszeitbefragung erreicht der Anteil der
Erwerbstatigen, die ihre Tatigkeit teilweise von zu Hause ausiiben oder Homeoffice mit ihrem
Arbeitgeber vereinbart haben, mit 12 Prozent eine sehr dhnliche Grofdenordnung. Ergebnisse des
EWCS, des Linked Personnel Panels (LPP) und des D21-Digital-Index liegen tiber dem Wert von
12 Prozent. Hier wird ein Anteil der Beschéftigten von 15 Prozent bis 22 Prozent ermittelt, der
zumindest gelegentlich von zu Hause arbeitet. In der Reprisentativumfrage im Rahmen des
DGB-Index Gute Arbeit liegt der Anteil der Beschiftigten, der oft bzw. sehr haufig von zu Hause
arbeitet, bei 14 Prozent. Auffillig ist der hohere Anteil von Beschiftigten, die im Homeoffice oder
mobil arbeiten, die in der IG Metall-Beschéftigtenbefragung ausgewiesen werden. Hier geben
25,8 Prozent der Beschiftigten an, mindestens zwei Tage pro Monat mobil oder von zu Hause zu
arbeiten.

Der im Vergleich zu anderen Studien niedrigere Anteil von Beschiftigten in den Befragungen des
Mikrozensus, des SOEP und der BAuA-Arbeitszeitbefragung kann méglicherweise durch die
stirkere Eingrenzung der Fragen zur Nutzung erklart werden. Wahrend im Mikrozensus der
Referenzzeitraum beispielsweise auf die letzten vier Wochen vor der Befragung begrenzt ist,
werden Beschiftigte in der Befragung der BAuA nach einer Vereinbarung mit dem Arbeitgeber
zum Homeoffice gefragt. Auflerdem wird in diesen drei Befragungen lediglich das Arbeiten im
Homeoffice beriicksichtigt, nicht aber die mobile Arbeit. Zwar berticksichtigt auch die Befragung
des LPP lediglich das Arbeiten im Homeoffice und kommt dennoch auf einen recht hohen Anteil
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von 22 Prozent. Jedoch ist die Frage in diesem Fall so breit formuliert, dass nicht nur eine
Tatigkeitsausibung von zu Hause innerhalb der reguldren Arbeitszeiten darunter verstanden
werden kann, sondern auch das komplementire, situationsbedingte Arbeiten von zu Hause aus,
beispielweise nach Feierabend. Auch ist der Begriff ,Homeoffice” nicht explizit in der
Fragestellung enthalten, der hiufig mit einem eingerichteten Arbeitsplatz zu Hause in
Verbindung gebracht wird, sodass der hohere Anteil durch eine breitere Definition der
beruflichen Tatigkeitsausiibung von zu Hause erklart werden kann.

Es wird deutlich, dass die Mehrzahl der Befragungen nicht nach der genauen Intensitit von
Homeoffice und mobiler Arbeit fragen, sondern die Beschéftigten lediglich danach gefragt
werden, ob es vorkommt, dass sie ihre Beschéftigung von zu Hause oder einem anderen
selbstbestimmten Ort ausiiben. Aufderdem fehlt hiufig die Angabe eines Referenzzeitraumes.
Somit bleibt unklar, wie hiufig, auf welcher Basis (regelméfig oder situationsbedingt) und ob
generell nur stundenweise oder tageweise mobil von unterwegs oder im Homeoffice gearbeitet
wird. Insgesamt ldsst sich jedoch festhalten, dass in der Regel in den Befragungen, in denen beide
Formen des ortsflexiblen Arbeitens — mobile Arbeit und Homeoffice - berticksichtigt werden,
der Anteil von Beschiftigten hoher ist als in den Befragungen, bei denen lediglich nach der
Tatigkeitsausibung im Homeoffice gefragt wird. Dies liegt moglicherweise an der héheren
Dynamik von mobiler Arbeit, da zum Beispiel viele Pendler auf dem Arbeitsweg in 6ffentlichen
Verkehrsmitteln E-Mails bearbeiten und andere berufsbezogene Tétigkeiten durch die Nutzung
von Smartphones, Tablets und Laptops erledigen, und somit nur stundenweise und
situationsbedingt mobil gearbeitet wird, wihrend das Arbeiten im Homeoffice eher ganztigig
stattfinden diirfte. Es ist hierbei zu beachten, dass sich die Halfte der berticksichtigten
Erhebungen allein auf das Arbeiten im Homeoffice bezieht. Lediglich die IG Metall-
Beschiftigtenbefragung, die BAuA-Arbeitszeitbefragung und der D21-Digital-Index beziehen
neben der Arbeit von zu Hause auch das mobile Arbeiten mit ein. Aufierdem erfasst der
European Working Conditions Survey (EWCS) die Nutzungsintensitit von mobiler Arbeit.

Die nachstehende Tabelle 1 fasst die beschriebenen Aspekte der empirischen Erhebungen zur
Verbreitung und Einschitzung von Homeoffice und mobiler Arbeit zusammen.
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Tabelle 1 Nutzungsintensitit von Homeoffice und mobile Arbeit in Deutschland
Studie Definition Stichprobe Referenz- Fragestellung Verbreitung
(Jahr) zeitraum
BAUuA Homeoffice: Personen von 15 bis 65 Jahren Keine ,Haben Sie mit Ihrem 12 Prozent der
(2017) Tatigkeitsaustibun  in einer bezahlten Angabe Arbeitgeber Beschiftigten

g von zu Hause Erwerbstatigkeit von Homeoffice haben die Arbeit

aus, die auf mindestens 10 Stunden pro vereinbart?“ im Homeoffice mit

stindiger oder Woche; ausgenommen sind ihrem Arbeitgeber

alternierender Erwerbstitigkeiten im Rahmen vereinbart

Basis stattfinden von Ausbildung, Wehr- oder X

. Treffen die
kann Zivildienst,
A . folgenden Aussagen
Freiwilligendiensten oder .
auf Sie zu?
Ehrenamt

Mobile Arbeit: ()

Arbeit an X .

mehreren oder (n=8.754) (2) Sie arbeiten
wochen- oder

wechselnden .

; monatsweise an

Einsatzorten,
wechselnden

ortsungebundene

Arbeit, oder Arbeit
an einem mobilen
Arbeitsplatz (z.B.
Personen- oder
Glterbeforderung

)

Einsatzorten, zum
Beispiel auf Montage.

(3) Sie haben
innerhalb einer
Woche mehrere
Einsatzorte, zum
Beispiel, da Sie
innerhalb einer
Woche bei
verschiedenen
Kunden arbeiten.

(4) Sie haben taglich
mehrere Einsatzorte,
zum Beispiel da Sie
taglich mehrere
Kunden aufsuchen.

(5) Sie sind bei Ihrer
Arbeit nicht an
bestimmte Orte
gebunden.

(6) Ihr Arbeitsplatz
selbst ist mobil, zum
Beispiel da Sie
Personen oder Giiter
beférdern.

(Mehrfachantworten,
zusitzlich aus
bejahten Antworten
Auswabhl der besten
Beschreibung des
eigenen Arbeitsortes)
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DGB- Keine Angabe Abhéngig Beschiftigte aus allen  Keine ,Wie hiufig kommt 14 Prozent der
Index Gute Branchen, Einkommens- und Angabe esvor, dass Sie Arbeit ~ Beschiftigten
Arbeit Altersgruppen, Regionen, von zu Hause aus gaben an,
(2017) BetriebsgroRen, Wirtschafts- erledigen?” zumindest oft
zweigen und gewerkschaftlich Arbeit von zu
Organisierte wie Nicht- Hause aus zu
Mitglieder erledigen (Davon
gaben 6 Prozent an,
(n=4.811) sehr hiufig Arbeit
von zu Hause aus
zu erledigen und 8
Prozent gaben an,
oft Arbeit von zu
Hause zu erledigen)
D21- Keine Angabe Berufstatige und Befragte in Keine ,Nutzen Sie beilhrer =~ 16 Prozent der
Digital- beruflicher Ausbildung Angabe derzeitigen Tatigkeit Beschiftigten
Index Telearbeit, arbeiten zumindest
(2017) (n=862) Homeoffice oder teilweise mobil von
mobiles Arbeiten?” unterwegs oder
von zu Hause aus
IG Metall Mobile Arbeit: Das  Beschiftigte, groRtenteils aus Keine ,Wie viele Tage 25,8 Prozent der
(2017) Arbeiten an einem  dem verarbeitenden Gewerbe Angabe arbeiten Sie Beschiftigten
selbstbestimmten durchschnittlich im gaben an,
Arbeitsort aufier- (n=681.241) Monat von zu Hause mindestens zwei
halb des Betriebes aus oder an einem Arbeitstage im
(z.B. zu Hause selbstbestimmten Monat von zu
oder von Ort?” Hause aus oder an
unterwegs) einem
selbstbestimmten
Ort zu arbeiten
Mikro- Ausiibung der Erwerbstitige von 20 bis 64 Dieletzten  ,Haben Sie in den 11,8 Prozent der
zensus Erwerbstatigkeit Jahren vier letzten vier Wochen Beschiftigten
(2018) von zu Hause aus, Wochen gewohnlich oder gaben an, dass sie
auf gewdhnlicher (n = 800.000) Vor dem manchmal im gewohnlich oder
oder Zeitpunkt Homeoffice manchmal im
gelegentlicher der gearbeitet?” Homeoffice
Basis Befragung arbeiten
LPP(2017)  Arbeit von zu Beschiftigte aus Betrieben mit Zeitpunkt LArbeiten Sie fir 22 Prozent der
Hause bzw. mehr als 50 Beschiftigten des der Ihren Arbeitgeber - Beschiftigten
berufliche privaten Sektors Befragung  wenn auch nur arbeiten
Tatigkeitsaustibun gelegentlich -vonzu  gelegentlich von zu
g in den vier (n=6.133) Hause aus?” Hause aus
Wiénden des
Beschiftigten
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SOEP
(2014)

Homeoffice als
Ergédnzung zur

Abhingig Beschiftigte ab 17
Jahren; ausgeschlossen sind

Keine
Angabe

,Kommt es vor, dass
Sie Thre

12 Prozent gaben
an, dass sie ihre

Arbeit vor Ortdes  Auszubildende, Personen in Beschiftigung vonzu  Tatigkeit
Arbeitgebers arbeitsmarktpolitischen Hause austiben?” zumindest
findet mindestens  Beschaftigungsverhiltnissen, teilweise von zu

einmal pro Monat

Personen in

Hause austiben

von zu Hause statt  gepindertenwerkstitten,

Teilnehmer an Freiwilligen
Sozialen oder Okologischen
Jahren sowie Personen in
Altersteilzeit ohne geleistete
Arbeitszeit

(n=7.602)

Quellen: BAuA (2017) basierend auf Brenscheidt 2018 bzw. Haring et al., 2018; DGB-Index Gute Arbeit (2017) basierend
auf DGB-Index Gute Arbeit, Ergdnzungsfrage 2017; EWCS (2015) basierend auf Hammermann und Stettes 2017; D21-
Digital-Index (2017) basierend auf Miiller et al. 2019; IG Metall (2017) basierend auf Piele und Piele 2017; Mikrozensus
(2018) basierend auf Eurostat 2019; LPP (2017) basierend auf Grunau et al. 2019; SOEP (2014) basierend auf Brenke 2016.

2.2 Europdischer Vergleich

Fir einen européischen Vergleich zur Verbreitung von Homeoffice vor dem Ausbruch der
COVID-19-Pandemie sind die Daten des European Labour Force Survey (ELFS) oder des
European Working Conditions Survey (EWCS) geeignet. Da der EWCS jedoch zuletzt im Jahr
2015 durchgefiihrt wurde, liefert der ELFS aufgrund der jihrlich stattfindenden Erhebungen die
aktuelleren Ergebnisse. Die Auswertung der im ELSF enthaltenen Daten fiir Deutschland, die
wiederum aus dem Mikrozensus stammen, zeigen, dass der Anteil von Erwerbstitigen, die
gewohnlich oder manchmal von zu Hause arbeiten, in Deutschland seit dem Jahr 2008 leicht
zurlickgegangen ist. In der gesamten EU stieg der durchschnittliche Anteil an Erwerbstétigen, die
von zu Hause arbeiten, hingegen seit dem Jahr 2002 kontinuierlich an (siehe Abbildung 1).

Im europdischen Vergleich liegt Deutschland bezogen auf den Anteil der Erwerbstétigten, die
zumindest gelegentlich von zu Hause arbeiten, unter dem EU-Durchschnitt im Mittelfeld. Der
EU-Durchschnitt lag im Jahr 2017 in der Gruppe der 20- bis 64-jahrigen Erwerbstitigen bei 14,8
Prozent und im Jahr 2018 bei 15,2 Prozent. Insbesondere in den Niederlanden und in
skandinavischen Lindern ist das Arbeiten im Homeoffice stark verbreitet. Aber auch in
Frankreich und im Vereinigten Kénigreich ist das Arbeiten im Homeoffice deutlich verbreiteter
als in Deutschland (siehe Abbildung 2).>

2 Vgl hierzu auch die internationalen Erfahrungen in Abschnitt 4 dieser Kurzexpertise.
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Abbildung 1 Arbeiten von zu Hause in Deutschland und in der EU-28, 2002-2018
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Quelle: European Labour Force Survey, eigene Darstellung.

Abbildung 2 Verbreitung von Homeoffice in der EU-28 im Jahr 2017

Niederlande 37,5

Luxemburg 33.8

Schweden 33.2

Danemark 30.9

Finnland 252

Vereinigtes Konigreich 24,5

Belgien 23,6

Osterreich 22,2

Frankreich 20,8

Slowenien 18,3

Estland 16,7

Irland 15,0

Portugal 14,2

Polen 13,6

Deutschland 110

Tschechische Republik 21
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Quelle: Créfimann et al. (2018). Daten basierend auf dem European Labour Force Survey.
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2.3 Homeoffice und mobile Arbeit aus Betriebs- und Beschdftigtensicht

Auf Grundlage der Antworten aus Beschiftigten- und Betriebsbefragungen lassen sich Aussagen
zur generellen Einschitzung und zu den Grinden fir die Nutzung oder Nicht-Nutzung von
Homeoffice und mobiler Arbeit durch die Beschiftigten und die Betriebe ableiten und
zusammenfassen.

2.3.1 Betriebssicht

Voraussetzung fiir das Arbeiten von einem selbstbestimmten Ort ist ein entsprechendes
betriebliches Angebot. Grunau et al. (2019) zeigen anhand einer Auswertung des IAB-
Betriebspanels 2018, dass 26 Prozent der deutschen Betriebe ihren Beschiftigten generell die
Moglichkeit zur mobilen Arbeit anbieten. In einem Grofteil dieser Betriebe ist sowohl das
Arbeiten im Homeoffice als auch das Arbeiten von unterwegs moglich. 8 Prozent der Betriebe
bieten ihren Beschiftigten ausschliefdlich das Arbeiten von zu Hause und 4 Prozent ausschlief3-
lich das Arbeiten von unterwegs aus an. Die Betriebsgréfe scheint ein ausschlaggebender Faktor
fir die Moglichkeit zum Homeoffice zu sein, denn mit zunehmender Betriebsgrofie nimmt auch
die Wahrscheinlichkeit des Angebots zur Arbeit im Homeoffice zu. Mit Daten des Linked
Personnel Panel (LPP), das reprisentativ fiir privatwirtschaftliche Betriebe mit einer
Betriebsgrofie ab 50 sozialversicherungspflichtig Beschiftigten ist, zeigen Grunau et al. (2019),
dass jeder flinfte Betrieb mit weniger als 100 Beschéftigten das Arbeiten von zu Hause
ermoglicht, aber mehr als die Halfte der Betriebe mit mehr als 500 Beschiftigten (57 Prozent).

Weiterhingeben Studien, die sich mit der Situation in Deutschland befassen, deutliche Hinweise
darauf, dass die Arbeit im Homeoffice in Deutschland vor allem ein Instrument fiir Fiihrungs-
krafte ist. Auswertungen des IAB-Betriebspanels 2016 zeigen, dass 46 Prozent der Fihrungskrafte
im Funktionsbereich , Vertrieb/Marketing“ die Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice haben,
aber nur 21 Prozent der Beschiftigten ohne Fiihrungsaufgaben Zugang zu Homeoffice haben
(Grunau et al. 2019). Auch nach Daten des European Working Conditions Survey (Hammermann
und Stettes 2017) und des SOEP (Arntz et al. 2019) ist die Arbeit von zu Hause bei Beschiftigten in
akademischen Berufen, bei Fiihrungskréiften und in hoheren Einkommensklassen starker
verbreitet.

Weitere Auswertungen des LPP, ebenfalls durchgefiihrt von Grunau et al. (2019), verdeutlichen
auflerdem, dass sich der Anteil der Beschiftigten, die Zugang zu Homeoffice haben, je nach
Funktionsbereich deutlich unterscheidet. Wiahrend im , Vertrieb/Marketing“ die meisten
Beschiftigten Zugang zu Homeoffice haben, sind es unter den Beschiftigten im Funktions-
bereich ,Service, Verwaltung, Dienstleistungen” nur 37 Prozent der Fiihrungskréfte und 14
Prozent der Beschiftigten ohne Fiihrungsaufgaben. Im Funktionsbereich ,, Produktion® sind es
lediglich 8 Prozent der Fiihrungskrifte und 2 Prozent der Beschéftigten ohne Fiihrungsaufgaben,
die von zu Hause arbeiten diirfen bzw. kdnnen, da in diesem Bereich hiufig die Anwesenheit der
Beschiftigten durch die aktive Mitarbeit an Produktionsprozessen oder deren Uberwachung
erforderlich ist.

Aus Sicht der Betriebe bietet das Angebot von Homeoffice vor allen Dingen eine grofRere
Flexibilitat fiir die Beschiftigten, eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, eine bessere
Erreichbarkeit der Beschiftigten (z.B. wihrend einer Dienstreise) und eine hohere Produktivitat
(Grunau et al. 2019). Die starksten Faktoren, die gegen die Verlagerung des Arbeitsortes sprechen,
sind aus Sicht der Betriebe die Art der Tatigkeit, deren Ausiibung aufierhalb der betrieblichen
Einrichtungen unter Umstinden nicht moéglich ist, die schwierigere Zusammenarbeit mit
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Kolleginnen und Kollegen und datenschutzrechtliche Bedenken. In der LPP-Betriebsbefragung
2016 geben neun von zehn Betrieben ohne Homeoffice-Angebot die Art der Tatigkeit als Grund
gegen das Arbeiten von zu Hause an. 22 Prozent der Betriebe ohne Homeoffice-Angebot nennen
die schwierigere Zusammenarbeit von Kollegen und Kolleginnen und 16 Prozent dieser Betriebe
datenschutzrechtliche Bedenken (Grunau et al. 2019). Die Vor- und Nachteile aus Betriebssicht
spiegeln sich auch gréfitenteils in den nachfolgenden Einschitzungen der Beschiftigten wider.

23.2 Beschiftigtensicht

Beschiftigtenbefragungen zur mobilen Arbeit und Homeoffice geben weitere Aufschliisse, etwa
zu den Griinden der Nutzung oder Nicht-Nutzung von ortsflexiblem Arbeiten. Die
Auswertungen des LPP durch Grunau et al. (2019) und Arnold et al. (2015) sowie der IG Metall-
Beschiftigtenbefragung durch Piele und Piele (2017) liefern an dieser Stelle die detailliertesten
Erkenntnisse beziiglich der Motivation zur Nutzung oder Nicht-Nutzung von Homeoffice und
mobiler Arbeit aus Sicht von Beschiftigten.

Zunichst muss jedoch festgehalten werden, dass manche Arbeitsplitze schlichtweg aufgrund der
Art der Arbeit kein mobiles Arbeiten oder das Arbeiten im Homeoffice erméglichen. Nach
Brenke (2016) und seiner Auswertung von SOEP-Daten ist dies bei 58 Prozent der Arbeitsplitze
der Fall. In der Gesellschaftsstudie D21-Digital-Index (2017) berichten 58 Prozent der
Beschiftigten, die nie von zu Hause oder mobil arbeiten, dass mobiles Arbeiten oder Homeoffice
aufgrund ihrer Tatigkeit nicht moglich sei (Miiller et al. 2019). In der Befragung des LPP (2017)
geben sogar 76 Prozent der Beschiftigten, die nie von zu Hause arbeiten, an, dass die berufliche
Tatigkeitsausiibung von zu Hause aus nicht moglich sei (Grunau et al. 2019).

Als weiteren hiufig genannten Grund zur Nicht-Nutzung geben Beschiftigte auflerdem fehlende
technische Voraussetzungen fiir die Arbeit von zu Hause oder von einem anderen Ort auf}erhalb
der betrieblichen Einrichtungen an. So erklaren zum Beispiel 54 Prozent der Beschiftigten im
LPP (2017), die nie von zu Hause arbeiten, dass fehlende technische Voraussetzungen das
Arbeiten im Homeoffice verhindern wiirden (Grunau et al. 2019).

Beschiftigtenbefragungen, wie die der IG Metall oder im Rahmen des LPP zeigen auflerdem, dass
auch die Beschiftigten das Arbeiten im Homeoffice als Instrument fiir eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben sehen. 52 Prozent der Beschiftigten im LPP (2015), die bereits
Erfahrung mit dem Arbeiten von zu Hause haben, berichten von einer besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (Grunau et al. 2019). In der Beschiftigtenbefragung der IG Metall sind es
sogar 86 Prozent der Beschiftigten, welche ortsflexibel arbeiten, die in mobiler Arbeit und
Homeoffice eine Moglichkeit zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben sehen. Als
weiteren Grund zur Nutzung von Homeoffice und mobiler Arbeit sehen 80 Prozent der
Beschiftigten in der IG-Metall-Befragung das ungestortere Arbeiten (Piele und Piele 2017). 56
Prozent der Befragten des LPP (2015), die zumindest teilweise von zu Hause arbeiten, berichten,
dass sie einige Tatigkeiten besser erledigen kénnen, wenn sie von aufierhalb des Biiros arbeiten
(Grunau et al., 2019). 55 Prozent der Befragten des LPP (2015), die teilweise von zu Hause arbeiten,
bewerten aufierdem die Einsparung der Fahrtzeit zum Arbeitsplatz als positiv (Grunau et al.
2019). Dass so eine hohere Wochenarbeitszeit moglich sei, geben 38 Prozent der Befragten des
LPP (2015) an, die bereits Erfahrung mit dem Arbeiten von zu Hause haben (Grunau et al. 2019).

Es wird auch deutlich, dass eine ausgepragte Prasenzkultur in Deutschland als ein grofies
Hindernis fir das ortsflexible Arbeiten empfunden wird. In der Befragung des LPP (2017) sagen
66 Prozent der Befragten, die nie von zu Hause arbeiten, dass den Vorgesetzten die Anwesenheit
wichtig sei (Grunau et al. 2019). Auch 29 Prozent der Befragten in der IG Metall-
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Beschiftigtenbefragung geben an, dass die Hiufigkeit vieler Termine mit Anwesenheitspflicht
gegen die Nutzung von Homeoffice und mobiler Arbeit spreche (Piele und Piele 2017). 59 Prozent
der Befragten des LPP (2017), die nie von zu Hause arbeiten (Grunau et al. 2019), und 25 Prozent
der Beschiftigten der IG-Metall-Beschiftigtenbefragung befiirchten eine schlechtere
Zusammenarbeit mit Kollegen und Kolleginnen. 30 Prozent der Befragten der IG-Metall-
Beschiftigtenbefragung befiirchten, mehr leisten zu miissen, wenn sie von aufderhalb des Biiros
arbeiten (Piele und Piele 2017). Des Weiteren bewerten 49 Prozent der Beschiftigten im LPP
(2015), die teilweise von zu Hause arbeiten, die Vermischung von Arbeits- und Privatleben als
negativ (Arnold et al. 2015). Bei einer abweichenden Formulierung in der IG-Metall-Befragung
geben hingegen nur 19 Prozent an, dass sie Probleme haben, eine klare Grenze zwischen Arbeit
und Privatleben zu ziehen, wenn sie auflerhalb des Betriebs arbeiten (Piele und Piele 2017). Den
Wunsch nach Trennung von Beruf und Privatem dufiern 64 Prozent der Beschiftigten im LPP
(2015), die nie von zu Hause arbeiten (Arnold et al. 2015).

Auf der Basis einer Auswertung des LPP der Jahre 2014 und 2015 zeigt Lott (2020) auf, dass
betriebliche Vereinbarkeitsmafinahmen einen wesentlichen Einfluss auf eine positive
Ausgestaltung des Homeoffice aus Sicht der Beschiftigten haben. So sind flexible Arbeitszeit-
modelle fiir Fihrungskrafte, Aufstiegsmoglichkeiten auch bei Teilzeit und faires Vorgesetzten-
verhalten sowie explizite Vereinbarungen zur Arbeit zu Hause mit sehr positiven Homeoffice-
Einschitzungen statistisch signifikant verbunden. Positiv wird auch bewertet, wenn die Arbeit
im Homeoffice den iiblichen Arbeitszeiten im Betrieb entspricht und eher tageweise als
stundenweise von zu Hause gearbeitet werden kann. Hammermann, Schmidt und Stettes (2019)
belegen anhand ihrer Ergebnisse einer Beschiftigungs- und Unternehmensbefragung im
Rahmen des ,,Unternehmensmonitors Familienfreundlichkeit 2019%, dass sich ambivalente
Zusammenhinge zwischen flexiblem Arbeiten und der erlebten Vereinbarkeit von Familie und
Beruf finden lassen. Knapp neun von zehn Beschiftigten gaben an, dass sich ihre Arbeitszeiten
gut oder sehr gut mit familidren und sozialen Verpflichtungen aufierhalb des Berufs vereinbaren
lassen. Allerdings befiirchten Beschiftigte auch haufiger Nachteile bei der Verteilung von
interessanten Aufgaben, wenn sie das familienfreundliche Angebot verstarkt in Anspruch
nehmen. Sie halten es mit Blick auf die Karriere fiir wichtig, auch auferhalb der Arbeitszeiten fiir
betriebliche Belange erreichbar zu sein. Eine familienfreundliche Unternehmenskultur konne
jedoch hierbei ansetzen, um die negativen Effekte zu dimpfen und die positiven Effekte
flexiblerer Arbeitsorganisationsformen fiir Beschéftigte zu verstarken. Dabei gingen ein hoher
Digitalisierungsgrad des Betriebs und eine als familienfreundlich wahrgenommene
Unternehmenskultur oft miteinander einher. Durch den Einsatz personalpolitischer
Instrumente, wie etwa durch ergebnisorientiertes Fiihren, konnten Unternehmen eine
familienfreundliche Ausgestaltung flexibler Arbeitsorganisationengezielt férdern.

233 Zusammenfassung

Die Einschitzungen der Betriebe und Beschéftigten in Bezug auf mobile Arbeit und Homeoffice
zeigen, dass ortsflexibles Arbeiten grundsétzlich von beiden Seiten positiv beurteilt wird, da es
Beschiftigten eine hohere Flexibilitit bietet und ein geeignetes Instrument darstellt, um das
Familien- bzw. Privatleben und den Beruf besser miteinander zu vereinbaren. Auf der anderen
Seite wiinschen sich aber auch viele Beschiftigte eine strikte Trennung von Beruf und
Privatleben.

Des Weiteren zeigen die Befragungen, dass die Natur beruflicher Tétigkeiten in vielen Fillen das
mobile Arbeiten oder das Arbeiten im Homeoffice gar nicht zulisst. Weitere Hauptgriinde, die
gegen das Homeoffice sprechen, sind eine ausgepragte Prasenzkultur in Deutschland sowie die
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Befiirchtung, dass die Zusammenarbeit unter den Beschiftigten negativ beeinflusst werden
konnte, wenn Beschiftigte vermehrt von auflerhalb betrieblicher Einrichtungen arbeiten. Auf
der anderen Seite schitzen sich Beschiftigte als produktiver ein, wenn sie ungestért von einem
selbstbestimmten Ort arbeiten kénnen; zugleich bewerten sie das ortsflexible Arbeiten positiv, da
etwa Pendelzeiten wegfallen und es ihnen damit moglich werde, die Arbeitszeit zu erh6hen.
Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die Betriebe und Beschiftigten das ortsmobile Arbeiten und
Homeoffice zwar generell als positiv betrachten, beide Seiten aber auch die damit verbundenen
Risiken und Herausforderungen erkennen.

2.4 Wirkungsstudien

Mittlerweile liegt ein groferer Bestand an empirischen Studien zu den Wirkungen von mobiler
Arbeit und Homeoffice auf Beschiftigte, Unternehmen sowie Wirtschaft und Gesellschaft vor.
Beziiglich der Wirkungen auf Beschiftigte stehen Variablen wie Arbeitszufriedenheit,
Gesundheit und Stress, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die generelle
Zeitverwendung im Vordergrund. Aus Sicht der Unternehmen stehen Faktoren wie
Arbeitsproduktivitit und betriebliche Effizienz, Bindung an den Arbeitgeber oder verdnderte
Kostenstrukturen (z.B. verminderter Biiroraumbedarf) im Mittelpunkt. Far die Gesamtwirtschaft
und die Gesellschaft sind etwa Wirkungen auf Pendlerstréme bedeutend. Ziel dieses Abschnittes
ist es, eine systematische Sichtung, Bewertung und Einordnung dieser Studien vorzunehmen
und ggf. uneinheitliche oder widerspriichliche Befunde zu kldren sowie Forschungsliicken zu
erkennen. Hierbei ist vorauszuschicken, dass die vorliegenden Studien auf sehr
unterschiedlichen empirischen Grundlagen wie reprisentativen Befragungen, weniger
reprasentativen Online-Surveys oder qualitativen Interviews basieren und aufgrund méglicher
dritter Faktoren oder Selektionseffekten in vielen Féllen nicht von kausalen Effekten in einem
strengen Sinne ausgegangen werden kann.

24.1 Auswirkungen auf die Beschiftigten
24.1.1 Arbeitszufriedenheit

Die Moglichkeit, von einem selbstbestimmten Ort arbeiten zu diirfen, geht laut einer Vielzahl
von liberwiegend multivariaten Studien, die den Zusammenhang von der Arbeit im Homeoffice
und der Arbeitszufriedenheit von Erwerbstitigen untersuchen, mit einer héheren Arbeits-
zufriedenheit einher (siehe Fonner und Roloff 2010, Masayuki 2017, Troup und Rose 2012,
Wheatley 2017). Beschiftigte, die bei einem vorhandenen Wunsch aus verschiedenen Griinden
keine Moglichkeit zur Arbeit aufierhalb der betrieblichen Einrichtungen erhalten, weisen
tendenziell eine geringere Arbeitszufriedenheit auf. Ist bei Nicht-Nutzern von mobiler Arbeit
jedoch gar kein Wunsch zur Nutzung vorhanden oder sprechen technische Griinde
beziehungsweise die Natur der ausgelibten Tétigkeiten gegen mobiles Arbeiten, deutet sich an,
dass die Unterschiede zu den Nutzern mobiler Arbeit geringer ausfallen oder sogar verschwinden
(Caillier 2012).

Zusatzlich zeigen Studien, dass die Arbeitszufriedenheit insbesondere bei den Beschiftigten
hoher ist, die nur gelegentlich und nicht regelmaflig von zu Hause oder mobil arbeiten (siehe
Golden und Veiga 2005, Kelliher und Anderson 2010, Stettes 2016). So kommen Golden und
Veiga (2005) zu dem Ergebnis, dass die Arbeitszufriedenheit unter Beschiftigten, die vornehmlich
technologiebasiert arbeiten, am groéfiten ist, wenn sie 15 Stunden pro Woche aufierhalb der
betrieblichen Einrichtungen arbeiten. Sobald die Beschiftigten mehr als 15 Stunden pro Woche
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von aufierhalb des Biiros arbeiten, steigt die Jobzufriedenheit nicht mehr an. Die Autoren fiihren
dies auf die soziale und berufliche Isolation der Beschéftigten zuriick. Des Weiteren stellen
Golden und Veiga (2005) fest, dass Beschaftigte, die Jobs mit einer geringeren Aufgaben-
verflechtung und einer hoheren Autonomie ausiiben und Gebrauch von ortsflexiblem Arbeiten
machen, eine hohere Jobzufriedenheit angeben als solche Beschiftigte mit hoherer Aufgaben-
verflechtung und geringerer Autonomie. Insofern scheint es auch bedeutsam, den jeweiligen
Grad der Aufgabenverflechtung und der Autonomie von Beschiftigten beim Einsatz von mobiler
Arbeit zu berticksichtigen. Ortsflexible Arbeit scheint jedenfalls, neben anderen Faktoren,
insgesamt ein wichtiger Baustein fiir eine hohere Arbeitszufriedenheit zu sein.

2.4.1.2 Gesundheit und Stress

Studien, die den Zusammenhang zwischen dem Pendelweg zum Arbeitsplatz und gesundheit-
lichem Wohlbefinden untersuchen, zeigen, dass das subjektive gesundheitliche Wohlbefinden
von Beschiftigten mit langem Arbeitsweg geringer ist. Kiinn-Nelen (2015) belegt anhand der
Auswertung von Daten des Britischen Haushaltspanels, dass ein lingerer Arbeitsweg mit mehr
Arztbesuchen verbunden ist, und dass sich insbesondere Frauen, die sich dadurch weniger
bewegen, einen hoheren Body Mass Index (BMI) aufweisen und sich haufiger krank melden.
Durch die Flexibilitét, die Erwerbstitige durch das ortsflexible Arbeiten erhalten, kénnen diese in
vielen Fillen Freizeitaktivititen besser in den Alltag integrieren. Insbesondere die einfachere
Nutzung von Sportprogrammen hat in diesem Fall einen positiven Effekt auf die Gesundheit der
Beschiftigten, um korperlichen Beschwerden vorzubeugen. Da auflerdem die allgemeine
Zufriedenheit von Beschiftigten mit der Linge des Arbeitswegs sinkt (siehe Wheatley 2014), kann
sich die Moglichkeit zum ortsflexiblen Arbeiten positiv auf die mentale Gesundheit auswirken.
Shepherd-Banigan et al. (2015) zeigen, dass Miitter mit sehr jungen Kindern, die beim
Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt von zu Hause arbeiten diirfen, weniger von
Depressionssymptomen berichten als Miitter, die im Bliro anwesend sein miissen.

Wissenschaftliche Studien belegen jedoch auch, dass mobile Arbeit, die durch die starke Nutzung
von Informations- und Kommunikationstechnologien gekennzeichnet ist, zu erhohtem Stress
fihren kann. Die hohere kognitive Beanspruchung und Arbeitsintensitit kann insbesondere die
psychosoziale Gesundheit durch die fehlende Abgrenzung von Privat- und Arbeitsleben negativ
beeinflussen (Eurofound 2019, Suh und Lee 2017, Weinert et al. 2015, Song und Gao 2018). Da
Beschiftigte, die die Moglichkeit zum ortsflexiblen Arbeiten haben, zu erh6hten Arbeitszeiten
und Uberstunden neigen (Arntz et al. 2019, Lott 2019, Peters et al. 2008, Rupietta und Beckmann
2016), kann es aufierdem zu einer Verkiirzung von Ruhezeiten kommen. Dies kann negative
Beanspruchungsfolgen haben, wie etwa eine mangelnde Erholung, eine herabgesetzte
Schlafqualitit oder verschiedene korperliche und psychische Beschwerden (Eurofound 2017).
Arntz et al. (2019) zeigen anhand einer Auswertung des SOEP, dass Manner und Frauen in
Deutschland, die Homeoffice nutzen, durchschnittlich 3,7 Stunden bzw. 1,3 Stunden ldnger
arbeiten als Manner und Frauen ohne Homeoffice. Wer im Homeoffice oder mobil arbeitet, ist
auflerdem auch hiufig zu Randzeiten und nach Biiroschluss erreichbar (siehe Giménez-Nadal et
al. 2018). Dies kann dazu fithren, dass Beschéftigte Probleme haben abzuschalten und Berufliches
und Privates voneinander zu trennen.

Ein gegensatzliches Ergebnis in diesem Kontext liefert die Studie von Peters et al. (2008). Zwar
gelangt sie ebenso zu dem Ergebnis, dass Beschiftigte mit Autonomie tiber den Ort und die Zeit
der Ausiibung der Erwerbstitigkeit im Durchschnitt mehr als Beschéftigte arbeiten, die nicht
Uber diese Autonomie verfiigen. Allerdings macht es dabei keinen Unterschied, ob die
Autonomie iiber den Ort und die Zeit der Ausiibung der Erwerbstitigkeit tatsdchlich dazu
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genutzt wird, mobil zu arbeiten: Die durchschnittlich Arbeitszeit von Beschéftigten, die
ortsflexibel arbeiten, unterscheidet sich mithin nicht von derjenigen von Beschiftigten, die zwar
die Moglichkeit zur mobilen Arbeit haben, diese aber nicht wahrnehmen (Peters et al. 2008). Dies
kann darauf hindeuten, dass nicht mobiles Arbeiten an sich fiir die erh6hten Arbeitsstunden
verantwortlich ist, sondern eher die Konditionen, unter denen das Management einen Job als
geeignet fir mobiles Arbeiten einstuft. Ausschlaggebend scheinen somit auch die Eigenschaften
eines Arbeitsplatzes zu sein, zu denen auch relativ hohe Gehilter und weitere andere attraktive
Nebenleistungen zihlen (Peters et al. 2008).

Des Weiteren zeigen Fallstudien, die von Eurofound durchgefiihrt wurden, dass Beschiftigte, die
im Homeoffice oder mobil arbeiten, dazu neigen, auch bei Krankheit zu arbeiten, anstatt sich
krank zu melden. Dies kann negative Folgen fir die Gesundheit der Beschéftigten haben
(Eurofound 2019).

2.4.1.3 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Eltern in Deutschland arbeiten nach den Ergebnissen des Mikrozensus 2017 etwas ofter im
Homeoffice als Erwerbstitige ohne Kinder. 13 Prozent der erwerbstitigen Miitter und Viter im
Alter von 25 bis 54 Jahren nutzten im Jahr 2017 die Moglichkeit, von zu Hause zu arbeiten. Etwas
hoher war der Anteil bei Erwerbstitigen mit zwei Kindern (14 Prozent). Erwerbstitige ohne
Kinder arbeiteten mit 11 Prozent etwas seltener im Homeoffice (Croffmann et al. 2018).

Lott (2019) zeigt in einer Studie zum Homeoffice anhand von SOEP-Daten, dass Mitter, die im
Homeoffice arbeiten, mehr Zeit fiir die Kinderbetreuung aufwenden. Diese Miitter investieren
drei Stunden pro Arbeitswoche mehr in die Kinderbetreuung als Miitter ohne Homeoffice.
Jedoch wird ebenso deutlich, dass dies nicht fiir Véter gilt: Viater widmen der Kinderbetreuung
im Gegensatz zu Mittern trotz der Arbeit im Homeoffice nicht mehr Zeit. Eine jiingere Analyse
von Samtleben et al. (2020) zeigt ebenfalls auf Basis des SOEP, dass der miitterliche Anteil an der
Sorgearbeit im Paarhaushalt (vor der Krise) bei Nutzung von Homeoffice hoher lag als aufRerhalb
der Arbeit im Homeoffice. Der Ubergang ins Homeoffice fithrt aber nach dieser Studie zu einer
Ausweitung der Sorgearbeit bei beiden Elternteilen, jedoch reagieren Miitter stirker als Viter.

Geschlechtsspezifische Unterschiede im Umgang mit Homeoffice resultieren auch in anderen
Studien. So zeigt Kurowska (2018) in einer Studie, an der polnische und schwedische Elternpaare
beteiligt waren, dass Miitter grofere Schwierigkeiten als Vater haben, Berufs- und Privatleben
voneinander zu trennen. Aufferdem haben polnische Miitter groflere Schwierigkeiten, Familie
und Beruf im Homeoffice miteinander zu vereinbaren, als schwedische Viter und Miitter.
Polnische Viter hingegen wenden im Homeoffice nicht mehr Zeit fiir die Betreuung oder
Haushaltsarbeit auf, sodass sie keine grofieren Schwierigkeiten haben, Beruf und Privatleben
miteinander zu vereinbaren, wenn sie von zu Hause arbeiten. Diese Befunde konnten andeuten,
dass die Arbeit im Homeoffice in Lindern mit stirker ausgeprigten geschlechterspezifischen
Rollenbildern (wie etwa Polen) diese sogar noch verstirken kann.

Trotz der Gefahren von erhéhtem Stress und insbesondere einer gréfReren Belastung von
Miittern, wenn die Arbeit von zu Hause erfolgt, zeigen zahlreiche weitere Studien, dass die
Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, mit einer hoheren Zufriedenheit bei Eltern durch eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie einhergeht (siehe Wheatley 2017, Bosua et al. 2017,
Troup und Rose 2012). Dies gilt auch dann, wenn nur der Partner oder die Partnerin die
Moglichkeit hat, von zu Hause zu arbeiten (siehe Dockery und Bawa 2015).
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Die existierenden wissenschaftlichen Studien, die die Auswirkungen von Homeoffice und
mobiler Arbeit auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie untersuchen, deuten also an, dass die
Moglichkeit zum ortsflexiblen Arbeiten generell mit einer besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und mit einer héheren Zufriedenheit von Eltern einhergeht. Dies diirfte daran liegen,
dass Eltern ihren Berufsalltag flexibler an die Kinderbetreuung und Erziehungsaufgaben
anpassen konnen. Es bestehen allerdings die Risiken einer erh6éhten Belastung, vor allen Dingen
bei Miittern, resultierend aus einer Vermischung des Berufs- und Privatlebens und
geschlechtsspezifische Unterschiede in Bezug auf die Zeitaufwendung im Homeoffice fiir
berufliche und familidre Aufgaben.

24.2 Auswirkungen auf die Betriebe

Betriebe konnen durch das Angebot von ortsflexiblem Arbeiten ihre Attraktivitit steigern, da
flexible Arbeitsmodelle dieser Art fur eine offene, innovative und vertrauensvolle
Unternehmenskultur stehen. Schmoll und SiifR (2019) zeigen in einer experimentellen Studie,
dass das Angebot von raumlicher Flexibilitit einen signifikanten Einfluss auf die
Arbeitgeberattraktivitit aus der Sicht von potenziellen Bewerbern und Bewerberinnen haben
kann. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer am Experiment schitzen Arbeitgeber, die
ortsflexibles Arbeiten anbieten, attraktiver ein als Unternehmen ohne dieses Angebot.
Unternehmen kénnen somit ihre Chancen in der Talentrekrutierung verbessern, wenn sie
flexible Arbeitsmodelle, wie Homeoffice oder mobile Arbeit, anbieten. Auflerdem deuten Studien
an, dass Beschiftigte bei der Moglichkeit zum ortsflexiblen Arbeiten einen lingeren Pendelweg
akzeptieren (siehe De Abreu e Silva und Melo 2018, De Vos et al. 2017). Anhand von Daten des
niederlandischen Arbeitskriaftepanels zeigen De Vos et al. (2017), dass Beschéftigte in den
Niederlanden mit der Moglichkeit zum Homeoffice einen im Durchschnitt um 5,7 Prozent
langeren Pendelweg zur Arbeit akzeptieren.

Wie bereits oben erwihnt, zeigen zahlreiche Studien, dass Erwerbstétige mit der Moglichkeit zur
mobilen Arbeit oder Homeoffice tendenziell langer arbeiten als Erwerbstétige, die nur in den
betrieblichen Einrichtungen arbeiten. Wer im Homeoffice oder mobil arbeitet, ist aufRerdem
héufig auch zu Randzeiten und nach Biiroschluss erreichbar (siehe Giménez-Nadal et al. 2018).
Somit kénnen auf diese Weise aus Arbeitgebersicht auch Verbesserungen des Kundenservice
erreicht werden, und es kann die Wettbewerbsfihigkeit gesteigert werden.

In Bezug auf die Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice auf Produktivitit,
Motivation und organisatorisches Engagement existiert eine Vielzahl von gemischten Befunden.
Insgesamt lasst sich jedoch festhalten, dass die Auswirkungen auf alle drei Faktoren weitgehend
positiv sind, solange die Tatigkeitsausiibung von aufierhalb der betrieblichen Einrichtungen
nicht tiberwiegt. So zeigt Caillier (2012), dass Beschiftigte, die nur gelegentlich von aufierhalb des
Biiros arbeiten, im Gegensatz zu Beschiftigten, die nie oder regelmifig im Homeoffice oder
mobil arbeiten, am motiviertesten sind und tber ein héheres organisatorisches Engagement als
die anderen beiden Gruppen verfligen.

Eine Mehrzahl der vorliegenden Studien geht von einer Produktivititssteigerung der
Beschiftigten aus, die gelegentlich von aufierhalb der betrieblichen Einrichtungen arbeiten, da es
dort zu weniger Unterbrechungen kommt, die Arbeitszeit gesteigert und die Arbeitsintensitit
verstarkt wird. Dutcher (2012) zeigt in einem Experiment, dass die Produktivitat von
Beschiftigten in Bezug auf kreative Aufgaben signifikant um 11 bis 20 Prozent steigt, wenn von
aufierhalb des Betriebes gearbeitet wird. Auch Bloom et al. (2014) ermitteln eine Steigerung der
Arbeitsproduktivitit um 13 Prozent bei Ausibung der beruflichen Tatigkeit von zu Hause aus,
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welche sich zum Grofiteil (9 Prozent) aus einer erh6hten Arbeitszeitaufwendung pro
Arbeitsschicht und zu einem kleineren Teil (4 Prozent) durch eine erhoéhte Arbeitsintensitat
ergibt.

Bei der Tatigkeitsausiibung aufierhalb der betrieblichen Einrichtungen bestehen jedoch die
Risiken der Isolation und einer Einschrinkung des Zugangs zu Informationen, die zu einem
Gefiihl der Arbeitsiiberlastung und Rollenambiguitit fiihren konnen. Darunter kénnen auch die
Arbeitsmotivation und das organisatorische Engagement von Beschiftigten leiden, wenn diese
das Gefiihl haben, dass ihre Arbeit nicht wertgeschitzt wird und sie nicht von anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unterstiitzt werden. Dies weist auf die Wichtigkeit eines
regelméfigen und effektiven Informationsaustausches - insbesondere zwischen
Fihrungskriaften und Angestellten - hin, die auf den Mechanismen der Reziprozitit und des
sozialen Austausches beruhen und durch Vertrauen und Wertschitzung charakterisiert sind
(siehe Weinert et al. 2015, De Vries et al. 2018). Unternehmen kénnen jedoch sicherstellen, dass
die Zusammenarbeit zwischen den Beschéftigten durch das Arbeiten im Homeoffice oder mobil
von unterwegs nicht geschwicht wird. Durch festgelegte Tage, an denen alle Beschiftigte
anwesend sein miissen, und eine Anpassung von Meetings, die sich an der Nutzung von
Homeoffice durch Beschiftigte orientiert, sowie der Bereitstellung von Sofortnachrichten-
Programmen oder anderen Kommunikationstechnologien, tiber die sich Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter jederzeit austauschen kénnen, kann eine effektive Zusammenarbeit trotz des
ortsflexiblen Arbeitens sichergestellt werden (Bitkom 2013, 2019, ver.di 2019). Auch
Telefonkonferenzen und Videokonferenzen kénnen helfen, der Isolation und
Informationsunterversorgung von einzelnen Beschiftigten vorzubeugen (Klaffke 2016). Die
Einfiihrung von Programmen zur Nutzung von mobiler Arbeit und Homeoffice in Unternehmen
erfordert also eine genaue Gestaltung, Planung und Auswertung, um negative Effekte zu
vermeiden (Europidische Kommission 2010). Dazu gehort vor allen Dingen die Schaffung der
technologischen Rahmenbedingungen und einer IT-Infrastruktur, die eine effektive und
effiziente Zusammenarbeit ermoglichen, wenn Beschéftigte von auferhalb des Biiros arbeiten
(Klaffke 2016).

Im Hinblick auf Einsparpotenziale betrieblicher Kosten durch Homeoffice, beispielweise durch
reduzierte Energiekosten und Biiroraumflichen, gibt es bislang kaum belastbare
wissenschaftliche Studien. Viele Unternehmen fiihren jedoch in den letzten Jahren gleichzeitig
mit der Einfithrung von Betriebsvereinbarungen zur mobilen Arbeit ,,Desk-Sharing-Modelle“
oder ,,Open-Space-Biiros” ein. Bei diesen Modellen des nicht-territorialen Arbeitens verlieren die
einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihren persénlichen Arbeitsplatz und Unternehmen
konnen Biiroflachennutzungskosten einsparen, da immer ein bestimmter Anteil von
Beschiftigten von zu Hause oder mobil arbeitet (Klaffke 2016).

2.4.3 Gesellschaftliche Effekte

Vermehrtes Arbeiten im Homeoffice oder in sogenannten ,Satellitenbiiros“ hat das Potenzial, die
Verkehrsstrome im Allgemeinen, aber insbesondere in den Hauptverkehrszeiten zu reduzieren.
Auflerdem besteht die Moglichkeit, durch ortsflexibles Arbeiten den direkten Energieverbrauch,
also den Verbrauch von Treibstoffen, Strom und Wirme, insbesondere durch eine Reduzierung
des Pendelverkehrs, aber auch von Biiroflaichen und den damit verbundenen Energiekosten, zu
senken (siehe Perch-Nielsen et al. 2014).

Eine aktuelle Studie des Instituts fiir Zukunftsstudien und Technologiebewertung (IZT) Berlin im
Auftrag von Greenpeace (2020) schatzt fiir Deutschland die moglichen CO,.-Einsparungen bei
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einer erhdhten Nutzungsintensitdt von Homeoffice ab, die mit einem Riickgang von Pendel-
fahrten mit unterschiedlichen Verkehrsmitteln verbunden wiren. Dabei werden zwei Szenarien
zugrunde gelegt, eines mit einem Homeoffice-Anteil von 25 Prozent und eines mit einem Anteil
von 40 Prozent der Beschiftigten. Beide Szenarien unterscheiden auflerdem zwischen einem und
zwei zusitzlichen Homeoffice-Tagen pro Woche. Die Studie kommt auf Grundlage von Daten zu
Pendeldistanzen und Verkehrmittelwahl aus der Zeit vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie
zu dem Ergebnis, dass je nach Variante zwischen 1,6 und 5,4 Millionen Tonnen CO,. durch den
Wegfall von Pendelfahrten im Umfang von 10,9 bis 35,9 Milliarden Personenkilometern pro Jahr
eingespart werden konnten. Dies entspricht in der obersten Variante einem Riickgang der
Emissionen aus dem Pendelverkehr um 18 Prozent, in der untersten Variante werden immerhin
noch etwa fiinf Prozent weniger Emission im Pendelverkehr erzeugt.

Projekte wie der Pilotversuch ,WorkAnywhere® in der Schweiz zeigen, dass die Nutzung von
ortsflexiblem Arbeiten ein Entlastungspotenzial fiir den Verkehr zu Hauptverkehrszeiten mit
sich bringt. Wihrend der zweimonatigen Versuchszeit sollten die beteiligten 264 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter der Unternehmen Swisscom und SBB den Anteil ihrer Arbeit steigern,
den sie von zuhause oder von unterwegs leisten, und gleichzeitig versuchen, Pendelfahrten -
speziell zu Hauptverkehrszeiten - zu vermeiden. Dies gelang den Teilnehmenden, da durch die
flexiblere Gestaltung des Arbeitstages 62 Prozent der Fahrten zum Arbeitsplatz auflerhalb der
Stofzeiten oder gar nicht mehr stattfanden. So waren an durchschnittlich 17 Prozent der Tage
dank Homeoffice gar keine Pendlerfahrten mehr nétig (Ecoplan 2015). Auch Van Lier et al. (2014)
zeigen, dass ortsflexibles Arbeiten von zu Hause oder aus dem ,,Satellitenbiiro“ den Verkehr zu
Stofzeiten reduzieren kann. Des Weiteren konnen wegfallende Fahrten zum Arbeitsplatz
externe Umweltkosten, wie Luftverschmutzung und Larmbelastung, einschranken (siehe Perch-
Nielsen et al. 2014, Van Lier et al. 2014).

244 Zusammenfassung und Gestaltungsfragen

Die vorliegenden Studien zeigen, dass Homeoffice-Arrangements und mobile Arbeit durchaus
dazu beitragen kénnen, individuelle Bediirfnisse nach flexibler Arbeitsgestaltung zu realisieren
und damit die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten zu verbessern. Aus Sicht der Beschéftigten
entfallen des Weiteren Pendelzeiten, und Phasen ungestorten, konzentrierten Arbeitens lassen
sich im Homeoffice zum Teil leichter realisieren. Dies kann gleichzeitig aus Sicht der Betriebe mit
einer hoheren Produktivitit, eher laingeren Arbeitszeiten und einer verstirkten Arbeitgeber-
bindung einhergehen. Diesen Potenzialen bzw. auch empirisch nachweisbaren Effekten
ortsflexiblen Arbeitens stehen gewisse Risiken gegeniiber, die sich aus der Auflésung einer
strikten Grenze zwischen Arbeit und Nicht-Arbeit im hiuslichen Kontext oder unterwegs
ergeben. Dies kann zu Stressempfinden und anderen negativen Auswirkungen auf die
Gesundheit der Beschiftigten beitragen, insbesondere dann, wenn tibliche Ruhephasen verkiirzt
werden. Weiterhin besteht die Gefahr, dass die Einbindung von Beschiftigten in betriebliche
Abstimmungsprozesse und oft informelle Kommunikation unter der riumlichen Distanz leidet.
Dies tritt insbesondere dann auf, wenn tiberwiegend oder ausschliefilich von aufierhalb des
Betriebs gearbeitet wird.
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Betriebe

Aus Beschiftigtensicht

Wirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice aus Sicht der Beschiftigten und

Aus Betriebssicht

Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
(insbesondere Familie und Freizeit) durch die
flexible Einteilung der Arbeitszeit und des
Arbeitsorts

Prisentation als attraktiver Arbeitgeber, da sich viele
Arbeitnehmer flexible Arbeitsmodelle wiinschen
- Imagefoérdernd

Hohere Arbeitszufriedenheit bei Moglichkeit zum
ortsflexiblen Arbeiten

Hohere Arbeitszufriedenheit unter Beschiftigten
- Kann zu héherem Engagement und hoherer
Produktivitit fithren

Einsparung von Fahrtzeit und Kosten durch den
geringeren Pendelaufwand

Moglichkeiten zur Reduzierung von Biiroraumflache
-> Optimierung der Biroflichennutzung

Ungestorteres Arbeiten/Bessere Ausitibung der
Tétigkeit von zu Hause

Durch das Angebot von ortsflexiblem Arbeiten
koénnen Betriebe den Wettbewerb um passende Job-
Kandidaten ausweiten und Chancen verbessern

Ein hohes Maf an Selbstdisziplin,
Selbstorganisation und Motivation ist erforderlich

Die technischen Voraussetzungen miissen geschaffen
werden und die Datenschutz- und
Datensicherheitsrichtlinien eingehalten werden

Quelle: Eigene Darstellung.

Prinzipiell bietet ortsflexibles Arbeiten jedoch die Moglichkeit, positive Wirkungen fir die

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einerseits und fiir die Betriebe andererseits zu erzielen,
indem bestimmte Voraussetzungen fiir gelingende Arrangements zu Homeoffice und mobiler
Arbeit getroffen werden, wobei den Betrieben eine wichtige Rolle zukommt (Lott 2020). Im
Lichte der ausgewerteten Literatur erscheinen folgende Bausteine wesentlich zu sein, die sich im
Kern um klare und handhabbare Regeln fiir Vereinbarungen iber Homeoffice und mobile Arbeit
drehen:

e Vereinbarung - in angemessener Form - zwischen Arbeitgebern bzw. Vorgesetzten und den
Beschiftigten tiber den Umfang der Arbeit von zu Hause oder unterwegs, ausgehend von
einer Abwigung individueller Praferenzen und betrieblicher Interessen.

e Vereinbarung iiber zeitliche Erreichbarkeit bzw. Nichterreichbarkeit der Beschéftigten sowie
die Dokumentation der Arbeitszeiten, auch in Verbindung mit klaren wechselseitigen

Erwartungen tber die zu erbringende Leistung.

e Regelmifige Anwesenheit im Betrieb, insbesondere zum formellen und informellen
Austausch mit Kolleginnen und Kollegen.

e Absprachen tiber die Einrichtung, technische Ausstattung, betriebliche Anbindung und
Finanzierung des mobilen oder héduslichen Arbeitsplatzes sowie Datenschutz.

o Regelmifiiges Feedback und ggf. Unterstiitzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
Homeoffice im Hinblick auf Zeitmanagement.
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Tabelle 3 Gelingensfaktoren von mobiler Arbeit und Homeoffice

Arbeitszeit

Die Gestaltung und Erfassung der Arbeitszeiten muss geregelt sein und den
Beschiftigten bekannt sein, die im Homeoffice oder mobil arbeiten

Es ist geregelt, an wie vielen Tagen in der Woche und wie lange im
Homeoffice oder mobil gearbeitet werden darf (z.B. maximal zwei Tage in
der Woche und/oder nur an festgelegten Wochentagen)

Es miissen ausreichende Prisenzzeiten der Beschiftigten im Betrieb
sichergestellt werden, welche im Vergleich zu den Arbeitszeiten, zu denen
Beschiftigte von aufierhalb der betrieblichen Einrichtungen arbeiten,
iiberwiegen sollten

Die Beschiftigten stimmen sich mit den Vorgesetzten iiber die Lage der
Arbeitszeit und Uber die Erreichbarkeit wihrend der Arbeit im Homeoffice
oder der mobilen Arbeit ab, um die Einhaltung der Ruhezeiten
sicherzustellen und erhohte Arbeitszeiten zu vermeiden

Arbeitsschutz

Die Einhaltung der bestehenden gesetzlichen Sicherheits- und
Gesundheitsrichtlinien ist sichergestellt

Es ist geklart, wer fiir die ergonomische Einrichtung des Arbeitsplatzes
verantwortlich ist und wer fiir die Kosten aufkommt

Die Fithrungskrifte und Beschiftigten sind tiber die gesundheitlichen
Risiken einer unzureichend ergonomischen Gestaltung des Arbeitsplatzes
aufgeklart sowie iiber die gesundheitlichen Risiken, die bei der mobilen
Arbeit oder der Arbeit im Homeoffice auftreten kénnen

Technische
Voraussetzunge
n

Es ist geregelt, welche mobilen Endgerite, Software und Programme durch
den Betrieb fiir die mobile Arbeit und die Arbeit im Homeoffice zur
Verfiigung gestellt werden

Die Schaffung der technologischen Rahmenbedingungen und einer IT-
Infrastruktur, die eine effektive und effiziente Zusammenarbeit
ermoglichen, wenn Beschiftigte von auferhalb des Biiros arbeiten, ist
erforderlich

Quelle: Eigene Darstellung.
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3.  Ergebnisse einer reprdsentativen Befragung zu
Homeoffice und mobiler Arbeit im Juni 2019

31 Studiendesign

Um Daten zur Inanspruchnahme und grundsétzliche Bewertungen von Homeoffice und
mobilem Arbeiten durch die Beschéftigten zu erhalten, und mehr Gber ihre Einstellungen zu
einem moglichen Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen zu erfahren, hat das BMAS im Juni
2019 eine Umfrage unter abhidngig Beschiftigten durchfiithren lassen. Diese erginzt und vertieft
die Erkenntnisse der im letzten Kapitel dargelegten Befragungen. Die Beschiftigtenbefragung
wurde mittels computerassistierter telefonischer Interviews - unter Nutzung sowohl von
Festnetz- als auch Mobilfunknummern (,Dual Frame*) - durchgefiihrt.? Erreicht wurde dabei
eine reprasentative Zufallsstichprobe abhingig Beschiftigter ab 18 Jahren, die auf dem Gebiet der
Bundesrepublik Deutschland in Privathaushalten leben. Insgesamt wurden 1.530 Interviews
realisiert.*

Bei der Auswertung wurden die Befragungsdaten einer Gewichtung unterzogen. Diese dient
dazu, die verschiedenen Auswahlwahrscheinlichkeiten der Zielpersonen in Abhingigkeit von
Festnetz- oder Mobilfunknutzung und der Haushaltsgrofe auszugleichen. Aufierdem wurde die
Stichprobe hinsichtlich der Merkmale Geschlecht, Alter, Schulbildung, Haushaltsgrofie,
Bundesland und Einwohnerzahl des Wohnorts so gewichtet, dass die hochgerechneten Befunde
die Struktur der Grundgesamtheit in der Bevolkerung abbilden. Damit sind die Untersuchungs-
ergebnisse reprisentativ und lassen sich im Rahmen der statistischen Fehlertoleranzen
verallgemeinern.®

3.2 Nutzung von flexiblen Arbeitsformen

Eine erste Gruppe von Fragen richtete sich auf die Inanspruchnahme und Nicht-
Inanspruchnahme von mobilem Arbeiten und Homeoffice durch die Beschéftigten sowie mit
den damit verbundenen Erfahrungen und Motiven. Die Fragen dazu bezogen sich konkret auf
flexible Arbeitsformen, bei denen die befragten abhdngigen Beschiftigten fiir ihren Arbeitgeber
stindig oder gelegentlich von Orten aus arbeiten, tiber die sie selbst frei bestimmen kénnen.
Ausgenommen sind dadurch insbesondere berufliche Tatigkeiten, die naturgeméaf nur mobil
ausgefiihrt werden konnen (etwa von Kraftfahrerinnen oder Kraftfahrern), oder die Arbeit
auflerhalb der Betriebsstitte auf Dienstreisen.

Gemaf den Ergebnissen der fiir diese Expertise durchgefiihrten reprisentativen Befragung
nutzte im Juni 2019 fast jeder vierte abhingig Beschiftigte in Deutschland (24 Prozent) mobiles

®  Die Befragung wurde im Rahmen einer laufenden Mehrthemenbefragung von Kantar (Bielefeld) im Zeitraum vom 11. Juni bis 25.
Juni 2019 durchgefiihrt.

Zwei der interviewten Personen gaben an, in einem Ein-Euro-Job tétig zu sein. Zwolf der befragten Beschiftigten waren élter als
68 Jahre. Diese besonderen Fille sind in den hier dargestellten Auswertungen enthalten. Wegen ihres geringen Gewichts éndern
sich die Befunde quantitativ und qualitativ nicht substanziell, wenn man die ausgewertete Stichprobe um sie bereinigt.

> Die statistische Unsicherheit der Befragungsergebnisse liegt bei einer vorgegebenen Sicherheitswahrscheinlichkeit von 99
Prozent bei einem ,wahren“ Anteilswert in der Grundgesamtheit von fiinf Prozent bei +1,4 Prozentpunkten, bei einem
Anteilswert von 50 Prozent bei +3,3 Prozentpunkten.
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Arbeiten oder Homeoffice. Die Verbreitung dieser flexiblen Arbeitsformen bewegt sich damit in
einer dhnlichen Grofienordnung wie sie auch in anderen Beschéftigtenbefragungen ermittelt
wurde. So berichten etwa Grunau et al. (2019) auf Grundlage von Daten des LPP, dass unter den
Beschiftigten in privatwirtschaftlichen Betrieben mit mindestens 50 Beschiftigten im Jahr 2017
22 Prozent Homeoffice nutzten. Der etwas hohere aktuell gemessene Wert kann darauf
hindeuten, dass sich der in den LPP-Daten abzeichnende langsame positive Trend inzwischen
fortgesetzt hat. Es konnte allerdings auch das Ergebnis von Unterschieden beziiglich der
erfassten Grundgesamtheit und der Art und Weise der Fragestellung sein.

Abbildung 3

Aktuelle Nutzung von mobiler Arbeit und Homeoffice, Anteile an der abhédngig

beschiftigten Bevolkerung ab 18 Jahren, Juni 2019, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Arbeiten Sie derzeit mobil oder im Homeoffice? Arbeiten Sie also fiir [hren Arbeitgeber
stindig oder gelegentlich von Orten aus, iiber die Sie selbst frei bestimmen kénnen, also zum Beispiel von zu Hause
aus oder wenn Sie privat unterwegs sind?“, Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.530.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Wiinsche und Einstellungen zu mobilem

Arbeiten und Homeoffice“.

Wie Abbildung 3 veranschaulicht, sind flexible Arbeitsformen zwischen verschiedenen Gruppen
innerhalb der Beschiftigten unterschiedlich verbreitet. So arbeiten in Ostdeutschland nur

13 Prozent der abhingig Beschaftigten mobil oder im Homeoffice, in Westdeutschland dagegen
27 Prozent. Frauen nutzen die flexiblen Arbeitsformen erkennbar seltener als Manner. Zudem
zeigt sich ein starkes Bildungsgefille: 44 Prozent der abhéngig Beschiftigten mit Abitur oder
Universitatsabschluss arbeiten derzeit mobil oder im Homeoffice; von denjenigen mit
niedrigeren Schulabschliissen tun dies dagegen nur gut zehn Prozent. Die Unterschiede zwischen
den Bildungsgruppen spiegeln sich auch in Unterschieden nach beruflicher Stellung wider. Fiir
Arbeiterinnen und Arbeiter sind mobiles Arbeiten und Homeoffice - mit einer Nutzungsrate von
rund sechs Prozent - in der Praxis eher unerheblich. Dass beinahe die Hilfte der Beamtinnen
und Beamten die hier betrachteten flexiblen Arbeitsformen nutzt, hingt wesentlich mit dem
weit iberdurchschnittlichen Bildungsniveau dieser Beschiftigtengruppe zusammen. Rechnet
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man den positiven systematischen Zusammenhang zwischen Bildungsgrad und der Nutzung von
mobilem Arbeiten und Homeoffice heraus, erweist sich der in Abbildung 3 sehr deutlich
erscheinende Unterschied zwischen den Angestellten und den Beamtinnen und Beamten als
statistisch insignifikant.®

Fir die vorgefundenen systematischen Gruppenunterschiede kann es verschiedene Griinde
geben. Eine mogliche Ursache sind unterschiedliche Haltungen gegeniiber diesen flexiblen
Arbeitsformen. Ein anders gelagerter Grund wire, dass sich die beruflichen Tatigkeiten, denen
Angehorige der verschiedenen Beschiftigtengruppen typischerweise nachgehen, unterschiedlich
gut fiir mobiles Arbeiten oder Homeoffice eignen. Mit diesen méglichen Begriindungen befassen
sich insbesondere die Abschnitte 3.4 und 3.5.

Tabelle 4 Ort der Arbeit bei mobiler Arbeit und Homeoffice, Anteile an der abhangig
beschiftigten Bevolkerung ab 18 Jahren mit Nutzung von mobilem Arbeiten oder
Homeoffice, Juni 2019, in Prozent

. von einem anderen
mobil von

von zu Hause aus festen Ort als zu
unterwegs aus

Hause aus
Insgesamt 88 43 24
Ménner 84 54 30
Frauen 92 30 18
Volks-, Haupt- oder weiterbildende Schule 69 56 30
Abitur oder Universitatsabschluss 95 38 22
Arbeiterstatus 57 40 50
Angestelltenstatus 88 a4 27
Beamtenstatus 96 39 5
Wohnort unter 20.000 Einwohner 94 48 26
Wohnort von 20.000 bis 100.000 Einwohner 84 35 12
Wohnort tiber 100.000 Einwohner 88 44 27

Erlauterungen: Unter der Voraussetzung, dass die Befragten aktuell mobil oder im Homeoffice arbeiten, wurde
gefragt: ,,Und von wo aus arbeiten Sie da?“ Bei der Antwortkategorie ,von einem anderen festen Ort als zu Hause aus”
wurde zur Verdeutlichung stets das Beispiel ,im Café“ erginzt, bei der Antwortkategorie ,,mobil von unterwegs aus“
zur Verdeutlichung das Beispiel ,,im Zug“. Mehrfachnennungen waren méglich. Anzahl der Beobachtungen insgesamt:
455. Drei Befragte, die mobiles Arbeiten oder Homeoffice aktuell nutzen, haben bei dieser Nachfrage keine Antwort
gegeben.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*.

6 Regressionsrechnungen, deren Ergebnisse auf Anfrage erhaltlich sind, bestitigen die Vermutung, dass Frauen, abhingig
Beschiftigte in Ostdeutschland und Personen mit Arbeiterstatus signifikant seltener mobile Arbeit und Homeoffice nutzen als
Maénner, Beschiftigte in Westdeutschland und Personen mit Angestellten- oder Beamtenstatus. Dartiber hinaus findet sich eine
schwach signifikant stirkere Inzidenz der flexiblen Arbeitsformen bei abhédngig Beschiftigten mit einem Wohnort tiber 100.000
Einwohner, gemessen im Vergleich zu abhingig Beschiftigten mit einem Wohnort unter 100.000 Einwohner. Dieser ,,Grofstadt-
Effekt“ erwies sich in den durchgefiihrten Schatzungen aber als nur relativ wenig robust. Die Schitzergebnisse zeigen dartiber
hinaus keine systematischen Unterschiede in den Nutzungsraten in Abhéngigkeit vom Alter.
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Wie Tabelle 4 zeigt, spielt bei denjenigen abhingig Beschiftigten, die mobil oder im Homeoffice
arbeiten, die Arbeit von zu Hause aus die dominierende Rolle. In anndhernd neun von zehn
Fillen wird als flexible Arbeitsform das Homeoffice genutzt. Jedoch arbeiten immerhin 43
Prozent der Beschiftigten, die flexible Arbeitsformen nutzen, mobil von unterwegs aus. In knapp
jedem vierten Fall wird auch von einem anderen festen Ort als von zu Hause aus gearbeitet. Ein
substanzieller Anteil der Beschéftigten — 40 Prozent - arbeitet sowohl mobil (entweder von
unterwegs oder von einem festen Ort aus) als auch im Homeoffice. Allerdings nutzen mit einem
Anteil von 48 Prozent noch mehr Beschiftigte ausschlieflich das Homeoffice. Mit einem Anteil
von zwoOlf Prozent ist die Konstellation, dass Beschiftigte mobil arbeiten, aber nicht im
Homeoffice, dagegen relativ wenig verbreitet.

Die Ubersicht der Ergebnisse in Tabelle 4 lisst vermuten, dass die Orte, von denen abhingig
Beschiftigte mit flexiblen Arbeitsformen aus arbeiten, mit einer Reihe von individuellen
Merkmalen korrelieren. Diese Hypothese wird durch die Ergebnisse einer Reihe von
Regressionsanalysen gestiitzt. Nachfolgend heben wir die von uns ermittelten statistisch
signifikanten partiellen Korrelationen hervor:’

Arbeit von zu Hause aus

e Die Wahrscheinlichkeit, dass Beschiftigte mit flexiblen Arbeitsformen von zu Hause aus
titig sind, ist bei Frauen substanziell hoher als bei Mannern. In der stirkeren Verbreitung
der Arbeit von zu Hause aus unter Frauen dirfte sich der Wunsch spiegeln, damit
Erwerbs- und Sorgearbeit im Haushalt besser miteinander zu vereinen.

e Bemerkenswert ist, dass auch fir Beschiftigte, die in einem Ort mit unter 20.000
Einwohnern wohnen, das Arbeiten von zu Hause aus signifikant stirker verbreitet ist als
unter Beschiftigten mit einwohnerstirkeren Wohnorten. Dahinter konnte stehen, dass
sich durch die Inanspruchnahme von Homeoffice Zeit fiir die Fahrt zum Arbeitsplatz
einsparen ldsst, was eher aufierhalb von Verdichtungsraumen ins Gewicht fallt.

o Weiterhin nutzen abhingig Beschiftigte mit Abitur oder Hochschulabschluss
Homeoffice als flexible Arbeitsform substanziell haufiger als Beschéftigte mit geringerer
Bildung. Auch nutzen Beschiftigte mit Arbeiterstatus im Vergleich zu Personen mit
Angestellten- oder Beamtenstatus seltener Homeoffice.

Mobiles Arbeiten

e Beider Analyse der Wahrscheinlichkeiten, dass Beschiftigte mit flexiblen Arbeitsformen
mobil von unterwegs aus oder von einem anderen festen als zu Hause aus arbeiten,
finden sich weniger systematische Einfliisse von beobachteten individuellen Merkmalen.

e Eszeigt sich allerdings wiederum eine statistisch hochsignifikante und auch von der
zahlenmafligen Grofdenordnung her substanzielle Geschlechterdifferenz, die sich quasi

Detaillierte Regressionsergebnisse sind auf Anfrage beim IZA erhéltlich. Die Regressionen berticksichtigen neben den in Tabelle 4
enthaltenen Merkmalen zusétzlich das Alter (in finf Kategorien); signifikante Alterseffekte konnten jedoch nicht festgestellt
werden.
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spiegelbildlich zum zuvor diskutierten Unterschied im Kontext der Arbeit von zu Hause
aus verhilt. Fiir Frauen, die flexible Arbeitsformen zur Bewiltigung von
Vereinbarkeitsproblemen nutzen mochten oder miissen, scheint mobiles Arbeiten
mithin nur bedingt Loésungen zu bieten, da es von ihnen schlichtweg seltener genutzt
wird.

e Weiterhin zeigt sich, dass Beschiftigte mit Beamtenstatus beide Formen mobiler Arbeit
seltener nutzen als ansonsten vergleichbare Beschiftigte mit Angestellten- oder
Arbeiterstatus. Die Griinde fir diesen Unterschied - eine Vermutung wiren
systematische Unterschiede im allgemeinen Mobilititsverhalten - lassen sich mit den
vorliegenden Daten aber nicht ndher aufklaren.

Abbildung 4 Haufigkeit der Nutzung von mobiler Arbeit und Homeoffice, Anteile an der
abhingig beschiftigten Bevolkerung ab 18 Jahren mit Nutzung von mobilem
Arbeiten oder Homeoffice, Juni 2019, in Prozent
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Erlduterungen: Unter der Voraussetzung, dass die Befragten aktuell mobil oder im Homeoffice arbeiten, wurde gefragt:
»,und wie hiufig arbeiten Sie mobil oder machen Homeoffice?“; Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 458.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*".

Diejenigen Befragten, die aktuell mobil oder im Homeoffice arbeiten, tun dies unterschiedlich
héufig. Die Mehrheit nutzt Homeoffice oder mobiles Arbeiten einige Male im Monat oder
seltener. Abbildung 4 veranschaulicht auf3erdem, dass nur jeder Fiinfte tiglich oder fast tiglich
die flexiblen Arbeitsformen nutzt, und anndhernd jeder Vierte einige Male die Woche. 44 Prozent
der abhingig Beschiftigten mit flexiblen Arbeitsformen geben an, dass sie nur einige Male im
Monat mobile Arbeit oder Homeoffice nutzen. Anndhernd jeder siebte nutzt diese Moglichkeiten
sogar nur einige Male im Jahr. Fiir viele sind mobile Arbeit und Homeoffice demnach nach wie
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vor eher eine Ausnahme als Alltag. Dieses Bild zeigt sich praktisch tiber alle beobachteten
Beschiftigtengruppen in sehr dhnlicher Weise. Eine Ausnahme bilden lediglich die Beschiftigten
mit Beamtenstatus. Von ihnen duflern immerhin 40 Prozent, dass sie taglich oder fast tiglich
mobil arbeiten oder Homeoffice machen. Verantwortlich dafiir kénnte die vergleichsweise starke
Untergruppe der Lehrerinnen und Lehrer sein, bei denen die Arbeit zu Hause lange etabliert ist.

3.3 Erfahrungen mit flexiblen Arbeitsformen

Im Rahmen der Erhebung wurden diejenigen abhingig Beschiftigten, die aktuell mobil oder im
Homeoffice arbeiten, danach gefragt, welche Erfahrungen sie damit gemacht haben. Am meisten
Zustimmung fanden dabei die Aussagen, dadurch die Arbeit und das Privatleben besser
miteinander vereinbaren zu kdnnen, und weniger Fahrzeit zu benotigen. Wie Tabelle 5 zeigt,
teilen jeweils etwa vier von fiinf abhédngig Beschiftigten mit flexiblen Arbeitsformen diese
Einschitzung. Dabei scheint die Wahrnehmung einer besseren Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben bei Minnern stirker ausgeprégt zu sein als bei Frauen. Statistisch gesehen ist diese
Differenz allerdings nicht signifikant. Dasselbe gilt fiir die relativ grof3e absolute Differenz
zwischen den Bildungsgruppen in der Wahrnehmung eines Vorteils in Form von kiirzeren
Fahrtzeiten.®

Tabelle 5 Erfahrungen mit mobiler Arbeit und Homeoffice, Anteile an der jeweiligen
abhingig beschiftigten Bevolkerung ab 18 Jahren mit Nutzung von mobilem
Arbeiten oder Homeoffice, Juni 2019, in Prozent

Geschlecht Bildungsgrad
Insgesamt Manner Frauen V(:/Ivkesi-tle:‘t?i‘ljg;zzer CRr Gl
Sschule Hochschulabschluss
Ich kann Arbeit und Privatleben besser miteinander vereinbaren 80 83 76 79 80
Ich brauche weniger Fahrtzeit 78 76 80 73 80
Ich kann mehr arbeiten 62 56 70 65 62
Ich arbeite besser 53 52 53 61 49
Arbeit und Privatleben vermischen sich starker 51 58 43 54 50
Der Kontakt zu meinen Kollegen ist schlechter 31 39 23 34 30
Ich bin stérker abgelenkt 30 38 22 31 30
Meine Leistungen werden durch Vorgesetzte schlechter wahrgenommen 16 19 13 28 12
Nichts davon / keine Angabe 1 1 0 0 1

Erlauterungen: Unter der Voraussetzung, dass die Befragten aktuell mobil oder im Homeoffice arbeiten, wurde gefragt:
~Welche Erfahrungen haben Sie damit gemacht?“ Die Befragten konnten beliebig vielen Aussagen aus einer
vorgegebenen Liste zustimmen, deren Reihenfolge von Interview zu Interview zufillig rotiert wurde. Anzahl der
Beobachtungen insgesamt: 458.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*.

Viele abhidngig Beschiftigte mit flexiblen Arbeitsformen machen nach eigenen Angaben zudem
die positive Erfahrung, dass sie hierdurch mehr und besser arbeiten kénnen. Solche der
Produktivitit potenziell férderliche Ergebnisse konnen die Einrichtung der Méglichkeit von

8 Insgesamt liefern Regressionsanalysen in diesem Kontext kaum systematische Einfliisse von beobachtbaren sozio-

demografischen Merkmalen; dies ergibt sich aus den geringen Beobachtungszahlen in der reduzierten Stichprobe von
abhingigen Beschiftigten, die aktuell mobile Arbeit oder Homeoffice machen.
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mobiler Arbeit oder Homeoffice fiir die Arbeitgeber attraktiver machen. Die Méglichkeit zur
Mehrarbeit ergibt sich unter anderem aus der von sehr vielen berichteten Einsparung von
Fahrtzeit. Zeitersparnisse erscheinen dabei fiir Frauen bedeutsamer, weil sie einen héheren
Anteil von Sorgearbeit in den Familien tragen und darum tendenziell stirker unter Zeitstress
leiden. Die Erfahrung, besser zu arbeiten, wird von immerhin gut der Hélfte derjenigen berichtet,
die mobile Arbeit oder Homeoffice nutzen. Sie wird dabei tendenziell hdufiger von geringer
Qualifizierten gemacht als von Beschéftigten mit Abitur oder Hochschulabschluss. Griinde dafiir
konnten sein, dass erstere am betrieblichen Arbeitsplatz stirkeren Belastungen ausgesetzt sind,
oder dass sie aus der Nutzung flexibler Arbeitsformen einen gréfleren Motivationsschub ziehen,
da diese wie oben gezeigt im Vergleich viel seltener Praxis ist.

Im Gesamtbild Giberwiegen positive Erfahrungen in der Wahrnehmung der abhéngig
Beschiftigten mit mobiler Arbeit oder Homeoffice ziemlich deutlich die in der Umfrage ebenfalls
erfassten negativen Erfahrungen. So geben die Zielpersonen deutlich seltener an, dass sich damit
Arbeit und Privatleben starker vermischen (51 Prozent), als dass sich Arbeit und Privatleben
besser vereinbaren lassen (80 Prozent). Dass sie stirker abgelenkt sind, berichten Beschiftigte
deutlich seltener (zu 30 Prozent), als dass sie besser arbeiten (53 Prozent). Auch wenn nur
deutliche Minderheiten von entsprechenden Erfahrungen mit mobiler Arbeit und Homeoffice
berichten, verdient die Zustimmung zu Aussagen, dass sich damit der Kontakt zu den
Kolleginnen und Kollegen verschlechtert (31 Prozent), und dass die eigenen Leistungen durch
Vorgesetzte schlechter wahrgenommen werden (16 Prozent) besondere Aufmerksamkeit. Solche
Erfahrungen kénnen prinzipiell dazu beitragen, sowohl die Inanspruchnahme als auch die
Intensitit der Nutzung von flexiblen Arbeitsformen zu ddmpfen.

Gemif! den in Tabelle 5 gezeigten Ergebnissen verbinden Frauen mit mobiler Arbeit und
Homeoffice in der Tendenz seltener negative Aspekte als Mdnner, weniger gut gebildete
Beschiftigte haufiger als Beschiftigte mit Abitur oder Hochschulabschluss. Mit den vorhandenen
Daten lasst sich allerdings nicht kldaren, inwieweit diese Differenzen Ausdruck unterschiedlicher
Wahrnehmungsweisen sind, und inwieweit ein Spiegel unterschiedlicher Arbeitsumfelder
beziehungsweise beruflicher Tétigkeitsprofile.

34 Nichtinanspruchnahme von flexiblen Arbeitsformen

Gemaf! den Befragungsergebnissen nehmen gut drei Viertel der abhingig Beschéftigten mobiles
Arbeiten oder Homeoffice derzeit nicht in Anspruch. Innerhalb dieser Beschiftigtengruppe
wirde jedoch eine substanzielle Minderheit von insgesamt 38 Prozent diese flexiblen
Arbeitsformen gerne nutzen. Abbildung 5 lisst erkennen, dass dieser Wunsch bei abhingig
Beschiftigten mit Abitur oder Hochschulausbildung deutlich stirker ausgeprigt ist als bei
weniger gut qualifizierten. Ebenso mochten jiingere Beschéftigte in der Altersgruppe unter 39
Jahren, die dies aktuell nicht tun, mobiles Arbeiten oder Homeoffice eher nutzen als éltere
Beschiftigte.

Anhand der Daten lésst sich aber nicht sagen, inwieweit dahinter ein besonderer
Flexibilitatsbedarf wiahrend der ersten Halfte des Erwerbslebens steht, wie er etwa in der ,Rush-
Hour des Lebens“ bestehen konnte,® oder eher Kohorteneffekte, weil die nachkommenden

9 Der Begriff ,Rush-Hour des Lebens“ bezeichnet {iblicherweise die Lebensphase vom Abschluss der Berufsausbildung bis zur
Lebensmitte, einschlieRlich der Phase der Familiengriindung. Es soll so insbesondere die zeitliche Verdichtung von
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Generationen andere Chancen, aber auch andere Anspriiche im Erwerbsleben haben.
Regressionsanalysen unterstiitzen die Vermutung, dass die partiellen Einfliisse von
Bildungsstand und Alter auf den individuellen Wunsch nach mobilem Arbeiten und Homeoffice
statistisch hoch signifikant sind.

Deutlich weniger ausgepragt und nach konventionellen Kriterien statistisch insignifikant sind
dagegen die Unterschiede bei den aktuell nicht umgesetzten Wiinschen nach der Nutzung
flexibler Arbeitsformen in Abhingigkeit vom Geschlecht, von der beruflichen Stellung, sowie
vom Wohnort. Allerdings deuten die Punktschitzer in einer Regressionsanalyse darauf hin, dass
Frauen in der Tendenz systematisch hiufiger den aktuell nicht befriedigten Wunsch dufiern,
mobil oder im Homeoffice zu arbeiten, als Manner, die ansonsten dieselben beobachteten sozio-
demografischen Merkmale aufweisen.

Abbildung 5 Wunsch der Nutzung von mobiler Arbeit oder Homeoffice, Anteile an der
jeweiligen abhadngig beschiaftigten Bevolkerung ab 18 Jahren ohne aktuelle
Nutzung dieser flexiblen Arbeitsformen, Juni 2019, in Prozent
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Erlduterungen: Unter der Voraussetzung, dass die Befragten aktuell nicht mobil oder im Homeoffice arbeiten, wurde
gefragt: ,,Wiirden Sie dies gern tun?“; Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.061.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,, Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*.

Im Vergleich zu abhingig Beschiftigten, die aktuell mobil oder im Homeoffice arbeiten,
mochten diejenigen Beschiftigten, die dies aktuell nicht tun, sich dies aber wiinschen, diese
flexiblen Arbeitsformen intensiver nutzen. Eine deutliche Mehrheit (68 Prozent) wiirde gern
taglich, fast téglich oder einige Male die Woche mobil oder von zu Hause aus arbeiten; bei den

Lebensereignissen bei jungen Erwachsenen betont werden (etwa berufliche Konsolidierung, Beziehungskonflikte,
Kindererziehung und Pflege der Eltern).
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Beschiftigten mit flexiblen Arbeitsformen realisiert dies dagegen nur eine Minderheit (44
Prozent). Die Ziele, die abhiangig Beschiftigte, die momentan mobiles Arbeiten und Homeoffice
nicht machen, aber den Wunsch danach haben, fiir sich mit der Nutzung flexibler Arbeitsformen
verbinden, decken sich weitgehend mit den Erfahrungen in der aktuellen Nutzergruppe (vgl.
Tabelle 5). 78 Prozent nennen als Grund fiir ihren Wunsch, dadurch Arbeit und Privatleben
besser vereinbaren zu kénnen; 60 Prozent nennen als Grund, damit Fahrtzeit zu sparen. Dabei
verweisen Frauen (84 Prozent) auf den Vereinbarkeitsaspekt markant hiufiger als Manner (70
Prozent), wihrend die Geschlechterdifferenz im Hinblick auf die Einsparung von Fahrtzeit kaum
ausgeprigt ist. Uber alle Beschiftigtengruppen hinweg weniger bedeutsam sind die Ziele, besser
arbeiten zu konnen (50 Prozent), oder mehr arbeiten zu konnen (28 Prozent).

In der Umfrage wurde die Gruppe der abhingig Beschiftigten, die flexible Arbeitsformen aktuell
nicht in Anspruch nehmen, aber den Wunsch nach mobiler Arbeit und Homeoffice 4uflern, nach
moglichen Griinden gefragt, die sie an der Umsetzung ihres Wunsches hindern. Die Gruppe der
abhingig Beschiftigten, die flexible Arbeitsformen momentan weder nutzen noch den Wunsch
danach dufiern, wurden ebenfalls nach ihren Einschitzungen gefragt, welche der méglichen
Griinde dafiir ausschlaggebend sind, dass sie nicht mobile Arbeit oder Homeoffice machen
mochten. Die in den beiden Gruppen genannten Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme flexibler
Arbeitsformen sind in Abbildung 6 einander gegeniibergestellt.

In beiden Konstellationen erscheint als wichtigster Grund, mobile Arbeit oder Homeoffice nicht
zu nutzen, dass sich die Art der Arbeit, welche die abhingig Beschiftigten machen, grundsitzlich
nicht dafiir eignet. Tatsichlich lassen sich viele berufliche Tatigkeiten, etwa in den Bereichen
Fertigung, Bau, Gesundheit und Erziehung, nur schwer losgeldst von einer betrieblichen
Arbeitsstitte verrichten. Bei den Beschiftigten ohne Wunsch nach flexiblen Arbeitsformen
erscheint die Ungeeignetheit der eigenen Arbeit fiir mobiles Arbeiten oder Homeoffice mit
einem Anteil von gut drei Vierteln der Fille noch bedeutsamer als bei den Beschiftigen mit
einem nicht realisierten Wunsch nach flexiblen Arbeitsformen.

Die grundsatzliche Inkompatibilitdt der eigenen Arbeit mit mobilem Arbeiten und Homeoffice
ist dabei, wie die Ergebnisse weiterfithrender Regressionsanalysen vermuten lassen, nur bedingt
systematisch mit in den Daten beobachtbaren Merkmalen der Beschiftigten korreliert.
Allerdings unterstiitzen diese Schitzungen die Hypothese, dass abhingig Beschiftigte mit
Arbeiterstatus haufiger als Beschiftige mit Angestellten- oder Beamtenstatus eine Arbeit
ausiiben, die fiir die Nutzung mobiler Arbeitsformen ungeeignet ist. Analog haben abhingig
Beschiftigte mit Abitur oder Hochschulabschluss signifikant seltener eine Arbeit, die
grundsitzlich fiir mobile Arbeit oder Homeoffice ungeeignet ist. Dieser Unterschied tritt
allerdings hauptsachlich in der Gruppe der Beschiftigten zutage, die aktuell keine der beiden
flexiblen Arbeitsformen nutzen und auch keinen Wunsch haben, dies zu tun. Insgesamt stiitzen
diese Beobachtungen die Vermutung, dass eine unterschiedliche Eignung der jeweils ausgeiibten
Arbeit zu den signifikanten Differenzen bei den aktuellen Nutzungsraten von mobiler Arbeit und
Homeoffice in Abhingigkeit von Bildungsgrad und Stellung im Beruf beitragen kénnte (vgl.
Abschnitt 3.2).
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Abbildung 6 Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme von mobiler Arbeit oder Homeoffice,
Anteile an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevdlkerung ab 18 Jahren ohne
aktuelle Nutzung dieser flexiblen Arbeitsformen, Juni 2019, in Prozent
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Erlduterungen: Unter der Voraussetzung, dass die Befragten aktuell nicht mobil oder im Homeoffice arbeiten, wurden
Beschiftigte mit einem Wunsch, dies zu tun, gefragt: ,Und was hindert Sie daran, Ihren Wunsch, mobil oder im
Homeoffice zu arbeiten, umzusetzen?“ Beschiftigte ohne Wunsch nach mobiler Arbeit oder Homeoffice wurden
gefragt: ,,Und was sind die Griinde dafiir, dass Sie nicht mobil oder im Homeoffice arbeiten moéchten?” Anzahl der
Beobachtungen fiir Beschiftigte mit (ohne) Wunsch nach mobiler Arbeit oder Homeoffice: 392 (639). Von den
Beschiftigten mit (ohne) Wunsch nach mobiler Arbeit und Homeoffice nannten hochgerechnet 6 (3) Prozent sonstige
Griinde, antworteten ,weifd nicht“ oder gaben keine Antwort.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,, Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice".

Weitere wichtige Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme von flexiblen Arbeitsformen sind, dass
den Beschiftigten der persénliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen wichtig ist, und dass
Arbeit und Privatleben getrennt bleiben sollen. Der Wunsch nach Kollegenkontakt ist als
Hinderungsgrund erwartungsgemaf’ in der Gruppe der abhingig Beschiftigten mit Wunsch
nach mobiler Arbeit und Homeoffice etwas weniger stark ausgeprigt als in der Gruppe der
Beschiftigten ohne diesen Wunsch. Ebenso verhilt es sich im Hinblick auf den Grund, Arbeit
und Berufsleben trennen zu wollen; allerdings ist die Differenz zwischen den beiden Gruppen
hier sehr viel starker ausgepriagt. Der Wunsch nach einer klaren Trennung zwischen Arbeit und
Privatleben scheint ein wichtiges Unterscheidungsmerkmal zwischen Beschéftigten mit Wunsch
und jenen ohne Wunsch nach mobiler Arbeit oder Homeoffice zu sein. Dagegen ist die Sorge,
dass sich die Nutzung flexibler Arbeitsformen nachteilig auf die Karriere auswirken kénnte,
offenbar kein wesentlicher Grund fiir die Nichtinanspruchnahme - und diirfte demnach dafiir,
ob Beschiftigte den Wunsch nach mobilem Arbeiten oder Homeoffice entwickeln oder nicht,
kaum bedeutsam sein.
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Ein weiterer wichtiger Grund fiir die Nichtinanspruchnahme der flexiblen Arbeitsformen, der
vor allem in der Beschéftigtengruppe mit einem Wunsch nach mobiler Arbeit oder Homeoffice
sichtbar wird, ' ist die fehlende Erlaubnis durch den Arbeitgeber. Diese hindert immerhin 44
Prozent der abhidngig Beschiftigten, die aktuell nicht flexibel arbeiten, dies aber gerne tun
wirden, an der Realisierung ihres Wunsches. Anhand der hier ausgewerteten Befragungsdaten
lasst sich allerdings nicht einschétzen, inwieweit die fehlende Erlaubnis auf betriebliche
Erfordernisse zuriickgeht, oder auf andere Faktoren wie etwa Haltungen und subjektive
Bewertungen von Personalverantwortlichen. Weiterfithrende Regressionsanalysen mit den
Daten stlitzen lediglich die Vermutung, dass die Wahrscheinlichkeit, dass die fehlende Erlaubnis
von Seiten des Arbeitgebers als Grund fiir die Nichtinanspruchnahme von mobilem Arbeiten
oder Homeoffice genannt wird, nicht systematisch mit den beobachteten individuellen
Merkmalen der Beschiftigten korrelieren.

3.5 Einstellungen zu flexiblen Arbeitsformen und einem diesbeziiglichen
Rechtsanspruch

Generell bewertet es eine sehr grofie Mehrheit der abhingig Beschiftigten in Deutschland
positiv, wenn Beschiftigte die Moglichkeit haben, mobil oder im Homeoffice zu arbeiten. Die
Halfte findet so eine Moglichkeit sehr positiv, weitere 38 Prozent eher positiv. Nur jede/r zehnte
abhingig Beschiftigte bewertet diese Moglichkeit als eher negativ; und gerade einmal ein
Prozent bewertet sie als sehr negativ. Zwischen einzelnen Beschiftigtengruppen lassen sich
dennoch Unterschiede in den Einstellungen zu den flexiblen Arbeitsformen ausmachen.

Die Uberblicksdarstellung in Abbildung 7 verdeutlicht, dass abhingig Beschiftigte mit Abitur
oder Universitiatsabschluss die Moglichkeit zur Nutzung flexibler Arbeitsformen deutlich 6fter
sehr positiv bewerten als der Durchschnitt aller Beschiftigten. Auch jiingere Beschiftigte der
Altersgruppe bis 39 Jahre vergeben mit einem Anteil von 56 Prozent besonders hiufig sehr
positive Wertungen.*

In der Ubersicht der Ergebnisse in Abbildung 7 sticht aufRerdem sehr deutlich der intuitiv
plausible Befund heraus, dass diejenigen abhingigen Beschéftigen, die aktuell mobiles Arbeiten
oder Homeoffice nutzen, die allgemeine Moglichkeit dieser flexiblen Arbeitsformen erheblich
besser bewerten als Beschiftigte, die es nicht nutzen. Allerdings lassen sich im Rahmen dieser
Untersuchung Ursache und Wirkung nicht klar voneinander trennen. Einerseits kann der
beobachtete Unterschied darauf zurtickgehen, dass Beschiftigte, die mobile Arbeit oder
Homeoffice nutzen, positive Erfahrungen machen und diese Arbeitsformen daher allgemein
besser bewerten. Andererseits ist damit zu rechnen, dass Beschiftigte, die zu einer allgemein

10 Bei der Gruppe der Beschiftigten ohne Wunsch nach mobiler Arbeit und Homeoffice konnte der gemessene Wert die
tatsdchliche Bereitschaft der Arbeitgeber, diese flexiblen Arbeitsformen zu erlauben, unterschitzen. Es ist zu vermuten, dass
diejenigen, die keinen Wunsch nach diesen Formen der Arbeit verspiiren, schlechter tiber die Umsetzungsbereitschaft der
Arbeitgeber informiert sind, als diejenigen mit einem entsprechenden Wunsch. Es konnten aber auch Selektivititseffekte zum
Tragen kommen, die auf zwei Ebenen entstehen. Erstens konnten die Beschéftigten mit Wunsch nach flexiblen Arbeitsformen in
anderen Arten von Betrieben titig sein als die Beschaftigten ohne Wunsch. Zweitens umfasst die betrachtete Population nicht
den Teil der Beschiftigten, die einen Wunsch nach flexiblen Arbeitsformen haben und diesen auch realisiert haben - und bei
denen entsprechend die Erlaubnis des Arbeitgebers dazu vorliegen muss.

1 Auch in Regressionsanalysen erweisen sich diese Differenzen nach Bildungsstand und Alter hinsichtlich sehr positiver
Bewertungen als statistisch signifikant. Im Hinblick auf die Altersunterschiede lassen die Daten allerdings keine nihere
Einschétzung zu, ob sie auf einen genuinen Alterseffekt, also einen Einstellungswandel im Lebensverlauf, oder einen
Kohorteneffekt zurtickgehen, also gegentiber dlteren Jahrgidngen grundsitzlich veranderte Haltungen zu flexiblen Arbeitsformen
in der am Arbeitsmarkt nachriickenden jungen Generation reflektieren.
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positiven Bewertung flexibler Arbeitsformen neigen, diese Moglichkeit fiir sich selbst mit einer
hoheren Rate realisieren dirften.

Abbildung 7 Grundsitzliche Einstellung zu flexiblen Arbeitsformen, Anteile an der jeweiligen
abhingig beschiftigten Bevolkerung ab 18 Jahren, Juni 2019, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Ganz allgemein betrachtet: Wie finden Sie es, wenn Beschiftigte die Moglichkeit haben,
mobil oder im Homeoffice zu arbeiten?“; Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.530.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,, Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*.

Fragt man die abhingig Beschiftigten, wie wichtig es fir sie selbst ist, einen Arbeitgeber zu
haben, der ihnen Méglichkeiten anbietet, Homeoffice zu nutzen, meint gut die Hélfte, dass dies
sehr wichtig oder eher wichtig sei. Flir ein Viertel der Beschiftigten ist das Angebot einer solchen
Moglichkeit sogar sehr wichtig. Vergleicht man die diesbeziiglichen Einschédtzungen tiber
Gruppen von Beschiftigten hinweg, zeigen sich erneut charakteristische Unterschiede in
Abhingigkeit von Bildungsstand und Alter (Abbildung 8). Wahrend es 64 Prozent der
Beschiftigten mit Abitur oder Hochschulabschluss fiir sehr wichtig oder eher wichtig halten,
dass ihr Arbeitgeber Moglichkeiten zu Homeoffice anbietet, tun dies nur 43 Prozent der
Beschiftigten mit niedrigerem Bildungsabschluss. Fiir die Gruppe der Beschiftigten bis 39 Jahre
ist eine von ihrem Arbeitgeber eingeraumte Moglichkeit zu mobilem Arbeiten oder Homeoffice
héufiger sehr wichtig (29 Prozent) oder eher wichtig (32 Prozent) als fir die Gruppe der ilteren
Beschiftigten.
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Abbildung 8 Wichtigkeit, selbst einen Arbeitgeber zu haben, der Moglichkeiten zu Homeoffice
anbietet, Anteile an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevdlkerung ab 18
Jahren, Juni 2019, in Prozent

Beamter/-in “ 37 20 “
Angestellte/-r “ 26 29 “
Arbeiter/-in 24 36 —
Abitur, Universitat 27 21 “
Weiterflihrende Schule 28 33 “
Volks-/Hauptschule “ 23 37 “
Manner 27 27 T
Alter Giber 39 Jahre “ 23 31 “
Alter 18-39 Jahre | EGENEEE 32 26
keine aktuelle Nutzung “ 26 35 “
aktuelle Nutzung “ 29 12 n
Insgesamt “ 26 29 “

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Sehr wichtig ® Eher wichtig ® Eher unwichtig B Sehr unwichtig = weil nicht/keine Antwort

Erlduterungen: Fragestellung: ,Denken Sie nun bitte an sich selbst. Wie wichtig ist es fiir Sie, einen Arbeitgeber zu
haben, der Thnen Méglichkeiten anbietet, Homeoffice zu machen?“; Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.530.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,, Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*.

Die Faktoren Bildungsstand und Alter sind, wie weitergehende Regressionsanalysen zeigen,
statistisch signifikant mit der Wahrscheinlichkeit korreliert, dass die Beschéftigten das Angebot
einer Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten durch ihren Arbeitgeber als wichtig oder sehr
wichtig einschitzen. Die Vermutung signifikanter Unterschiede in Abhdngigkeit vom Geschlecht
oder von der Stellung im Beruf wird durch die Schitzergebnisse dagegen nicht gestiitzt. Es zeigt
sich, dass die in Abbildung 8 recht deutlich erscheinenden Differenzen in der Beurteilung eines
Angebots der Moglichkeit zu Homeoffice durch den eigenen Arbeitgeber zwischen Beschiftigten
mit Arbeiter-, Angestellten- und Beamtenstatus hauptsachlich mit dem beruflichen Status
verbundene systematische Unterschiede im Bildungsniveau reflektieren.

Erwartungsgemaf} bewerten Beschiftigte, die aktuell mobiles Arbeiten oder Homeoffice nutzen,
ein Angebot flexibler Arbeitsformen durch den Arbeitgeber als besonders wichtig. Fiir lediglich
16 Prozent der aktuellen Nutzer ist diese Dimension ihres Arbeitsumfelds eher unwichtig oder
vollig unwichtig. Bei denjenigen, die aktuell weder mobil noch im Homeoffice arbeiten, trifft dies
dagegen zu 55 Prozent zu. Allerdings lassen sich innerhalb dieser Gruppe noch einmal
substanzielle Unterschiede beobachten. Beschiftige aus der Gruppe derjenigen, die mobiles
Arbeiten oder Homeoffice aktuell nicht nutzen, es aber nach eigener Aussage gerne tun wiirden,
sagen 77 Prozent, dass sie eine vom Arbeitgeber angebotene Moglichkeit zu Homeoffice sehr
wichtig oder eher wichtig finden. Von denjenigen, die keinen Wunsch haben, flexible
Arbeitsformen zu nutzen, halten dagegen nur 19 Prozent ein solches Angebot fiir sehr wichtig
oder eher wichtig.
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Abschliefiend wurden die interviewten abhéngig Beschiftigten zu ihren Einschitzungen zu
einem potenziellen Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen gefragt. Konkret ging es dabei
zunichst um die Haltung zu dem Vorschlag, dass Beschiftigte, solange wichtige betriebliche
Griinde nicht dagegensprechen, einen Rechtsanspruch zum mobilen Arbeiten bekommen sollen.
Dieser Vorschlag wird insgesamt gesehen von einer klaren Mehrheit der abhédngig Beschiftigten
in Deutschland positiv aufgenommen. 57 Prozent bewerten ihn auf einer Skala von 0 bis 10 mit
Werten zwischen 6 bis 10. 13 Prozent halten den Vorschlag sogar fiir ,,ganz hervorragend“ und
vergeben den Hochstwert von 10. Lediglich 18 Prozent der abhingig Beschiftigten stehen dem
Vorschlag skeptisch gegeniiber und bewerten ihn auf der Skala mit niedrigen Werten von 0 bis 4.
Nur fiinf Prozent vergeben auf der Bewertungsskala den Tiefstwert von 0 und halten demnach
diesen Vorschlag fiir ,ganz schlecht”.

Wie Abbildung 9 veranschaulicht, korrelieren die Anteile der abhéngig Beschiftigten, die einen
Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen grundsétzlich positiv bewerten, nur relativ schwach
mit ihren beobachtbaren individuellen Merkmalen. Deutlich weniger hohe beziehungsweise
positive Zustimmungswerte erhilt der Vorschlag in erster Linie von Beschiftigten, die eine
Volks- oder Hauptschule besucht haben. Dies schligt sich bei den Beschiftigten mit
Arbeiterstatus nieder, von denen aber immer noch knapp die Hélfte einen Zustimmungswert im
oberen Bereich der Skala vergibt. Weiterfithrende lineare Regressionsrechnungen zeigen
allerdings, dass mit steigendem Bildungsgrad nicht systematisch hohere Punktwerte auf der
vorgegebenen 10er-Skala vergeben werden. Dagegen bewerten Frauen den Vorschlag eines
Rechtsanspruchs auf flexible Arbeitsformen signifikant besser als Manner mit bis auf das
Geschlecht identischen beobachteten Merkmalen. Dasselbe gilt fiir jiingere Beschiftigte bis 39
Jahre, im Vergleich zu ansonsten vergleichbaren élteren Beschiftigten.

Sehr positiv fillt die Bewertung eines Rechtsanspruchs durch diejenigen abhingig Beschéftigten
aus, die aktuell mobiles Arbeiten oder Homeoffice nutzen - und, wie oben dargestellt (Abbildung
7), flexiblen Arbeitsformen gegentiber positiver eingestellt sind als Nichtnutzer. In dieser
Beschiftigtengruppe bewerten immerhin zwei Drittel den Vorschlag mit Werten im positiven
Bereich der Bewertungsskala. Noch bessere Bewertungen bekommt ein Rechtsanspruch auf
flexible Arbeitsformen von der Gruppe der abhingig Beschiftigten, die aktuell weder mobiles
Arbeiten noch Homeoffice nutzen, dies jedoch gerne tun wiirden. Diese Gruppe bewertet zu 69
Prozent den Vorschlag mit Werten im oberen Bereich der Skala und zu lediglich 11 Prozent mit
niedrigen Skalenwerten, die anzeigen, dass sie einen Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen
als schlecht einschitzen. Zum Vergleich: Bei den Beschiftigten, die aktuell mobiles Arbeiten und
Homeoffice nicht in Anspruch nehmen und sich diese Arbeitsformen fir sich auch nicht
wiinschen, liegt der Anteil von Bewertungen am positiven Ende der Skala bei stark
unterdurchschnittlichen 44 Prozent, der Anteil von Bewertungen am negativen Ende bei
uberdurchschnittlichen 22 Prozent.

48



Kurzexpertise: Verbreitung und Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice

Abbildung 9

Einstellungen zu einem Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen, Anteile an der

jeweiligen abhingig beschiftigten Bevdlkerung ab 18 Jahren mit positiven und
negativen Bewertungen, Juni 2019, in Prozent
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Erlauterungen: Fragestellung: ,,Was halten Sie von dem Vorschlag, Beschiftigte sollten - solange wichtige betriebliche
Griinde nicht dagegensprechen - einen Rechtsanspruch zum mobilen Arbeiten bekommen? Bitte nutzen Sie fir [hre
Antwort eine Skala von 0 bis 10, wobei 0 ,halte den Vorschlag fiir ganz schlecht"” und 10 ,halte den Vorschlag fir ganz
hervorragend" bedeuten.“; Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.530. 100 fehlende Werte ergeben sich wegen
Bewertungen mit dem mittleren, neutralen Wert 5 auf der Bewertungsskala, sowie 25 Féllen mit fehlenden Angaben
und verweigerten Antworten.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,, Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*.

Dieser Befund konnte anzeigen, dass sich diejenigen, die ihren Wunsch nach mobilem Arbeiten
oder Homeoffice derzeit nicht umsetzen (kdnnen), bei Einfithrung eines allgemeinen
Rechtsanspruchs bessere Moglichkeiten erwarten, ihren Wunsch nach flexiblen Arbeitsformen
zu realisieren. Dieser Hypothese lisst sich anhand der Antworten auf die abschliefiend gestellte
Frage, wie hilfreich ein Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen mit Blick auf die personliche
berufliche Situation wire, um bessere Moglichkeiten zu erhalten, aus dem privaten Umfeld
heraus fiir den Arbeitgeber titig zu sein, niher nachgehen.

Insgesamt betrachtet vergeben die abhéingig Beschiftigten bei dieser Frage mehrheitlich Werte
im unteren Bereich der Skala, die anzeigen, dass sie einen Rechtsanspruch unter den eigenen
beruflichen Umstinden als wenig hilfreich erachten, um flexible Arbeitsformen persénlich zu
nutzen. Den 53 Prozent der Beschiftigten, die im Hinblick auf den personlichen Nutzen eines
Rechtsanspruchs auf flexible Arbeitsformen offenbar eher skeptisch eingestellt sind, steht
allerdings mit 30 Prozent der Beschiftigten eine durchaus substanzielle Minderheit gegeniiber,
die die Umsetzung des Vorschlags als fiir sich personlich hilfreich betrachten.

Bei der Interpretation dieses Wertes ist zudem ein Hauptgrund fiir die Nichtinanspruchnahme
von mobilem Arbeiten und Homeoffice im Blick zu behalten, ndmlich dass sich die eigene Arbeit
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grundsitzlich nicht dafiir eignet (vgl. Abbildung 6). In dieser Konstellation lduft ein
Rechtsanspruch offensichtlich haufig ins Leere. Diese Restriktion spiegelt sich auch in den
Einschitzungen der abhingig Beschéftigten wider, die aktuell keine mobile Arbeit oder
Homeoffice machen und diese flexiblen Arbeitsformen wegen der Natur ihrer Arbeit auch nicht
nutzen kénnten. In dieser Gruppe von Beschiftigten bewerten lediglich 20 Prozent einen
Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen mit hohen Skalenwerten als persénlich hilfreich, 64
Prozent dagegen mit niedrigen Skalenwerten als nicht hilfreich. In der Vergleichsgruppe
derjenigen, die zwar aktuell nicht mobil oder im Homeoffice arbeiten, aber nach eigenen
Angaben nicht durch die Natur ihrer Arbeit daran gehindert werden, halten sich dagegen die
Anteile der Beschiftigten, die den Vorschlag als personlich hilfreich bzw. nicht hilfreich
einstufen, mit jeweils 41 Prozent die Waage.

Abbildung 10  Personliche Bedeutung eines Rechtsanspruchs auf flexible Arbeitsformen, Anteile
an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevdlkerung ab 18 Jahren, die den
Vorschlag als fiir sich mehr oder weniger hilfreich bewerten, Juni 2019, in Prozent
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Erlauterungen: Fragestellung:,,Und wenn Sie nun tiber Ihre eigene berufliche Situation nachdenken: Wie hilfreich
wire flr Sie ein solcher Rechtsanspruch, um bessere Moglichkeiten zu bekommen, aus dem privaten Umfeld heraus
fiir [hren Arbeitgeber titig zu sein? Bitte nutzen Sie fiir Thre Antwort wieder eine Skala von 0 bis 10, wobei 0 bedeutet,
dass ein solcher Rechtsanspruch fiir Sie personlich "gar nicht hilfreich" wire, eine 10, dass der Rechtsanspruch fiir Sie
"sehr hilfreich" wire; Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.530. An 100 fehlende Werte ergeben sich wegen
Bewertungen mit dem mittleren, neutralen Wert 5 auf der Bewertungsskala, sowie 49 Féllen mit fehlenden Angaben
und verweigerten Antworten.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice*“.

Die Ubersicht in Abbildung 10 legt nahe, dass die Einstufungen, ob ein Rechtsanspruch fiir die
Nutzung flexibler Arbeitsformen im eigenen beruflichen Kontext hilfreich oder nicht hilfreich
ware, so gut wie nicht von den beobachteten individuellen sozio-demografischen Merkmalen
abhingt. Weiterfiihrende lineare Regressionen bestitigen diese Vermutung. Die Schitzergebnisse
sttzten lediglich die Hypothese, dass jiingere Beschiftigte in der Altersgruppe bis 39 Jahre einen
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Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen auf der Punkteskala signifikant héher einstufen, also
als fir sich personlich hilfreicher ansehen.

Besondere Beachtung verdient die markante Differenz in der personlichen Bedeutung eines
Rechtsanspruchs auf flexible Arbeitsformen zwischen denjenigen, die aktuell mobile Arbeit oder
Homeoffice nutzen, und denjenigen, die dies nicht tun. Entgegen den Erwartungen beurteilt ein
deutlich unter dem Beschiftigtendurchschnitt liegender Anteil in der aktuellen Nutzergruppe
einen Rechtsanspruch fiir sich als wenig hilfreich; und spiegelbildlich beurteilt ein
iberdurchschnittlicher Anteil einen Rechtsanspruch als personlich hilfreich. Demnach gibt es
unter denjenigen, die mobiles Arbeiten oder Homeoffice momentan schon realisieren kénnen,
einen nennenswerten Anteil von gut 40 Prozent, die glauben damit ihre Moglichkeiten zur
Nutzung flexibler Arbeitsformen noch zu verbessern.

Bemerkenswert ist auch das Meinungsbild innerhalb der Gruppe derjenigen, die momentan
weder mobil noch im Homeoffice arbeiten. Insgesamt sehen von diesen nur 26 Prozent einen
Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen als fiir sich hilfreich an; 57 Prozent der momentanen
Nichtnutzer stufen dagegen diesen Rechtsanspruch als fiir sich nicht hilfreich ein. Hinter diesem
scheinbar eindeutigen Bild verbergen sich allerdings, wie bereits oben im Zusammenhang mit
den Auswertungen fir die allgemeinen Einstellungen zu einem Rechtsanspruch vermutet, stark
unterschiedliche Bewertungen zwischen Personen mit einem unerfiillten Wunsch nach
mobilem Arbeiten und Homeoffice, und denjenigen, die diesen Wunsch nicht haben. In der
Gruppe ohne Wunsch nach mobilen Arbeitsformen stuft mit lediglich 12 Prozent nur ein sehr
kleiner Teil dieses Instrument als fiir sich hilfreich ein. Demgegeniiber sehen in der Gruppe der
Beschiftigten, die sich flexible Arbeitsformen wiinschen, diese aber aktuell nicht nutzen, 48
Prozent einen Rechtsanspruch als personlich hilfreich an, um bessere Moglichkeiten zur Arbeit
aufierhalb des betrieblichen Umfelds zu bekommen. Dieser Anteil liegt weit iiber dem
Durchschnittswert fiir alle Beschiftigten von 30 Prozent.

Dieser Befund scheint besonders durch Konstellationen getrieben zu sein, in denen Arbeitgeber
eine Umsetzung von Wiinschen nach mobilem Arbeiten und Homeoffice nicht erlauben. 61
Prozent der abhidngig Beschéftigten mit derzeit nicht umgesetztem Wunsch nach flexiblen
Arbeitsformen, die als einen Grund dafiir angeben, dass ihr Arbeitgeber diese nicht erlaubt (vgl.
Abbildung 6), stufen den Rechtsanspruch als personlich hilfreich ein. Dieser Anteil fillt mehr als
doppelt so hoch aus wie im Durchschnitt aller Beschiftigten. Gemessen an der Gruppe aller
Beschiftigten mit einem aktuell nicht realisierten Wunsch nach mobilem Arbeiten und
Homeoffice ist der Anteil um 13 Prozentpunkte hoher. Hingegen sagen nur 37 Prozent der
Beschiftigten mit einem aktuell nicht umgesetzten Wunsch nach flexiblen Arbeitsformen, bei
denen eine fehlende Erlaubnis des Arbeitsgebers als Hinderungsgrund keine Rolle spielt, dass ein
Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen fiir sie selbst hilfreich ware.*

In der Gesamtbetrachtung stiitzen die Befragungsergebnisse somit die Vermutung, dass die
Umsetzung des Vorschlags eines individuellen Rechtsanspruchs, flexible Arbeitsformen zu
nutzen, aktuell zwar nur fiir eine Minderheit der abhingig Beschiftigten personlich hilfreich
wire. Trotzdem koénnte in Konstellationen, in denen derzeit nicht realisierte Wiinsche nach
mobilem Arbeiten oder Homeoffice bestehen, deren Umsetzung nicht schon die Natur der

Bezieht man die Gruppe der Nichtnutzer, die keinen Wunsch nach mobilem Arbeiten oder Homeoffice dufiern und als Grund
dafiir eine fehlende Erlaubnis des Arbeitgebers fiir diese flexiblen Arbeitsformen angeben, in die Auswertungen mit ein, stufen
immerhin noch 43 Prozent einen Rechtsanspruch als persénlich hilfreich ein. In der Gruppe aller Nichtnutzer, die eine fehlende
Erlaubnis der Arbeitgeber nicht als Grund dafiir nennen, dass sie mobiles Arbeiten oder Homeoffice nicht in Anspruch nehmen,
stufen dagegen nur 19 Prozent einen Rechtsanspruch auf flexible Arbeitsformen als fiir sich hilfreich ein.

51



Kurzexpertise: Verbreitung und Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice

ausgelibten beruflichen Tatigkeit verhindert, ein Rechtsanspruch von einem substanziellen
Anteil der Betroffenen als hilfreich empfunden werden. Der Rechtsanspruch kénnte dabei
gemif} den Einschitzungen der Beschéftigten noch verstirkt in den Fillen helfen, in denen
Arbeitgeber bislang die Nutzung von mobilem Arbeiten oder Homeoffice nicht erlauben.
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4. Regelungen und Inanspruchnahme von mobilem
Arbeiten und Homeoffice im Ausland

4.1 Einleitung

Ein internationaler Vergleich der Nutzung und rechtlichen Gestaltung von Homeoffice und
mobilem Arbeiten in anderen Lindern kann wesentliche Hinweise fiir die konkrete Umsetzung
der im Koalitionsvertrag angekiindigten Erleichterung, Férderung und rechtlichen
Rahmensetzung geben. Nach den verfiigbaren Informationen lassen sich signifikante
Unterschiede in der Nutzung von Homeoffice und mobilem Arbeiten im Landervergleich
beobachten. Dies zeigt auch die Auswertung der in Abschnitt 2 dargestellten Daten. Gleichzeitig
bestehen unterschiedliche Grade und Formen der rechtlichen Regulierung. So lassen sich Linder
ohne spezifische Regeln, solche mit primar tarifvertraglichen oder betrieblichen Losungen sowie
Lander mit (zusétzlichen) gesetzlichen Regelungen und (bedingten) Rechtsanspriichen
unterscheiden. Hierbei gibt es Muster, die durchaus den jeweiligen nationalen Traditionen der
Arbeitsbeziehungen entsprechen.

Um diese Unterschiede in Nutzung und Regulierung verstehen und einordnen zu kénnen, wird
deshalb ein systematischer internationaler Vergleich unter Einbezug der unterschiedlichen
Modelle in den Niederlanden, Frankreich, Grof}britannien, Ddnemark, Schweden und den USA
durchgefiihrt. Bei ihnen handelt es sich um Linder mit einer vergleichsweise starken Nutzung
von Homeoffice und mobiler Arbeit, wie Abschnitt 2 gezeigt hat. Zur Sammlung der
notwendigen Informationen wurden in einer ersten Phase einschlédgige schriftliche und online
verfligbare Materialien gesammelt und ausgewertet, insbesondere international vergleichenden
Darstellungen sowie nationale Quellen. In einer zweiten Phase, nach Sichtung und
Zusammenschau des verfligbaren Materials, wurden unabhidngige Expertinnen und Experten
telefonisch oder online um Unterstiitzung bei der Abkldarung von Details und offenen Fragen
gebeten. Die Ergebnisse dieser Expertengespriche flossen in diesen Berichtsabschnitt mit ein.

Es ist im Hinblick auf die EU-Mitgliedstaaten von Bedeutung, dass im Jahr 2002 die europaischen
Sozialpartner eine Rahmenvereinbarung zur Telearbeit mit dem Ziel getroffen haben, diese neue
Form der Arbeitsorganisation so zu férdern, dass sich Flexibilitit und Sicherheit vereinbaren
lassen und das allgemeine Schutzniveau der Beschéftigten nicht gesenkt wird. Die Inhalte der
Rahmenvereinbarung nehmen Bezug auf die Gleichbehandlung und Nicht-Diskriminierung von
Telearbeitern und Telearbeiterinnen. Demnach gelten bestehende Rechtsvorschriften und
Tarifvertrage im gleichen Maf3e fiir Telearbeiterinnen und Telearbeiter, sodass ihnen dieselben
Beschiftigungsbedingungen garantiert werden wie Beschiftigten, die lediglich in den
betrieblichen Einrichtungen arbeiten.

Zusatzlich wird das Prinzip der Freiwilligkeit seitens der Beschiftigten und der Arbeitgeber
aufgegriffen sowie die Aspekte des Datenschutzes, der Privatsphire, der Ausriistung, des
Gesundheitsschutzes und der Sicherheit am Arbeitsplatz, der Arbeitsorganisation, der Aus- und
Weiterbildung und der kollektiven Rechte. Nach der Rahmenvereinbarung ist der Arbeitgeber
fir die Einhaltung von Datenschutzbestimmungen verantwortlich und muss die Privatsphére
der Beschiftigten respektieren. Auflerdem ist der Arbeitgeber fiir den Gesundheitsschutz und die
Sicherheit des Beschiftigten am Arbeitsplatz nach Mafdgabe der gesetzlichen Vorschriften
verantwortlich. Die Arbeitszeit organisiert der Beschiftigte im Rahmen der geltenden
Rechtsvorschriften, Tarifvertrige und Unternehmensregeln. In Bezug auf Aus- und
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Weiterbildungsmafdinahmen und kollektive Rechte ist Personal in Telearbeit der gleiche Zugang
wie anderen Beschiftigten zu gewdhren. Zuletzt sollen nach der Vereinbarung alle Fragen
hinsichtlich der Arbeitsausriistung, der Haftung und der Kosten vor der Aufnahme der Telearbeit
unmissverstiandlich festgelegt werden. Als allgemeine Regel gilt jedoch, dass der Arbeitgeber fiir
die Bereitstellung, die Installation und die Wartung der fiir eine regelméfiige Telearbeit
erforderlichen Ausriistung verantwortlich ist. Wird die Telearbeit regelméfig ausgetibt, hat der
Arbeitgeber die dadurch direkt entstehenden Kosten, insbesondere die Kosten fiir
Kommunikation, zu tibernehmen oder auszugleichen (Eurofound 2017).

4.2 Niederlande

Seit dem 1. Januar 2016 ist in den Niederlanden eine neue gesetzliche Regelung (,, Wet
flexibelwerken “)in Kraft, welche die Flexibilitit der Arbeitszeit und des Arbeitsortes neu
reguliert. Nach dem neuen Gesetz konnen Beschiftigte in den Niederlanden, die in
Unternehmen mit mindestens zehn Beschiftigten arbeiten, einen Antrag auf Anderung des
Arbeitsortes und der Arbeitszeit stellen (Gundt und Rombouts 2018).

Der Antrag auf flexible Arbeit kann 26 Wochen nach Eintritt in ein neues
Beschiftigungsverhaltnis erfolgen und muss (mindestens) zwei Monate vor dem geplanten
Datum der Anderung des Arbeitsortes oder der Arbeitszeit schriftlich eingereicht werden. Der
Arbeitgeber muss den Antrag des Beschiftigten bis spétestens einen Monat vor dem
gewinschten Starttermin priifen und den Beschiftigten schriftlich Giber seine Entscheidung
informieren (Gundt und Rombouts 2018). Nimmt der Arbeitgeber nicht Stellung, gilt der Antrag
als genehmigt. Nachdem eine Anfrage erfolgt ist und diese bearbeitet wurde, muss der
Beschiftigte — unabhingig von einer Annahme oder Ablehnung - ein Jahr lang warten, bevor ein
neuer Antrag gestellt werden kann (Rijksoverheid 2019). Der Arbeitgeber ist dem neuen Gesetz
entsprechend dazu verpflichtet den Antrag des Beschiftigten ernsthaft zu prifen und seine
Interessen zu beriicksichtigen. Er muss im Falle einer Ablehnung des Antrags auf Anderung des
Arbeitsortes jedoch keine zwingenden Griinde anfiihren, wie im Falle eines Antrags auf die
Anderung der Arbeitszeit (Gundt und Rombouts 2018). Folglich handelt es sich nicht um ein
unbedingtes Recht auf Homeoffice oder mobile Arbeit, sondern um einen Priifungsanspruch.
Wenn die Tétigkeitsausiibung auflerhalb der betrieblichen Einrichtungen aus der Sicht des
Arbeitgebers nicht im Interesse des Unternehmens ist, kann dieser die Anfrage des Beschiftigten
leicht ablehnen (Rijksoverheid 2019). Den Einschitzungen der befragten Experten zufolge ist das
Recht auf Anderung des Arbeitsortes aus Beschiftigtensicht somit schwicher als das Recht auf
Anderung der Arbeitszeit.

Im Juli 2012 wurde auf3erdem das niederldndische Arbeitsschutzgesetz angepasst, um die
Definition von Telearbeit und Arbeit von zu Hause mit dem Begriff der ,lokal unabhingigen
Arbeit” zu erweitern. Die Ausiibung bezahlter Arbeit aufierhalb des betrieblichen Standortes, von
zu Hause oder von einem anderen selbstbestimmten Ort, fillt damit unter das
Arbeitsbedingungsgesetz, inklusive aller Rechtsvorschriften zur Gesundheit und zum
Wohlbefinden der Beschiftigten. Sofern eine formale Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und
Beschiftigten zum Homeoffice oder mobiler Arbeit besteht, sind die generell giiltigen
niederlandischen Sicherheits- und Gesundheitsvorschriften anzuwenden (Eurofound 2017).
Dabei ist der Arbeitgeber verantwortlich fiir die Einhaltung dieser Vorschriften sowie fiir die
Risikoaufklarung und Risikovorbeugung, da er laut Artikel 7:658 des niederlandischen
Zivilgesetzbuches die Sorgfaltspflicht tragt (Gundt und Rombouts 2018). Allerdings verbleibt der
Umgang mit Gesundheits- und Sicherheitsfragen aufgrund der tiberwiegenden
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Inanspruchnahme von Homeoffice und mobiler Arbeit auf informeller Basis laut
Experteneinschitzungen oft in einer Grauzone.

Im Jahr 2010 waren 16 Prozent der niederlindischen Beschéftigten, insbesondere im privaten
und offentlichen Dienstleistungssektor und im Gesundheitswesen, von einem Kollektivvertrag
abgedeckt, der Regelungen zu flexiblen Arbeitszeitarrangements, Arbeit von zu Hause und/oder
Telearbeit beinhaltet (Eurofound 2017). Es besteht zum Beispiel ein Kollektivvertrag fiir
Kinderzentren und Kinderbetreuung (AAV CAO 2018 Kinderopvang voor Kindercentra en
Gastouderbureaus), welcher den Arbeitgeber dazu verpflichtet, die Beschiftigten mit
technischem Equipment auszustatten und dem Arbeitnehmer eine Entschidigung von 1.815
Euro in einem Zeitraum von fiinf Kalenderjahren zu zahlen, wenn der Beschiftigte mindestens
einmal pro Woche wihrend der reguldren Arbeitszeiten von zu Hause arbeitet und die Arbeit
von zu Hause im Arbeitsvertrag festgehalten ist (CAO Kinderopvang 2018).

Nach den Ergebnissen des European Labour Force Survey 2017 sind die Niederlande mit 37,5
Prozent das Land mit dem hochsten Anteil an Erwerbstétigen in der EU, die gewohnlich oder
manchmal zu Hause arbeiten (Créffmann et al. 2018). Aus den Experteninterviews ergab sich
jedoch, dass nicht die Gesetzeseinfiihrung aus dem Jahr 2016 entscheidend fiir diesen hohen
Anteil gewesen sein diirfte. Vielmehr wurde die rechtliche Regulierung sogar als potenzielles
Hindernis eingeschitzt, welches Arbeitgeber davon abhalten kdnne, eine formale Vereinbarung
Uber Telearbeit mit Beschiftigten einzugehen, da diese mit einer stirkeren Verantwortung des
Arbeitgebers einhergehe, die viele Arbeitgeber vermeiden wollen wiirden. Generell seien in den
Niederlanden informelle Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten zum
Homeoffice und mobilen Arbeiten verbreiteter als formelle Vereinbarungen. Insgesamt schitzen
die Experten die Effekte der Gesetzesanpassung im Jahr 2016 als marginal ein.

4.3 Frankreich

In Frankreich ist Telearbeit sowohl im privaten als auch im 6ffentlichen Sektor rechtlich
reguliert.”® Am 29. Mirz 2018 erfolgte eine Neuauflage der Gesetzgebung zur Telearbeit
(,télétravail“) im privaten Sektor, nachdem das franzosische Parlament der bereits im September
2017 durchgesetzten Verordnung Nr. 2017-1387 zur Telearbeit zugestimmt hatte. Diese fiihrte
eine neue Definition von Telearbeit ein: ,Jede Form von Arbeitsorganisation, in welcher die
Arbeit, die auch innerhalb der Einrichtungen des Betriebs durchgefiihrt werden konnte, freiwillig
durch die beschiftigte Person unter Nutzung von Informations- und Kommunikations-
technologie aufierhalb der Ridumlichkeiten des Betriebs ausgefiihrt wird. Dabei kann Telearbeit
ausschliefilich von zu Hause aus oder auch teilweise von zu Hause aus und teilweise innerhalb
der Rdumlichkeiten des Betriebs ausgefithrt werden.“ Mit der gesetzlichen Neufassung im Jahr
2018 und der neuen Definition von Telearbeit wurde auch die situationsbedingte bzw.
unregelmaifliige Telearbeit eingeschlossen, denn zunichst hatte die gesetzliche Regulierung,
welche seit 2012 bestanden hatte, nur die Telearbeit auf regelmifliger Basis umfasst. Es ist
auflerdem festzustellen, dass der Begriff der Telearbeit sich lediglich auf die Tatigkeitsaustibung
von zu Hause bezieht und nicht das mobile Arbeiten berticksichtigt.

¥ Wenn der Begriff , Telearbeit” in den folgenden Abschnitten zur Nutzung und rechtlichen Gestaltung von Homeoffice und
mobilem Arbeiten in anderen Landern verwendet wird, bezieht sich dieser auf den jeweiligen nationalen Kontext. Er ist somit
nicht mit Telearbeit im Sinne der deutschen Arbeitsstittenverordnung (ArbStittV) gleichzusetzen.
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Nach dem neuen Gesetz missen Telearbeitsarrangements durch Tarifvertriage oder bei Fehlen
eines Tarifvertrags durch eine Charta eingefiihrt werden, jedoch nicht mehr im Arbeitsvertrag
telearbeitender Beschiftigter festgehalten werden. Eine Charta kann vom Arbeitgeber
ausgearbeitet werden und nach Anhorung des betrieblichen Sozial- und Wirtschaftsausschusses
iibernommen werden, um Telearbeit im Unternehmen zu regulieren. Es handelt sich also
letztlich um eine einseitige Festlegung von Seiten des Arbeitgebers.

Die Chartas miissen mindestens die folgenden Gegenstinde beinhalten:

¢ Die Konditionen fir die Einfihrung einer Vereinbarung zur Telearbeit und die
Konditionen, unter welchen der Beschiftigte die Telearbeit wieder beenden kann,

e die Konditionen, unter welchen die beschiftigte Person die Bedingungen zur Telearbeit
akzeptiert,

e die Konditionen zur Kontrolle der Arbeitszeit oder die Regulierung des Arbeitspensums
bei Telearbeit, sowie

o die Bestimmung der Zeitfenster, in welchen der Arbeitgeber Beschiftigte in Telearbeit
erreichen kann.

Besteht kein Tarifvertrag oder keine Charta zur Telearbeit, konnen Vereinbarungen zur
Telearbeit zwischen Beschiftigten und Arbeitgeber durch beliebige Mittel formalisiert werden.

Der Arbeitgeber hat in Frankreich die Verpflichtung, betriebliche Interessen als Grund
anzugeben, wenn er einen Antrag auf Telearbeit seitens des Beschiftigten ablehnt. Hingegen
haben Beschiftigte jederzeit das Recht, Telearbeit abzulehnen, ohne die Griinde fiir ihre
Entscheidung angeben zu missen. Nach dem Gesetz sind Unfélle, die am Arbeitsort des
Telearbeiters oder der Telearbeiterin vorfallen, als Betriebsunfille zu werten. Beschéftigten, die
aufderhalb betrieblicher Einrichtungen arbeiten, sind die gleichen Rechte wie anderen
Beschiftigten zu gewéhren, insbesondere in Bezug auf den Zugang zu Gewerkschafts-
informationen, die Teilnahme an Wahlen und den Zugang zu Weiterbildungsmafnahmen. Um
die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsbelastung der Beschéftigten in Telearbeit zu diskutieren,
muss der Arbeitgeber einmal im Jahr ein Personalgesprich mit diesen durchfiihren. Zuletzt ist
der Arbeitgeber seit der Gesetzesverordnung zur Telearbeit im Jahr 2017 nicht mehr verpflichtet,
alle anfallenden Kosten durch die Ausiibung der Telearbeit zu tragen, wie zum Beispiel die
Kosten fiir die Bereitstellung von Software und Hardware und fiir die Einrichtung des
Arbeitsplatzes. Die Beteiligung an den Kosten wird im Tarifvertrag oder in den
Firmenvereinbarungen festgelegt (Teletravailler.fr 2019).

Nach Expertenmeinungen sei eine der wichtigsten Anderungen des neuen Gesetzes die Tatsache,
dass eine Vereinbarung zur Telearbeit nicht mehr im Arbeitsvertrag des Beschaftigten
festgehalten werden muss. Die Méglichkeit, Chartas individuell zu gestalten, habe die Flexibilitat
von Unternehmen in Bezug auf die Regulierung von Telearbeit erhoht. Diese wiirden Chartas vor
allen Dingen dazu nutzen, um den Zugang zu Telearbeit fiir Beschéftigte sowie die maximale
Anzahl der Tage der Telearbeit zu begrenzen.

Franzosische Unternehmen setzen sich jedoch in den letzten Jahren mehr und mehr mit dem
Thema der Telearbeit auseinander und einigen sich mit den Sozialpartnern auf Betriebs-
vereinbarungen zur Telearbeit. So unterzeichneten kiirzlich das Management von Renaul/t und
die vier reprasentativen franzoésischen Gewerkschaften CFDT, CFE-CFC, CGT und FO am 7.
Februar 2019 eine betriebliche Vereinbarung tiber neue Arbeitsweisen. Diese ermoglicht es
Beschiftigten des Konzerns, einen halben Tag bis zwei Tage pro Arbeitswoche von einem
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selbstbestimmten Ort zu arbeiten, sofern die Tatigkeit die Ausiibung von Telearbeit erlaubt.
Ebenso unterzeichnete das franzosische Unternehmen 7ota/am 12. Juni 2019 zusammen mit den
Sozialpartnern eine Vereinbarung zur Telearbeit, die diese reguliert. Zahlreiche andere grofie
franzosische Unternehmen, wie zum Beispiel Za Banque Postale (2014), Casino Services(2015),
Canal+(2012) oder Safran Turbomeca(2012), haben bereits zuvor in Kooperation mit den
Sozialpartnern Betriebsvereinbarungen zur Telearbeit eingefiihrt.

In Frankreich wurde im Jahr 2016 mit dem ,Recht zum Abschalten (Ze droit a /a déconnexion)
eine gesetzliche Initiative zum Schutz der Gesundheit und des Wohlbefindens der Beschiftigten
umgesetzt. Seitdem sind franzésische Arbeitgeber mit tiber 50 Beschiftigten nach Artikel 55 des
Arbeitsgesetzes dazu verpflichtet, auf jahrlicher Basis die Mechanismen zur Regulierung der
Nutzung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien zu verhandeln, um die
Achtung der Ruhe- und Urlaubszeiten sowie des Privat- und Familienlebens zu gewihrleisten.
Durch das Recht sollen mogliche negative Effekte, die durch die permanente Erreichbarkeit
aufgrund der zunehmenden Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologie im
Job entstehen kénnen, begrenzt werden. Den Beschiftigten soll ein Recht darauf gegeben
werden, nicht erreichbar zu sein, damit die Trennung von Beruf und Privatleben erleichtert wird,
Beschiftigte ihre Ruhezeiten einhalten und langere Arbeitszeiten vermieden werden. Die
Einfiihrung des Rechts erfolgt in den meisten Fillen durch die Sozialpartner auf Sektor- oder
Firmenebene (Eurofound 2019). Die Interviews ergaben, dass einige franzosische Konzerne bzw.
Unternehmen, wie zum Beispiel Orange, Michelin und La Poste, Vereinbarungen in Bezug auf
das ,,Recht zum Abschalten® eingefiihrt haben. Das Unternehmen Michelin kontrolliere zum
Beispiel seit 2016 das Arbeitspensum der Beschéftigten durch eine Software, die die Einhaltung
der tiglichen Ruhezeit von elf Stunden sowie den E-Mail- und Telefonverkehr aufierhalb der
reguldren Arbeitszeiten, der fiinf Verbindungen nicht Giberschreiten darf, iberwacht. Halten
Beschiftigte die Regelungen nicht ein, erhielten sie und die Vorgesetzten bereits beim ersten
VerstofR eine automatisch generierte Nachricht durch die Software.

Die befragten Expertinnen machten deutlich, dass es noch keine sichtbaren Effekte des neuen
Gesetzes zur Telearbeit gebe, da die Umsetzung erst beginne. Die Auswirkungen der Effekte
durch die neue Gesetzgebung wiirden auch erst in Zukunft empirisch untersucht werden. Sie
verdeutlichten aufierdem, dass die Umsetzung und Inanspruchnahme von Verhandlungen auf
der Betriebsebene abhédngen wiirde. Es sei jedoch beobachtbar, dass mehr und mehr
Unternehmen seit der neuen Gesetzgebung Chartas zur Telearbeit entwickelten.

4.4 Grofbritannien

Nach Zahlen des britischen Instituts fiir Personal und Entwicklung CIPD (Chartered Institute of
Personnel and Development) gehort das Arbeiten von zu Hause mit 30 Prozent zu einem der

meist genutzten flexiblen Arbeitsarrangements in Grof3britannien. Nur das Modell der Gleitzeit
wird mit 35 Prozent haufiger durch britische Beschiftigte in Anspruch genommen (CIPD 2019).

In Grof’britannien konnen seit dem 30. Juni 2014 (Children and Families Act 2014, Teil 9) alle
Beschiftigten, die mindestens seit 26 Wochen ununterbrochen bei dem gleichen Arbeitgeber
beschiftigt sind, einen Antrag auf flexible Arbeit stellen. Dieser Anspruch war davor, seit dem
Jahr 2002, auf Beschiftigte begrenzt gewesen, die der Pflege von Angehorigen nachkamen. Unter
die verschiedenen Formen der flexiblen Arbeit fillt neben anderen Formen, wie zum Beispiel der
Teilzeitarbeit, Gleitzeit oder verkirzter Arbeitszeit, auch das Arbeiten im Homeoffice, welches
ausschliefilich oder nur teilweise zu einem bestimmten Teil der Vertragsarbeitszeit von zu Hause
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erfolgen kann. Beschiftigte konnen einen Antrag auf flexible Arbeit einmal innerhalb von zwolf
Monaten stellen (Acas 2014).

Die gesetzliche Regulierung verdeutlicht, welche Kriterien der Antrag der Beschiftigten auf
flexible Arbeit erfiillen muss. Der Antrag muss schriftlich erfolgen, datiert sein, eine Erkldrung
beinhalten, dass es sich um einen Antrag zur flexiblen Arbeit handelt, sowie spezifizieren, um
welche Form der flexiblen Arbeit es sich handelt und ab welchem Zeitpunkt diese aufgenommen
werden soll. Des Weiteren muss aus dem Antrag hervorgehen, ob bereits frither eine Anfrage auf
flexible Arbeit erfolgt ist und wenn ja, wann. Auflerdem muss erlautert werden, welche Folgen
die Inanspruchnahme des flexiblen Arbeitsarrangements gegebenenfalls auf den Arbeitgeber
haben konnte (sofern davon auszugehen ist, dass dies betriebliche Effekte haben konnte) und wie
mit diesen umgegangen werden kann. Nachdem der Antrag beim Arbeitgeber eingegangen ist,
muss dieser den Antrag innerhalb von drei Monaten bearbeiten und kann ihn nur unter der
Angabe betrieblicher Griinde ablehnen, die im Gesetz festgelegt sind. Sofern die Annahme eines
Antrags auf das Arbeiten von zu Hause zum Beispiel eine unverhaltnisméaflig hohe zusatzliche
Kostenbelastung fiir den Arbeitgeber bedeutet oder droht, sich negativ auf die Leistung des
Beschiftigten und/oder die Zufriedenheit von Kunden auszuwirken, kann der Arbeitgeber den
Antrag des Beschiftigten ablehnen (Acas 2014).*

Das neue Gesetz zur flexiblen Arbeit ermoglicht zwar auch die Anfrage zur Arbeit von zu Hause
durch die Beschiftigten, jedoch konzentrierte sich die politische Debatte rund um das Gesetz vor
allen Dingen auf die Anfrage auf Teilzeit und komprimierte Arbeitszeit. Nach Experten-
einschitzung hat das neue Gesetz die Verhandlungsmacht der Beschiftigten gestérkt, da die
Anfrage auf flexible Arbeit durch das Gesetz legitimiert und nicht mehr als Sonderfall oder
exklusives Recht angesehen werde, sodass flexible Arbeit kein Privileg mehr fiir bestimmte
Gruppen von Beschiftigten darstellen sollte. Jedoch kdnne keine signifikant zunehmende
Bedeutung von Homeoffice seit der Einfiihrung des Gesetzes in Grofibritannien beobachtet
werden. Im Wesentlichen beruhe die Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice nach wie vor auf der
individuellen Verhandlung zwischen Beschéftigten und Arbeitgeber, wobei Arbeitgeber die
Anfrage aus vielerlei Griinden ablehnen kénnten. Somit bleibe die Ungleichheit in Bezug auf den
Zugang zum Homeoffice erhalten, da immer noch vornehmlich Fihrungskréfte und Personen in
hoheren Positionen die Moglichkeit zu ortsflexiblem Arbeiten erhalten wiirden.

4.5 Dénemark

Etwa 30 Prozent der danischen Beschéftigten arbeiten zumindest gelegentlich von zu Hause aus
(Crofdmann et al. 2018). Gleichwohl ist in Ddnemark die mobile Arbeit und Arbeit im Homeoffice
nicht direkt gesetzlich geregelt, da die Arbeitsmarktregulierung weitgehend den Sozialpartnern
uberlassen wird. Teilweise wurden Rahmenvereinbarungen zwischen Gewerkschaften und dem
Staat geschlossen (Larsen und Andersen 2007). Demnach ist die Arbeit aufRerhalb der
betrieblichen Einrichtung immer freiwillig und der Arbeitgeber hat die notwendige Ausstattung
zur Verfiigung zu stellen. Die Arbeit darf allerdings nur zu einem Teil der vereinbarten
Gesamtarbeitszeit in der Wohnung der Beschiftigten stattfinden. Ansonsten unterliegt die

14 Weitere im Gesetz genannte betriebliche Griinde beinhalten unter anderem nicht durchfithrbare Veranderungen und

Anpassungen der Arbeitsorganisation, Rekrutierungsprobleme, Einbuflen in Qualitat und Leistung sowie strukturelle
Anpassungsbedarfe im Unternehmen.
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Telearbeit mit wenigen Einschrankungen den tiblichen Arbeitsschutzgesetzen (Deutscher
Bundestag 2016).

Im 6ffentlichen Sektor besteht ein Hauptkollektivvertrag, auf den sich das Finanzministerium
(als Arbeitgeber) und die ddnische Zentralfoderation der Staatsbediensteten-Organisationen
(CFU) geeinigt haben. Die aktuelle Vereinbarung stammt aus dem Jahr 2018 und reguliert die
sogenannte Distanzarbeit. Diese wird definiert als Arbeit, die aufRerhalb des normalen
Arbeitsplatzes durch die Nutzung von PCs, elektronischer Kommunikation oder anderem
dquivalenten Material, das durch den Arbeitgeber zur Verfiigung gestellt wird, ausgetibt wird.
Dabei muss die Arbeitsausiibung als Distanzarbeit einen wiederkehrenden Charakter haben, um
vom Kollektivvertrag gedeckt zu sein und darf nur zu einem Teil der vereinbarten Arbeitszeit
stattfinden. Aufierdem beinhaltet Distanzarbeit nicht die mobile Arbeit, welche sich auf die
Arbeitsausibung von wechselnden Arbeitsorten aus bezieht. In Bezug auf die Arbeits-
bedingungen fir Distanzarbeiterinnen und Distanzarbeiter fiihrt der Kollektivvertrag lediglich
die Gleichbehandlung dieser hinsichtlich Bezahlung, Arbeitszeit und Beschéftigungs-
bedingungen ein. Der Kollektivvertrag fiir den Staatssektor trat bereits im Jahr 2002 in Kraft und
wurde seitdem wiederholt erneuert (Europaische Kommission 2008). Des Weiteren ist er auch
ubertragbar auf die lokale Ebene zwischen den jeweiligen Anstellungsbeh6rden und ihren
Verhandlungspartnern. Informationen zur Verbreitung von Vereinbarungen zu Homeoffice und
mobiler Arbeit auf lokaler Ebene sind jedoch aufgrund der fehlenden Verpflichtung, lokale
Vereinbarungen zu melden, nicht verfiigbar.

Im privaten Sektor besteht seit dem Jahr 2005 ein Tarifvertrag zwischen der zentralen
Organisation fiir gewerbliche Beschaftigte (Co-industri) und dem grofiten Arbeitgeberverband
der danischen Industrie (Dansk Industri). Dieses Abkommen ist nach Experteneinschitzung das
bestimmende Abkommen im privaten Sektor und immer eines der ersten Abkommen des
privaten Sektors, das erneuert wird. Es beinhaltet mehr Regulierungen als der Kollektivvertrag
fiir den Staatssektor. Die Vereinbarung unterscheidet zwischen der Telearbeit, Arbeit von zu
Hause und Distanzarbeit, garantiert jedoch allen Gruppen die gleichen Rechte. Die wichtigsten
Themen, die im Kollektivvertrag adressiert werden, sind die der Gleichbehandlung von
traditionellen Beschiftigten und Beschiftigten, die auch auflerhalb des Betriebs arbeiten, vor
allen Dingen in Bezug auf Weiterbildungs- und Karriereentwicklungsmafnahmen und
hinsichtlich kollektiver Rechte sowie die Themen der Gesundheit, Sicherheit, des Datenschutzes
und des Schutzes der Privatsphire von Beschiftigten, fiir die der Arbeitgeber verantwortlich ist.

Auch fiir den Finanzsektor besteht eine Vereinbarung zur Distanzarbeit, die im Jahr 2017
zwischen dem Dénischen Arbeitgeberverband fiir den Finanzsektor (FA) und der dinischen
Gewerkschaft fir Finanzdienstleistungen neu geschlossen wurde. Dieser bezieht sich lediglich
auf Beschiftigte, die von zu Hause arbeiten, aber explizit nicht auf die mobile Arbeit. Die Inhalte
des Vertrags orientieren sich an den Inhalten der europdischen Rahmenvereinbarung zur
Telearbeit. Demnach wird vor allen Dingen die Gleichbehandlung und Nicht-Diskriminierung
der Distanzarbeiter und -arbeiterinnen sichergestellt. Aufierdem enthilt die Vereinbarung das
Recht fiir Beschiftigte, eine Anfrage auf Distanzarbeit fiir ein Maximum von 50 Prozent der
Arbeitszeit zu stellen, kalkuliert iber eine Periode von 13 Wochen.

Nach Experteneinschitzung basiert das Arbeiten im Homeoffice in der Praxis in den meisten
Fillen auf informellen Vereinbarungen. Dabei arbeiten Beschiftigte grofdtenteils nur teilweise
von zu Hause. Erfolgt die Tatigkeitsausibung von zu Hause, sind die Beschiftigten von den
Gesetzen des Gesundheits- und Sicherheitsschutzes abgedeckt und diirfen die gesetzlich
geregelten Arbeitszeiten nicht tiberschreiten. In Ddnemark gibt es eine gesetzliche Vorschrift fir
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den Fall, dass Beschiftigte zwei Tage pro Woche von zu Hause arbeiten. In diesem Fall ist der
Arbeitgeber fir die Einrichtung der Biirofliche im Wohnraum der Beschéftigten nach den
Gesundheits- und Sicherheitsvorschriften verantwortlich und muss fiir die dadurch
entstehenden Kosten aufkommen. Dies fithre jedoch nicht zu einer zunehmenden
s~Formalisierung” der Arbeit im Homeoffice, sondern eher dazu, dass sich die Arbeitgeber von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die von zu Hause arbeiten mdchten, versichern lief3en, dass
der Arbeitsplatz zu Hause den vorgegebenen Vorschriften entspricht. Da der Arbeitgeber
jederzeit das Recht habe der Arbeit im Homeoffice zu widersprechen, wiirden Vereinbarungen
zum Homeoffice und mobiler Arbeit eher auf informeller Basis getroffen, sodass Arbeitgeber die
damit verbundenen Kosten und Verantwortungen vermeiden kénnen.

Dass sich das mobile Arbeiten und Arbeiten im Homeoffice mehr und mehr in Ddnemark
verbreite, zeige sich durch die zunehmende Einfiihrung von offenen Biiroflidchen, papierlosen
Arbeitsablaufen und dem sogenannten ,,Desk-Sharing®, vor allen Dingen in grofen Firmen.
Demnach gebe es in vielen neuen Bliros von Firmen, speziell des IT- und Finanzsektors, weniger
Computerarbeitsplitze als Beschiftigte, was voraussetze, dass ein Teil des Personals zeitweise von
zu Hause arbeite. Diese Prinzipien wiirden durch ,, Top-Down“-Entscheidungen nach Beratung
mit der Arbeitnehmervertretung eingefithrt. Um den Risiken der Isolation und Informations-
unterversorgung vorzubeugen, entwickelten Firmen Strategien, um eine Art der ,,Qualitétszeit”
zu schaffen, z.B. durch Meetings in der Firma oder durch virtuelle Konferenzen.

Generell zeige sich im Fall von Danemark, dass Managementstrategien hinsichtlich der
Regulierung von Homeoffice und mobiler Arbeit auf einem hohen Maf} an Vertrauen und
Kooperation am Arbeitsplatz beruhen, was sich in der Einfithrung von Programmen zur Nutzung
von Homeoffice und mobiler Arbeit widerspiegele, die vornehmlich auf Basis von informellen
und individuell ausgehandelten Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Beschéftigten
stattfinde. Nach Ansicht des interviewten Experten wiirden diese Vereinbarungen ohnehin eine
groflere Flexibilitét als explizite regulative Rahmenbedingungen mit sich bringen. Des Weiteren
seien die Regulierungen der Kollektivvertrige nicht dazu in der Lage, mit den technologischen
Innovationen der letzten Jahre mithalten zu kénnen.

4.6 Schweden

In Schweden arbeiten etwa 33 Prozent der Beschiftigten zumindest gelegentlich von zu Hause
aus (Croffmann et al. 2018). Dies ist in der EU nach den Niederlanden und Luxemburg der
dritth6chste Anteil von Beschiftigten, die im Homeoffice arbeiten. Nach Experten-
einschitzungen liegt der Anteil von Beschiftigten, die regelméfig im Homeoffice oder mobil
arbeiten, bei etwa 25 Prozent. Insbesondere unter Beschiftigten mittleren Alters (35-54 Jahre) mit
Universitatsabschluss, einem hohen Einkommen und Tatigkeiten im gehobenen
Dienstleistungssektor sei die Austibung von Telearbeit tiblich. Auferdem seien Eltern mit
kleinen Kindern unter den Beschiftigten, die Telearbeit austiben, Giberreprésentiert.

Mobile Arbeit und das Arbeiten im Homeoffice sind in Schweden nicht direkt gesetzlich
reguliert, sondern vornehmlich durch eine Vielzahl von Kollektivvertrigen oder durch
Betriebsvereinbarungen geregelt. Trotz des deutlichen Anstiegs von Telearbeit im letzten
Jahrzehnt, sehen weder die Sozialpartner noch die Regierung die Einfiihrung einer spezifischen
Gesetzesregelung zur Telearbeit vor, da Telearbeiter und Telearbeiterinnen weitestgehend vom
schwedischen Arbeitsrecht abgedeckt sind und die Gleichbehandlung dieser mit Beschiftigten,
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die nicht aufierhalb betrieblicher Einrichtungen arbeiten, durch die Bestimmungen der
Kollektivvertrage oder Betriebsvereinbarungen sichergestellt wird (Eurofound 2017).

Auf die Implementierung der Europidischen Rahmenvereinbarung zur Telearbeit im Jahr 2002
reagierten die industrielibergreifenden Sozialpartner mit der Unterzeichnung von gemeinsamen
Richtlinien im darauffolgenden Jahr, um ihre Unterstiitzung der Rahmenvereinbarung zu
verdeutlichen. Auflerdem sollte die Rahmenvereinbarung als Referenz dienen, wenn
Telearbeitsvereinbarungen auf dem schwedischen Arbeitsmarkt geschlossen werden. In
manchen Branchen wurden die gemeinsamen Richtlinien im Nachhinein in den Anhang bereits
bestehender Kollektivvertrige auf Sektorebene durch die Sozialpartner iibernommen. Auch im
offentlichen Sektor wurden die bereits bestehenden Kollektivvertrage fiir lokale und regionale
Behorden mit Berticksichtigung der Europdischen Rahmenvereinbarung im Jahr 2005 erneuert
sowie ein neuer Kollektivvertrag fiir die zentralen Regierungsbehérden abgeschlossen
(Europiische Kommission 2008). In der schwedischen Arbeitskultur scheint die Nutzung von
Homeoffice und mobiler Arbeit nach Experteneinschitzung aufierdem héufig nur durch
informelle Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Beschiftigten geregelt zu sein.

4.7 USA

In den USA existiert seit Dezember 2010 durch die Verabschiedung des Telework Enhancement
Actseine gesetzliche Regulierung (Public Law 111-292) zur Telearbeit fiir Bundesbedienstete, d.h.
Teile des 6ffentlichen Sektors. Die Bestimmungen im 7elework Enhancement Actverlangen
unter anderem (a) die Entwicklung einer eigenen Strategie zur Telearbeit durch alle
Bundesbehorden, unter der es geeigneten Beschiftigten erlaubt wird, Telearbeit auszutiben, (b)
eine Eignungsbestimmung aller Beschiftigten zur Telearbeit, und (c) eine schriftliche
Vereinbarung zwischen dem Management und den zur Telearbeit berechtigten Beschiftigten als
Voraussetzung fur eine Vereinbarung zur Telearbeit.

Laut offiziellen Zahlen des Amtes fiir Personalverwaltung der Vereinigten Staaten beteiligten
sich 21 Prozent der Bundesbediensteten im Jahr 2017 am Telearbeitsprogramm, wobei 49
Prozent der gesamten Bundesbediensteten die Méglichkeit zur Telearbeit erhalten hatten. Es
iberwog die Form der situationsbedingten Telearbeit (OPM 2019).

Nach Ansicht der befragten Experten und Expertinnen wurde jedoch das angestrebte Ziel der
verstarkten Nutzung von Telearbeit im 6ffentlichen Sektor auf Bundesebene verfehlt, da keine
signifikante Weiterentwicklung der Nutzung von Telearbeit seit der Einfiihrung des Gesetzes im
Jahr 2010 erkennbar sei. Die Einfiihrung des Gesetzes hitte aufRerdem nicht zu einer
einheitlichen Regulierung von Telearbeit gefiihrt, da die Umsetzung von Programmen zur
Telearbeit durch jede Bundesbehorde individuell erfolge. Anders als in Europa liege die
Initiierung zur Telearbeit aufierdem eher auf der Seite der Behoérde als auf der Seite der
Beschiftigten. Telearbeit scheine immer noch ein Privileg fiir Beschiftigte mit nachgewiesener
Leistungsfahigkeit und Senioritit zu sein. Vereinbarungen zur Telearbeit, wie zum Beispiel die
Organisation der Arbeitszeit, wiirden auf individueller Basis zwischen Beschéftigten und
Arbeitgeber diskutiert.

Fiir den privaten Sektor gibt es keine direkten Bundesgesetze, die das Arbeiten im Homeoffice
oder die mobile Arbeit regulieren. Den Experteninterviews zufolge sei Telearbeit auf Ad-hoc
Basis im privaten Sektor am meisten verbreitet und gehore neben Gleitzeit und Teilzeit zu den
drei am hiufigsten vorkommenden Flexibilitdtsprogrammen. Zahlen der Organisation
WorldatWorkbestitigen, dass Beschiftigten in mehr als 80 Prozent der Unternehmen der USA

61



Kurzexpertise: Verbreitung und Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice

diese drei Formen von Flexibilititsprogrammen angeboten werden (WorldatWork 2015). Falls
Telearbeit in einer Organisation ermoglicht wird, ist die Ausstattung der Telearbeiter und
Telearbeiterinnen mit Laptops durch die Organisationen weit verbreitet (66 Prozent). Ebenso
wird die Bereitstellung von notwendiger Technologie, wie VPN, Sofortnachrichtendiensten,
Kommunikations- und Kollaborationssoftwares und Telefonsystemen, in den meisten Féllen
vom Arbeitgeber iibernommen, um sicherzustellen, dass die Beschéftigten ihrer Arbeit ohne
Einschrankungen nachgehen konnen (WorldatWork 2015).

Auch die Experteneinschitzungen verdeutlichen, dass sich Arbeitgeber weniger um den
Gesundheitsschutz oder die Sicherheit der telearbeitenden Beschiftigten kimmerten, sondern
der Fokus auf der technologischen Ausstattung liege, um sicherzustellen, dass Beschiftigte auch
im Homeoffice produktiv arbeiten konnen. Es werde von Beschiftigten, welche die Moglichkeit
zum ortsflexiblen Arbeiten haben, erwartet, dass sie immer erreichbar und ansprechbar seien.
Denn ebenso wie im 6ffentlichen Sektor scheine die Moglichkeit zur Telearbeit auch im privaten
Sektor ein Privileg fiir ,leistungsstarke® Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen zu sein. Fir die
Berechtigung zur Telearbeit sei also die Beziehung zu Fihrungskriften entscheidend. Werde
keine Telearbeit angeboten, stamme der Widerstand in den meisten Féllen vom Top-
Management und weniger vom mittleren Management. Die befragten Expertinnen und Experten
verdeutlichten, dass insbesondere Beschiftigte in der Mitte ihrer Berufslaufbahn die Option zur
Telearbeit haben wiirden, jiingere Beschiftigte aber nicht unbedingt zu der Gruppe der grofiten
Nutzer von Telearbeit zdhlen wiirden, obwohl insbesondere Jiingere flexible Arbeits-
arrangements beflirworteten. Dies spreche dafiir, dass sich Beschiftigte bereits gegeniiber ihrem
Arbeitgeber bewiesen und einen gewissen Status im Unternehmen und bei Vorgesetzten erreicht
haben miissen, um eine Berechtigung zur Telearbeit zu erhalten.

Die Expertinnen und Experten wiesen darauf hin, dass es wichtig sei, zwischen der Telearbeit zur
reguldren Arbeitszeit und Telearbeit auflerhalb der reguliren Arbeitszeit zu unterscheiden. Da
viele Erwerbstétige in den USA zu sehr langen Arbeitszeiten neigten und das Arbeitsrecht keine
Regulierung oder Einschrankung der Arbeitszeit vorsehe, nihmen viele Beschéftigte Arbeit mit
nach Hause und stellten diese auflerhalb der betrieblichen Einrichtungen und aufierhalb der
reguldren Arbeitszeit fertig. Es gelte sowohl fiir den privaten als auch fiir den 6ffentlichen Sektor,
dass Telearbeit hdufig komplementér zu den reguléren Arbeitszeiten genutzt wiirde und dass
Telearbeiter und Telearbeiterinnen bis zu fiinf Stunden mehr pro Woche arbeiten wiirden als
Nicht-Telearbeiter und Nicht-Telearbeiterinnen.

Auflerdem ergaben die Experteninterviews, dass Telearbeitsvereinbarungen zum grofiten Teil
auf informeller Basis stattfinden. Generell wiirden jedoch drei Formen von Vereinbarungen
hinsichtlich der Telearbeit bestehen. Zum einen kénnen Beschiftigte eine formale Anfrage bei
ihrem Arbeitgeber auf Telearbeit stellen. Wenn der Arbeitgeber zustimme, wiirden die
Konditionen, d.h. die Organisation der Telearbeit, auf individueller Basis zwischen beiden
Parteien diskutiert und festgehalten. Da Beschiftigte jedoch kein Recht auf Telearbeit haben,
konne der Arbeitgeber die Anfrage des Beschiftigten jederzeit und ohne Angabe von Griinden
ablehnen. Des Weiteren hitten viele Firmen, insbesondere grofiere Firmen, strukturierte
Vorgehensweisen entwickelt, um ihren Beschiftigten Telearbeit zu ermoglichen. Diese
Vorgehensweisen bzw. Vereinbarungen kénnen auf Firmenebene oder aber auch nur fiir einen
gewissen Unternehmensbereich bzw. auf Teamebene gelten und regeln die Ausstattung der
Beschiftigten im Fall der Telearbeit mit Hard- und Software. Als letzte Vereinbarungsform
bestehe die bereits erwdhnte informelle Vereinbarung von Telearbeit. In diesem Fall arbeiten
Beschiftigte ohne Absprache mit ihren Managern von unterwegs oder von zu Hause aus.
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Durch die Experteninterviews wurde deutlich, dass das ortsflexible Arbeiten potenziell als
Arrangement angesehen wird, das viele Vorteile fiir Beschiftigte, wie zum Beispiel eine hohere
Arbeitszufriedenheit und Flexibilitit, mit sich bringe. Allerdings kénne sich die exzessive
Nutzung von Telearbeit auch negativ auf die Leistungskraft von Unternehmen auswirken, wie
die Entwicklung der Haltungen der US-amerikanischen Unternehmen Yahoo, IBMund Google
gegentiber der Telearbeit zeigen wiirde. Insbesondere Yahoo erregte weltweite Aufmerksamkeit,
als sie vor einigen Jahren ihre Beschiftigten zuriick in die Biiros riefen. Dieselbe Entscheidung
traf das Unternehmen IBM und holte die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zuriick in das Biiro.
Die Entscheidungen wurden durch die sinkende Kreativitit und Innovation begriindet, welche
die Flihrungskrafte zumindest zum Teil in der fehlenden Teamarbeit sahen. Auch bei Google
werde der Anteil von Telearbeit so gering wie moglich gehalten, um die Zusammenarbeit,
Innovation und Kreativitit zu fordern, wie vom Unternehmen offen kommuniziert werde.

4.8 Zusammenschau und Vergleich zu Deutschland

Der internationale Vergleich aus der Zeit vor der COVID-19-Pandemie verdeutlicht, dass die
verschiedenen Linder sehr unterschiedlichen Regulierungsansitzen in Bezug auf Homeoffice
und mobile Arbeit folgen. Lediglich in den Niederlanden, Frankreich und Grof}britannien
existiert eine rechtliche Regulierung in Bezug auf das ortsflexible Arbeiten fiir den privaten
Sektor. Wihrend in Frankreich und Grof3britannien nur das Arbeiten von zu Hause unter die
gesetzliche Regulierung fillt, kénnen niederlidndische Beschiftigte generell eine Anderung des
Arbeitsortes beantragen, sodass hier auch die mobile Arbeit miteingeschlossen ist. Die anderen
drei Linder (Schweden, Danemark und die USA) zeichnen sich durch einen hohen Anteil von
informellen und individuellen Vereinbarungen zwischen Beschiftigten und Arbeitgebern zu
Homeoffice und mobiler Arbeit aus. In Ddnemark und Schweden treten in bestimmten
Bereichen Tarifvertrige erginzend hinzu. In den USA scheint der Zugang zu Telearbeit sehr
ungleich zu sein, sodass das ortsflexible Arbeiten ein Privileg fiir leistungsstarke Beschiftige
darstellt.

In den Niederlanden, Frankreich und Grofdbritannien, wo in den vergangenen Jahren
individuelle Rechtsanspriiche eingefiihrt wurden, sind laut Einschéitzungen der Expertinnen und
Experten keine signifikanten Effekte seit den jeweiligen Anderungen erkennbar. Generell wird
durch einen Rechtsanspruch jedoch die Verhandlungsmacht der Beschiftigten gestirkt, da die
Anfrage auf Homeoffice bzw. mobile Arbeit auf diese Weise legitimiert wird und ortsflexibles
Arbeiten nicht mehr als ein Privileg oder eine Ausnahme fiir manche Beschiftigte angesehen
werden kann. Insbesondere in den Niederlanden ist eine Stirkung der Position der Beschiftigten
erkennbar geworden, da der Arbeitgeber bis zu einem Monat vor dem gewiinschten Starttermin
des flexiblen Arbeitsarrangements die Anfrage des Beschiftigten bearbeiten muss. Wenn der
Arbeitgeber bis dahin nicht auf den Antrag des Arbeitnehmers reagiert hat, gilt der Antrag
automatisch als genehmigt.

Gleichzeitig ging aus den Diskussionen mit den Expertinnen und Experten aber auch hervor,
dass ein Rechtsanspruch auch kontraproduktiv fiir die tatsachliche Nutzung von Homeoffice
und mobiler Arbeit sein konne, da Arbeitgeber versucht seien, formale Vereinbarungen zu
umgehen, wenn es um die Gesundheit und Sicherheit der Beschiftigten gehe, wie z.B. bei der
ergonomischen Einrichtung des Arbeitsplatzes und der damit verbundenen Kosten. Aufierdem
ist in Frankreich zu konstatieren, dass sich seit der neuen Gesetzeseinfiihrung mehrere
Unternehmen mit dem Thema der Telearbeit auseinandergesetzt und Chartas entwickelt haben,
um Telearbeit betriebsintern zu regulieren und vor allen Dingen die Antrége auf Telearbeit zu
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kontrollieren und den Zugang und die Intensitit von Telearbeit zu begrenzen. Es ist jedoch in
keinem Land zu beobachten, dass Beschéftigte das Risiko eingehen, Konflikte mit dem
Arbeitgeber in Bezug auf die Berechtigung zum ortsflexiblen Arbeiten vor das Arbeitsgericht zu
bringen. Jedoch kénnte eine rechtliche Regulierung zu Homeoffice und mobiler Arbeit bei
Neueinstellungen von Personal eine Rolle spielen.

Das Recht zum Abschalten als zusatzliche Gesetzgebung in Frankreich scheint ein potenziell
geeigneter Ansatz zu sein, um sicherzustellen, dass Beschiftigte, trotz der durch die Verbreitung
von Informations- und Kommunikationsméglichkeiten gewachsenen Moglichkeit, jederzeit von
lberall arbeiten zu konnen, die vorgeschriebenen Arbeitszeiten und Ruhezeiten einhalten. Die
Arbeitszeiterfassung erscheint insgesamt - neben Gesundheits- und Sicherheitsaspekten sowie
Datenschutz- und Datensicherheit - als eine der grofdten Herausforderungen, wenn es um die
Regulierung von Homeoffice und mobiler Arbeit geht. Aspekte wie eine den Vorschriften
entsprechende Gestaltung des Arbeitsplatzes, die Ubernahme der Kosten fiir die Einrichtung, der
Umgang mit Unféllen und die technische Umsetzung bleiben héufig in einer Grauzone, wenn
Beschiftigte von aufierhalb der betrieblichen Einrichtungen arbeiten.

In Deutschland wird mobile Arbeit derzeit - aufierhalb individueller oder informeller
Absprachen - durch Tarif- und Betriebsvereinbarungen reguliert, es sei denn es handelt sich um
Telearbeit gemaf! Arbeitsstiattenverordnung (ArbStittV). Diese sind in der Regel spezifischer als
das oben skizzierte europdische Rahmenabkommen und gehen iiber seine Bestimmungen
hinaus. Im Folgenden wird die derzeitige Situation in Deutschland anhand von betrieblichen,
tarifvertraglichen und gesetzlichen Regelungen dargestellt.

Betriebsvereinbarungen

Hinsichtlich der Regulierung von Homeoffice und mobiler Arbeit folgt Deutschland bisher
einem hoch dezentralisierten Ansatz, da diese Arbeitsformen vornehmlich durch
Betriebsvereinbarungen geregelt sind. Basierend auf der LPP-Betriebsbefragung 2016 zeigt sich,
dass 32,6 Prozent der Betriebe, die den Beschiftigten Homeoffice oder mobile Arbeit anbieten,
formale Regelungen fiir die Umsetzung dieser flexiblen Arbeitsformen eingefiihrt haben
(Deutscher Bundestag 2019). Mehrere Unternehmen haben in den letzten zwei Jahrzehnten
Betriebsvereinbarungen zur mobilen Arbeit eingefiihrt und erneuert, darunter zum Beispiel
BMW (Betriebsvereinbarung zur mobilen Arbeit 2014), Microsoft (Einfiihrung des
Vertrauensarbeitsorts 2014), Daimler (Betriebsvereinbarung zur mobilen Arbeit 2016), Bosch
(Betriebsvereinbarung zur mobilen Arbeit 2014) und SAP(Betriebsvereinbarung zur mobilen
Arbeit 2018). Einige andere Unternehmen haben bereits seit 1angerer Zeit Betriebsvereinbarun-
gen zu Homeoffice und mobiler Arbeit getroffen, wie zum Beispiel die Deutsche Telekom, die als
erstes Unternehmen in Deutschland schon seit 1997 Regelungen zur Telearbeit im Tarifvertrag
festgehalten hat (Hans-Bockler-Stiftung 2015).

Die Betriebsvereinbarungen zur mobilen Arbeit geben den Beschiftigten der Unternehmen ein
grundsétzliches Recht, mobil zu arbeiten, wenn dies mit der jeweiligen Aufgabe vereinbar ist.
Fihrungskrifte und Beschiftigte verstindigen sich in der Regel auf den Zeitraum und die
Haufigkeit des mobilen Arbeitens. Auch bei der Titigkeitsausiibung aufierhalb des Betriebes sind
die gesetzlichen und tariflichen Arbeitszeitregelungen von den Beschiftigten einzuhalten. Des
Weiteren regeln die Betriebsvereinbarungen die Erreichbarkeit der Beschiftigten, sodass
Beschiftigte aufierhalb der mit den Vorgesetzten vereinbarten Arbeitszeiten oder auflerhalb der
vertraglich geregelten Arbeitszeiten nicht dazu verpflichtet sind, erreichbar zu sein. Demnach
konnen Beschiftigte zum Beispiel das Smartphone aufderhalb der vereinbarten Arbeitszeiten mit
gutem Gewissen ausschalten. Die Betriebsvereinbarungen regeln aufierdem, wer die anfallenden
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Kosten zur arbeitswissenschaftlichen Gestaltung eines Arbeitsplatzes im Homeoffice ibernimmt.
Zusitzlich wird das Prinzip der Freiwilligkeit aufgegriffen sowie Maffnahmen zum Daten- und
Informationsschutz. Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Zeiterfassung. Diese erfolgt zum Beispiel
im Fall von Daimler iiber die Eintragung der mobil geleisteten Arbeitszeit blockweise pro Tag
tber das normale Zeiterfassungssystem oder im Fall von BMW einmal in der Woche.*

Tarifvertragliche Regelungen

Des Weiteren existieren Vereinbarungen auf Branchenebene, beispielsweise fiir die Chemie-
industrie, den Banken- und den Telekommunikationssektor. Einige dieser Vereinbarungen
wurden bereits vor der Implementierung der europidischen Rahmenvereinbarung geschlossen,
andere wurden durch die europdische Rahmenvereinbarung angeregt. Zuletzt ist die Beachtung
fir das Thema wieder gewachsen. So umfasst etwa der Metall-Tarifabschluss aus dem Jahr 2018
Rahmenbedingungen fiir freiwillige Betriebsvereinbarungen von tarifgebundenen Unternehmen
der Metall- und Elektroindustrie, die Beschiftigten die Méglichkeit geben sollen, zeitweise oder
regelméfig von aufierhalb des Betriebs zu arbeiten. Die Rahmenbedingungen beinhalten dabei
z.B. das Wegfallen von Spit- oder Nachtzuschldgen bei Beschiftigten, die aus eigener
Entscheidung von einem selbstbestimmten Ort aus spét oder nachts arbeiten, oder die
Verkiirzung der gesetzlichen Ruhezeiten von elf auf neun Stunden, wenn der Beginn oder das
Ende der Arbeitszeit von den Beschiftigten selbst gewihlt werden kann (IG Metall 2018).

Anwendbare Gesetze

In Deutschland gibt es derzeit keine direkte gesetzliche Regulierung von Homeoffice und
mobiler Arbeit, die mit Frankreich, den Niederlanden oder Grof}britannien vergleichbar wire.
Beide Parteien - Beschiftigte und Arbeitgeber - sind bei der Einfithrung von Homeoffice oder
mobiler Arbeit auf die Zustimmung der jeweils anderen Partei angewiesen. Ist der Arbeitsort im
Arbeitsvertrag nicht festgelegt, bestimmt ihn der Arbeitgeber aufgrund seines Weisungsrechts.
Dieses muss er nach billigem Ermessen (§ 315 BGB) ausiiben und insoweit die Interessen des
Beschiftigten berticksichtigen.

Ein Anspruch auf Homeoffice oder mobile Arbeit kann trotz der Pflicht zur Riicksichtnahme
nach § 241 Absatz 2 BGB nicht hergeleitet werden. Eine bereichsspezifische Ausnahme stellt das
Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) dar, welches jedoch nur fiir die Bundesverwaltung und die
Unternehmen und Gerichte des Bundes, nicht aber fiir die Privatwirtschaft gilt.

Auch bei der Tatigkeitsausiibung von aufRerhalb der betrieblichen Einrichtungen gelten jedoch
bereits heute das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), sowie das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) und die
Arbeitsstattenverordnung (ArbStittV), welche Anforderungen an Bildschirmarbeit enthalt. Um
zu kontrollieren, dass die gesetzlichen Bestimmungen durch die Beschiftigten eingehalten
werden, kann sich der Arbeitgeber im Arbeitsvertrag vorbehalten die Wohnung betreten zu
dirfen. Des Weiteren findet auch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) auf Beschiftigte
Anwendung, die Telearbeit austiben. Aufierdem besteht fiir abhingig Beschiftigte, die im
Homeoffice oder mobil arbeiten, der allgemeine Schutz der gesetzlichen Unfallversicherung (§ 2,
Absatz 1, Nr. 1, SGB VII). Allerdings konnen sich hier Abgrenzungsfragen zwischen nicht

Siehe Inhalte der Betriebsvereinbarungen von SAP (https://www.bund-verlag.de/aktuelles~Neue-Wege-bei-mobiler-Arbeit-~#),
BMW (https://www.dgb.de/themen/++co++9c9efcac-602f-11e4-bc87-52540023ef1a), Daimler (https://media.daimler.com
marsMediaSite/de/instance/ko/Daimler-ermoeglicht-Mitarbeitern-mehr-Freiraum-beim-mobilen-.xhtml?0id=13113933).
Allgemeine Quelle: https://www.handelsblatt.com/unternehmen/management/karriere-diese-erfahrungen-machen-firmen-
mit-arbeit-im-homeoffice/24390398.html?ticket=ST-8762919-zt5DORyufijHoTX2zEONm-ap5.
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versicherten privaten Verrichtungen und versicherten betrieblichen Tétigkeiten ergeben
(Deutscher Bundestag 2017). Die Abgrenzung sogenannter ,eigenwirtschaftlicher®, nicht
unfallversicherter Tatigkeiten ist demnach in jedem konkreten Einzelfall zu beurteilen, da sich
der Unfallversicherungsschutz im Homeoffice auf die unmittelbare Arbeitstatigkeit beschrankt
(Deutscher Bundestag 2019).

Mit der Novellierung der Arbeitsstattenverordnung (ArbStittV) im November 2016 wurde der
Begriff der Telearbeit erstmals legal definiert und damit auch von einer generellen Zulassigkeit
dieser speziellen Form des Homeoffice ausgegangen. In § 2 Abs. 7 ArbStittV heifit es:

»1elearbeitspldtze sind vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im
Privatbereich der Beschiftigten, fiir die der Arbeitgeber eine mit den Beschiftigten
vereinbarte wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat. Ein
Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet, wenn Arbeitgeber und
Beschéftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich oder im Rahmen einer
Vereinbarung festgelegt haben und die benétigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes mit
Mobiliar, Arbeitsmitteln einschlieRlich der Kommunikationseinrichtungen durch den
Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte Person im Privatbereich des Beschiftigten
bereitgestellt und installiert ist.”

Telearbeit bezeichnet also Arbeit, bei der Beschiftigte zumindest einen Teil ihrer Arbeitsleistung
mithilfe eines vom Arbeitgeber fest eingerichteten Bildschirmarbeitsplatzes auflerhalb des
Betriebes erbringen und dabei mit dem Betrieb iber Informations- und Kommunikations-
einrichtungen verbunden sind. So muss der Arbeitgeber bei regelmaifiiger, vertraglich
vereinbarter Arbeit an einem Bildschirmarbeitsplatz zu Hause (Teleheimarbeit) dort einen
Arbeitsplatz einrichten, welcher der Arbeitsstittenverordnung entspricht. Bei gelegentlicher
Arbeit im Homeoffice findet die Arbeitsstittenverordnung fiir Teleheimarbeit keine
Anwendung. Die Arbeitsform des mobilen Arbeitens ist bisher nicht legal definiert und unterliegt
nicht der Arbeitsstittenverordnung (Deutscher Bundestag 2017).
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5. Betriebliche Beispiele guter Praxis

Gegenstand dieses Kapitels ist die Darstellung und Analyse von Kurzfallstudien, die in

verschiedenen Branchen vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie durchgefiihrt wurden. Ziel
dieser Kurzfallstudien ist es, die betriebliche Regulierung und Praxis fiir mobiles Arbeiten und

Homeoffice in ausgewéahlten kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) darzustellen.

Wichtigstes Kriterium fir die Fallauswahl ist das Vorliegen einer ,guten Praxis“ in Bezug auf
mobiles Arbeiten und Homeoffice. Die Bewertung einer Praxis als ,gute Praxis“ steht in der Regel
am Ende eines Forschungs- oder Evaluationsprozess und ist als Kriterium fiir die Fallauswahl

zunichst eine Herausforderung. Um eine Vorauswahl zu treffen, haben wir uns bei der

Fallauswahl auf Unternehmen und Betriebe konzentriert, die als familienfreundlich zertifiziert
wurden (z.B. ,audit berufundfamilie®, ,Qualititssiegel familienfreundlicher Arbeitgeber*,
~Erfolgsfaktor Familie®).

Tabelle 6 Merkmale der Fallstudien
Branche Software- Reisever- Ingenieurs-  Gesundheit  Steuer- und Pflege Bank  Textilver-
dienstleister anstalter wesen Rechts- arbeitung
beratung
(Fallnummer) (1) (2) (3) (@) (5) ) (7) (8)
1 1 2 2 1 1 1 1
Anzahl
Gespriichs- (Geschafts- (Personal- (Personal- (Personal- (Personal- (Personal- (Personal- (Personal-
partner flihrung) leitung) leitung und leitung und leitung) leitung) leitung) leitung)
Geschifts- Betriebsrat)
fihrung)
Anzahl
Beschaftigte 46 84 120 370 53 250 389 490
Frauenanteil ca. 28% ca. 56% ca. 33% ca. 75% ca. 75% ca. 80% ca. 53% ca. 66%
Durchschnitts- ca. 42,
alter der ca. 40 Jahre ca. 37 Jahre kA. ca. 48 Jahre ca. 40 Jahre : > 40 Jahre
s Jahre KA
Beschiftigten A
Teilzeitanteil ca. 25% ca. 25% ca. 42% ca. 30% ca. 50% ca. 78% ca. 33% ca. 37%
Arbeitnehmer- keine keine keine ja keine ja ja ja
vertretung
Familien- Erfolgs- Familien- Audit Familien- Audit Audit frgsgzﬁg;
Zertifikat frel;)nftllicl;er fakFlc?r fret]l)nfilicf;er berufund- fret}l)nfilicf;er berufund- berufund- c
Arbeitgeber Familie Arbeitgeber familie Arbeitgeber familie familie  Arbeitgeber
Fixe Nutzung
von moglich moglich moglich moglich moglich moglich moglich nein
Homeoffice
Spontane
Nutzung von moglich moglich moglich moglich moglich moglich moglich moglich
Homeoffice
Mobiles i . s s . . e P
Arbeiten moglich nein moglich moglich nein nein moglich moglich
Quelle: Eigene Darstellung.
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Der Kontakt zu den Unternehmen wurde zunéchst per E-Mail aufgenommen, gegebenenfalls
wurde noch einmal telefonisch oder per E-Mail nachgefasst. Die Kontaktaufnahme mit den
Unternehmen erfolgte in drei Wellen. Mit diesem Vorgehen sollte eine gewisse Branchen-
steuerung und -streuung erreicht werden. Durch dieses Vorgehen ist es gelungen, acht
Fallstudien in kleinen und mittleren Betrieben durchzufiihren. Die Fallstudien decken ein breites
Portfolio ab und wurden in unterschiedlichen Branchen durchgefiihrt (vgl. Tabelle 6). Die
Beschiftigtenzahl variiert von 46 (Softwaredienstleister) bis 490 (textilverarbeitendes
Unternehmen). Der Frauenanteil liegt in der Mehrheit der Betriebe {iber 50 Prozent, das
Durchschnittsalter bei 40 Jahren oder hoher, das Arbeiten in unterschiedlichen Teilzeitmodellen
spielt in fast allen Betrieben eine wesentliche Rolle. In fiinfzig Prozent der von uns untersuchten
Unternehmen gab es eine Arbeitnehmervertretung.

Die Kurzfallstudien beruhen im Wesentlichen auf leitfadengestiitzten Interviews in der Regel mit
den Personalverantwortlichen, aber auch mit der Geschiftsfiihrung oder dem Betriebsrat. Die
Lange der Interviews variierte zwischen 45 und 90 Minuten. Die Interviews wurden von uns
digital aufgezeichnet, transkribiert und anschliefiend inhaltsanalytisch ausgewertet. In einigen
Fillen bestand Zugang zu betriebsinternen Dokumenten wie Betriebsvereinbarungen, FAQs oder
Fragebogen, mobilen Apps oder Computerprogrammen (etwa zur Zeiterfassung oder
Statusmeldung).

5.1 Mobiles Arbeiten bei einem Softwareanbieter:
Hohe Flexibilitdt bei wenigen Grenzen

Das Unternehmen

S.ist ein mittelstdndisches Softwareunternehmen in Brandenburg mit derzeit 46 Beschiftigten
an verschiedenen Standorten. Das Unternehmen besteht seit 1994. Der Frauenanteil betrigt ca.
28%, der Teilzeitanteil knapp 25%. Das Durchschnittsalter wird mit etwas tiber 40 Jahren fiir
einen Softwaredienstleister als relativ hoch angegeben. Der Betrieb hat in den letzten Jahren
expandiert und zeichnet sich durch eine sehr geringe Fluktuation aus. Mit Ausnahme der
Entwicklerinnen und Entwickler, die alle einen Hochschulabschluss haben, ist die Qualifikation
des Personals sehr heterogen. S. ist ein Ausbildungsbetrieb und sowohl als familienfreundlicher
Arbeitgeber zertifiziert als auch als bester Arbeitgeber in der Region ausgezeichnet worden. Eine
Mitarbeitervertretung existiert nicht, die Arbeitsvertrige werden individuell ausgehandelt.

Arbeitszeit

Die Mehrheit der Beschiftigten arbeitet in Vollzeit mit einer vertraglichen Arbeitszeit von

40 Stunden in der Woche. Dabei sieht der Arbeitsvertrag bis zu 20 Stunden freiwillige Mehrarbeit
im Monat mit dem Entgelt als abgegolten an. Mehrarbeit selbst muss angeordnet werden, was
allerdings hochst selten vorkomme. Elf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten aktuell
Teilzeit mit einer wochentlichen Arbeitszeit von 32 Stunden, verteilt auf vier Arbeitstage pro
Woche. Es herrscht Vertrauensarbeitszeit.

Die Arbeitszeit- und Anwesenheitsregelungen variieren iiber die verschiedenen Beschéftigten-
gruppen hinweg. Prinzipiell gilt im Unternehmen eine Kernarbeitszeit von 9 bis 16 Uhr, davon
ausgenommen ist jedoch der Innendienst, der Funktionszeiten zwischen 7 und 18 Uhr hat. Die
Ausgestaltung dieser Funktionsarbeitszeiten unterliegt den jeweiligen Teams, die die
Erreichbarkeit téglich sicherstellen.
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Homeoffice und mobiles Arbeiten

Homeoffice und mobiles Arbeiten wird bei S. begrifflich nicht getrennt. Wichtig ist die
Erreichbarkeit der Beschiftigten. Dies wird mit der Teamleitung bzw. innerhalb des Teams
abgesprochen. In Ausnahmefillen ist so eine Absprache sogar am gleichen Tag moglich. In der
Regel erwarte man sich nach Auskunft der Geschiftsfiihrung allerdings eine etwas lingerfristige
Ankiindigung. Die Regelungen zum Homeoffice sind in einem Unternehmenswiki transparent
niedergelegt und werden stindig erweitert.

Die Moglichkeit mobil oder im Homeoffice zu arbeiten wird von den Beschiftigtengruppen im
unterschiedlichen Mafle genutzt. Der Auf3endienst arbeitet nur mobil und ist nur in
Ausnahmefillen vor Ort. Diese Beschiftigten sind in der Regel von Dienstag bis Donnerstag
terminlich unterwegs und arbeiten nur montags und freitags zu Hause. Dabei gibt es fiir diese
Beschiftigtengruppe die Sonderregelung, dass sie wochentlich frei entscheiden kann, ob sie den
Freitag als Arbeitstag nutzt oder um die in der Arbeitswoche aufgelaufene Mehrarbeit
auszugleichen. Ein weiteres Team ist 6rtlich in ganz Deutschland verstreut. Hier arbeiten alle
Teammitglieder mobil oder im Homeoffice. Einzige Ausnahme stellt hier die Teamleitung dar,
die einen Arbeitstag pro Woche im Biiro verbringt. Fiir die Gruppe der Entwicklerinnen und
Entwickler gilt wochentlich ein fester Anwesenheitstag, der von allen eingehalten wird. Einmal
im Quartal wird zudem ein weiterer Tag festgelegt, an dem 6rtliche Anwesenheitspflicht besteht,
den Rest der Woche arbeitet diese Beschiftigtengruppe meist im Homeoffice oder mobil.

Innendienst und Kundenservice sind die Beschiftigtengruppen, die bei S. am regelméfigsten im
Unternehmen arbeiten, weil ihre Tatigkeiten zumindest teilweise eine Anwesenheit vor Ort
verlangen. Dabei gilt, dass zumindest eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter wihrend der
Biirozeiten anwesend sein muss. In der Regel wird die Moglichkeit von zu Hause aus zu arbeiten
von dieser Gruppe am wenigsten genutzt. Die Geschéftsfiihrung fiihrt das auch auf die Technik
zurlck, denn die Qualitdt der Verbindung sei im Biiro einfach besser und dadurch mache das
Arbeiten vor Ort mehr Spafd. Obwohl es in diesem Team Funktionszeiten abzudecken gibt, wurde
hier dennoch eine Sonderregelung mit einem Mitarbeiter getroffen, der an zwei Nachmittagen in
der Woche keine externe Kinderbetreuung zur Verfiigung hat. Dieser Mitarbeiter bekam die
Moglichkeit an diesen Tagen von zu Hause aus zu arbeiten, obwohl man wisse, dass er an diesen
beiden Nachmittagen nicht immer der Arbeit vollstindig zur Verfligung stehe. Zudem haben
auch in anderen Teams einzelne Mitarbeiter einen Antrag auf dauerhaftes Homeoffice gestellt
um Wegezeiten und Fahrtkosten zu sparen. Diese arbeiten nun dauerhaft im Homeoffice.

Technische Ausstattung

Die technische Ausstattung bei S. ist auf dem hochsten Stand. Die Arbeit erfordere es, dass alle
Beschiftigten stindig mit den Servern verbunden sind, deshalb funktioniert nach Aussagen der
Geschiftsfiihrung die Technik in der Regel reibungslos. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im
Homeoffice oder mobil arbeiten wollen, bekommen auf Wunsch die gleichen Gerite gestellt, die
sie auch im Biiro nutzen (u.a. Laptop, zwei Bildschirme); allerdings sei naturgemaf? die
Datenverbindung im Biiro sehr viel besser als von zu Hause.
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Arbeitsorganisation

Die Arbeit bei S. ist teamformig organisiert. Es gelte, dass das jeweilige Team eine Aufgabe gestellt
bekidme, die es zu bewiltigen habe und nicht die individuelle Mitarbeiterin oder der individuelle
Mitarbeiter. Hier sei vor allem die Teamleitung sehr gefragt, die darauf achten miisse, dass die
Arbeit unter den Teammitgliedern gleich verteilt sei und die Termine eingehalten werden
konnten.

Prinzipiell gilt, dass auch die Beschiftigten im Homeoffice wahrend der Kernarbeitszeit
erreichbar zu sein haben. Allerdings haben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch wihrend
der Kernarbeitszeiten die Moglichkeit, ihren Arbeitsplatz zu verlassen bzw. ihre Arbeit zu
unterbrechen, bspw. fiir Arzttermine. In diesem Fall melden sich die betreffenden Kolleginnen
und Kollegen per E-Mail, die nur an die anderen Teammitglieder geht, ab und bei Riickkehr
wieder an.

Der Informationsfluss wird dadurch sichergestellt, dass alle Teams tiglich zeitlich feststehende
Runden haben, in denen man sich austauscht und bei denen die Anwesenheit Pflicht ist. Dies
kann aber auch durch Medien wie Skype erreicht werden. Zudem nutzen alle Beschiftigten ein
Tool, das ihren Status anzeigt (abwesend, nicht storen, verfiigbar etc.), sodass alle Teammitglieder
informiert sind, wen sie wann ansprechen kénnen. Einmal im Quartal treffen sich die Teams
zudem zu Feedbackgesprichen, in denen angesprochen wird, was gut, was weniger gut gelaufen
ist und wie zufrieden die Beschiftigten aktuell sind.

Einschidtzung der Geschdftsfiihrung

Die Vereinbarkeit von Privat- und Arbeitsleben ist seit Bestehen des Unternehmens ein wichtiges
Thema bei S. Entsprechend ist die Einschitzung der Geschiftsfiihrung zu Homeoffice und
mobilen Arbeiten bei S. sehr positiv, fillt aber in einigen Punkten auch differenziert aus. Nach
Meinung der Geschiftsfithrung ist das Unternehmen durch die Moglichkeit im Homeoffice oder
mobil zu arbeiten noch flexibler geworden. Schwierige Fragen kdnnten, wenn notwendig, auch
einmal aufierhalb der Biirozeiten geklart werden. Dabei betont die Geschéftsfithrung noch
einmal die Freiwilligkeit. Homeoffice bei S. bedeute nicht, dass man erwarte, dass die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter immer zur Verfiigung stiinden. Weitere positive Effekte seien
eine hohe Motivation der Beschiftigten und eine starke Bindung an das Unternehmen.
Entsprechend sei die Fluktuation dufierst gering. Ein Nebenprodukt des mobilen Arbeitens sei,
dass man technisch immer up-to-date sei, da nur das reibungslose Funktionieren der Technik die
ortliche Flexibilitit ermdgliche.

Neben diesen positiven Effekten sieht die Geschiftsfithrung aber auch Aspekte, die durch das
weitverbreitete Homeoffice schwieriger geworden sind. Zum einen sei der Abstimmungs-
aufwand sehr viel grofier geworden. Um diesem Prozess entgegenzuwirken habe man die
taglichen Abstimmungsrunden eingefiihrt. Zum anderen sei es manchmal kaum méglich
teamiibergreifende Besprechungen vor Ort zu koordinieren, da jeder andere Anwesenheitszeiten
und Termine habe. Zudem zeigten einige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Tendenzen, sich
keine oder zu wenig Auszeiten zu gonnen. Hier seien die Vorgesetzten stirker gefordert als
friher, da sie ja auch keine direkte Kontrolle iiber die tatsdchliche Arbeitszeit hitten.

Die Geschiftsfiihrung hélt, neben der addquaten technischen Ausstattung, Vertrauen und
Transparenz der Regelungen, fiir die wesentlichen Gelingensbedingungen von Homeoffice
und/oder mobiler Arbeit. Dabei stellt sie auch fest, dass Vertrauen gelernt werden kénne und
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teils auch miisse, denn nicht allen Vorgesetzten falle es immer leicht, jedem ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das gleiche Vertrauen entgegenzubringen.

5.2 Homeoffice bei einem Reiseveranstalter: Geringe Nutzung von fixem, breite
Nutzung von spontanem Homeoffice

Das Unternehmen

R.ist ein mittelstandischer Reiseveranstalter fiir Kinder- und Jugendreisen. Das Unternehmen
besteht seit 1981 und ist in Nordrhein-Westfalen ansissig. Aktuell umfasst es 84 Festangestellte,
davon etwas mehr als die Halfte (56 %) Frauen. Die Beschiftigten haben in der Regel eine
kaufméannische oder touristische Ausbildung oder ein Studium absolviert. Das
Durchschnittsalter betragt 37 Jahre. R. hat keinen Betriebsrat oder eine sonstige Form der
Arbeitnehmervertretung. Alle ein bis zwei Jahre finden Personalgespriche statt.

Arbeitszeit

Die Arbeitszeit wird bei R. individuell vertraglich vereinbart, wobei die Vollzeitarbeitszeit

40 Wochenstunden betrigt. Derzeit arbeiten 21 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
unterschiedlichen Teilzeitmodellen. Die Arbeitszeit wird durch ein elektronisches
Arbeitszeiterfassungssystem dokumentiert, in das sich die Mitarbeiter online morgens (auch im
Homeoffice) einwihlen und in der Pause und am Arbeitsende ausloggen. Die Funktionszeit liegt
zwischen 9 und 18 Uhr. In dieser Zeit muss teamintern geregelt sein, dass Anfragen bearbeitet
werden konnen (eine Stunde Mittagspause). Es gibt ein Gleitzeitkonto mit Ampelsystem, und es
wird in einem Jahresarbeitszeitmodell gearbeitet, was sich bei starken saisonalen Schwankungen
in der Auftragslage des Unternehmens besonders anbietet. Die von R. angebotenen Reisen
werden hauptsichlich im Sommer in Anspruch genommen, sodass das Arbeitsvolumen ab Mérz
bis September besonders hoch ist. In den Wintermonaten erfolgen die Nacharbeit sowie bereits
die Vorarbeit fiir die nachste Sommersaison.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

Die grofie Mehrheit der Beschiftigten arbeitet bei R. vor Ort im Unternehmen. Das Thema
Homeoffice ist verstirkt im Zuge der Zertifizierung als familienfreundlicher Arbeitgeber
(,Erfolgsfaktor Familie“) vor ca. 10 Jahren aufgetreten. Die Moglichkeit zur Beantragung von
Homeoffice gab es jedoch schon frither. Der Grund zur Einfithrung von Homeoffice war fiir das
Unternehmen das Bestreben, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu férdern, da das
Unternehmen viele junge Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aufweise und ein ,junges Produkt*
verkauft werde. Das Arbeiten im Homeoffice muss hierfiir zundchst individuell arbeits-
vertraglich vereinbart werden, Auszubildende sind jedoch vom Homeoffice ausgenommen. Die
Homeoffice-Tage sind fiir die Beschiftigten frei wihlbar, sofern es keine festgelegten
Besprechungen oder Termine vor Ort gibt. Einige Beschiftigte haben auf Wunsch aber auch fixe
Homeoffice-Tage festgelegt. Die Information tiber die Moglichkeit im Homeoffice oder in
flexiblen Arbeitszeitmodellen zu arbeiten, wird im Intranet zur Verfligung gestellt (,kommt auf
uns zu, wenn ihr Redebedarf habt“), des Weiteren sind entsprechende Wiinsche in die
Personalgespriche eingegangen. Die jeweiligen Losungen werden aber individuell gefunden.

R. bemiht sich nach Auskunft der Personalleiterin, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit
den Homeoffice-Regelungen sehr entgegenzukommen. Eine spontane Entscheidung im
Homeoffice zu arbeiten, beispielsweise bei Erkrankung eines Kindes, ist - abhédngig davon, ob die
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Arbeitsaufgaben es erlauben - auf Anfrage moglich. Hierfiir stehen den Beschiftigten mobile
Laptops zur Ausleihe zur Verfiigung. Die Méglichkeit, spontan von zu Hause aus zu arbeiten, um
die privaten Anforderungen des Alltags besser organisieren zu kénnen, kommt nach Aussage der
Gesprichspartnerin haufig vor.

Zur Gruppe derjenigen, die regelmifiig im Homeoffice arbeiten, zihlen derzeit nur sechs
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Sie arbeiten in Voll- oder Teilzeit und in unterschiedlichen
Bereichen. Zu den Griinden fiir die Inanspruchnahme des fixen Homeoffice zihlen lange
Anfahrten und die bessere Organisation der Kinderbetreuung. So sind zwei Mitarbeiterinnen
beispielsweise an drei Tagen vor Ort im Unternehmen und arbeiten die tibrigen zwei Tage im
Homeoffice.

Technische Ausstattung

Die im Homeoffice titigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden vom Unternehmen mit
mobilen Laptops ausgestattet. Zudem werden die weiteren technischen Voraussetzungen zu
Hause vor Beginn der stindigen Homeoffice-Tétigkeit geprift und gegebenenfalls neu
eingerichtet.

Arbeitsorganisation

Die beschriebenen Aufgaben der im Homeoffice titigen Beschiftigten sind eher eigenstiandig zu
bearbeiten (etwa Rechnungswesen oder Recherchen), sodass unmittelbare Teamabsprachen, die
eine stindige Prasenz im Unternehmen erforderlich machen wiirden, in der Regel nicht
notwendig sind. Allerdings gilt, dass die Mitarbeiter im Homeoffice in der Regel wihrend der
Funktionszeit auch fiir Anfragen telefonisch oder per E-Mail erreichbar sind. Das Zeitfenster
richtet sich nach den Absprachen im Team.

Einschéitzung des Arbeitgebers

Aus Sicht des Unternehmens fithrt die Nutzung von Homeoffice zwar zu einem erh6éhten
Aufwand der Terminkoordinierung, bietet fiir die Belegschaft aber einen groflen Mehrwert.
Mitunter konnten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch die Méglichkeit der Arbeit im
Homeoffice im Unternehmen gehalten werden. Ein Kontrollproblem entstehe durch Homeoffice
nicht, da ein grofles Vertrauen in die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorhanden sei. Auflerdem
werde die Arbeitszeit digital erfasst und kénne durch das Jahresarbeitszeitmodell ohnehin
flexibel gehandhabt werden. Eine zu groe Ansammlung von Uberstunden der im Homeoffice
tatigen Beschiftigten werde ebenfalls durch das Ampelsystem verhindert, sodass Schutz-
mechanismen vorhanden seien. Wenn sich ein Arbeitszeitkonto aufgrund von Mehrarbeit im
roten Bereich bewege, wiirden Gespriche gefiihrt, um zu kldaren, wie eine Entlastung moglich sei.

5.3 Homeoffice in einem Ingenieursunternehmen:
Individuelle Losungen fiir individuelle Bediirfnisse

Das Unternehmen

[. ist ein seit Anfang der 1970er Jahre in Bayern ansissiges mittelstindisches
Ingenieursunternehmen mit rund 150 Beschiftigten an drei Standorten. Am Hauptstandort, auf
den sich die Untersuchung bezieht, arbeiten 120 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Etwa ein
Drittel der Beschiftigten sind Frauen, die iberwiegend im Verwaltungsbereich arbeiten,
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wohingegen der Mdnneranteil im technischen Bereich hoher ist. Etwas tiber 50 Prozent der
Beschiftigten haben eine akademische Berufsqualifikation, etwa 30 Prozent haben eine
technische Meisterausbildung absolviert und ca. 20 Prozent haben einen kaufméannischen
Hintergrund. Die Altersstruktur wird als ,,gemischt“ beschrieben, die Fluktuation ist nach
Angaben der Gesprachspartnerinnen und -partner im Vergleich zu anderen Unternehmen dieser
Branche als sehr gering einzustufen.

Bei L. gibt es keinen Betriebsrat oder eine andere Form der Interessenvertretung. Das
Betriebsklima wird als sehr offen und von gegenseitigem Vertrauen geprigt beschrieben. Es
finden regelméfig ausfiihrliche Personalgespriche statt. D. orientiert sich an der
unverbindlichen Gehaltstarifempfehlung des Arbeitgeberverbands deutscher Architekten und
Ingenieure. Das Unternehmen ist als familienfreundlicher Arbeitgeber ausgezeichnet worden.

Arbeitszeit

Die Vollzeitarbeitszeit betragt 40 Stunden pro Woche. Derzeit arbeiten nach Angaben der
Personalleiterin etwa 50 Beschéftigte aus allen Arbeitsbereichen in unterschiedlichen
Teilzeitmodellen, die individuell mit der Geschiftsfiihrung vereinbart werden. Die Arbeitszeiten
bei I. sind sehr flexibel, eine Kernarbeitszeit gibt es — mit Ausnahme der beiden Mitarbeiterinnen
am Empfang - nicht. Die Beschiftigten entscheiden selbststindig, wann sie kommen und gehen,
private Termine konnen eingeschoben werden, sofern die Termin- und Projektplanung dies
erlaubt. Bei I. wird in einem Jahresarbeitszeitmodell mit Ampelsystem gearbeitet, was sich nach
Aussagen der Gesprichspartnerinnen und -partner anbiete, da die Arbeit bei L. projektbezogen
organisiert und dementsprechend das Arbeitsvolumen eher ungleichmaéfig verteilt sei. Die
Arbeitszeit wird von den Beschéftigten selbststindig in einer vorgefertigten Excel-Tabelle erfasst,
wobei nach Aussage der Gespriachspartnerinnen und -partner das Verhiltnis der tatsichlich
geleisteten Arbeitszeit und der zu leistenden Arbeitszeit von den Beschiftigten und ihren
Vorgesetzten stets im Blick behalten werde. Als Schutzmechanismen sind monatliche Ober- und
Untergrenzen definiert worden, entsprechend werden bei zu starken Abweichungen Gespriche
gefiihrt, um die Beschiftigten zu entlasten.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

Die Halfte der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeitet flexibel und mobil. Diese Regelung ist
dabei das Resultat der spezifischen Arbeitscharakteristika von L., da regelmifiige Fahrten zu
Baustellen oder externe Termine mit Planungspartnern zum téglichen Geschiaft gehdren.
Reisezeit ist dabei Arbeitszeit.

Die Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, gibt es bei L. seit iiber zehn Jahren und gilt
prinzipiell fir alle Beschiftigten mit Ausnahme jener Tétigkeiten, die das nicht zulassen - wie
beispielsweise bei den Mitarbeiterinnen am Empfang. Fiir Homeoffice gibt es bei I. keine
festgeschriebenen Regelungen. In der Unternehmenskultur ist verankert, fiir individuelle
Bediirfnisse individuelle Losungen zu finden, daher wird das Aufstellen vieler Regeln nicht als
zielfiihrend betrachtet.

Ein Grund fir die Einfihrung von Homeoffice war, dass es sich bei I. um ein sehr ,fertiles
Unternehmen*® handelt: Homeoffice wurde als ein Weg gesehen, Miittern die schnelle Riickkehr
in den Beruf zu ermoglichen. Mittlerweile hat sich auch gezeigt, dass die Moglichkeit des
Homeoffice die Beschiftigtenbindung erhoht, das war aber nicht primires Ziel bei der
Einfiihrung. Vor allem erhofft sich das Unternehmen zufriedene Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeiter, die aufgrund dieser flexiblen Selbstorganisationsmoglichkeiten auch optimale
Arbeitsergebnisse erzielen.

[. ermoglicht seinen Beschiftigten sowohl fest vereinbarte Homeoffice-Tage als auch das
spontane Arbeiten von zu Hause. Fiinf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzen Homeoffice
derzeit regelméfig und haben dies auch vertraglich vereinbart. Griinde fir Homeoffice sind etwa
weite Fahrtwege, Kinderbetreuungsaufgaben oder Pflegesituationen. Vier Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter haben einen festen Homeoffice-Tag vereinbart, ein weiterer Mitarbeiter arbeitet vier
von funf Arbeitstagen im Homeoffice. Die Hilfte der Angestellten nimmt die Moglichkeit im
Homeoffice zu arbeiten unregelmifdig und bedarfsorientiert in Anspruch, beispielsweise bei
Krankheit des Kindes oder um fernab des Biiroalltags in Ruhe ihre Aufgaben erledigen zu
koénnen.

Technische Ausstattung

Die Beschiftigten sind vom Unternehmen mit Laptop und Diensthandy ausgestattet worden,
sodass mobiles Arbeiten und das Arbeiten im Homeoffice problemlos moglich sind.

Arbeitsorganisation

Die Arbeit bei L. ist in Teams und stark arbeitsteilig organisiert; es besteht daher ein hoher
Koordinationsbedarf, und stdandige Kommunikation ist erforderlich, um effiziente Arbeitsablidufe
zu gewahren. Es ist daher selbstverstindlich, dass spontanes Homeoffice kurz im Team
abgestimmt wird und die Beschiftigten auch im Homeoffice erreichbar sind. Grundsétzlich kann
der Wunsch nach einem Homeoffice-Tag gelegentlich auch abgelehnt werden, wenn betriebliche
Erfordernisse dagegensprechen. Es wird dann jedoch versucht, eine andere, fiir alle Beteiligten
sinnvolle Losung zu finden. Bei I. finden in ein- bis dreiwdchigen Zyklen vor Ort
Gruppenbesprechungen statt, in denen aktuelle Themen besprochen werden und bei denen alle
Beteiligten anwesend sein sollten. Wenn notwendig, besteht allerdings auch die Moglichkeit,
eine Kollegin oder einen Kollegen per Videokonferenz dazu zu schalten. Alles in allem mdchte
man auf persdnliche Begegnungen jedoch nicht verzichten.

Einschatzung der Unternehmensleitung

Neben einer guten technischen Ausstattung ist nach Einschitzung der Gesprichspartnerinnen
und

-partner die Frage des gegenseitigen Vertrauens der Schliissel fiir ein gutes Gelingen von
flexiblen Arbeitszeiten, Homeoffice und mobilem Arbeiten. Prinzipiell hilt die Geschiftsfiihrung
ihr Modell fiir auf andere Unternehmen iibertragbar, es wird aber betont, dass es sich dabei auch
um eine Stil- und Kulturfrage handle. Es gibt keine gezielten Kurse, mit denen die Beschiftigten
auf das Arbeiten im Homeoffice vorbereitet werden. Allerdings bietet I. eine monatliche
Vortragsreihe fiir alle Beschiftigten an, in denen auch Themen wie Selbst- oder Zeitmanagement
diskutiert werden.
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54 Homeoffice im Gesundheitswesen:
Starke Nutzung bei starker Regelung

Das Unternehmen

M. ist ein sozialmedizinischer und pflegefachlicher Beratungs- und Begutachtungsdienst in
Sachsen-Anhalt mit derzeit etwa 370 Beschiftigten. Der Frauenanteil betragt etwa 75 Prozent.
Das Durchschnittsalter liegt bei 48 Jahren. Neben dem Hauptstandort, in dem sich auch die
Hauptverwaltung befindet, gibt es sieben weitere Dienststellen in Sachsen-Anhalt, an denen
Begutachtungen durchgefiihrt werden. Es gibt fiinf Arbeitsbereiche, in denen ca. 180 drztliche
und pflegefachliche Gutachterinnen und Gutachter, Kodierfachkrifte sowie Verwaltungs-
mitarbeiterinnen und -mitarbeiter arbeiten. Das Unternehmen ist seit 2010 als familien-
freundlicher Arbeitgeber (Zertifikat ,audit berufundfamilie“) ausgezeichnet. M. hat einen
Betriebsrat und ist tarifgebunden.

Arbeitszeit

Die Vollzeitarbeitszeit unterscheidet sich je nach Vergiitungsgruppe. Bis zur Vergiitungsgruppe 6
(Verwaltungskrafte) betrdgt die Vollzeitarbeitszeit 37,5 Stunden pro Woche, dariiber 38,5
Stunden pro Woche. Etwa 30 Prozent der Beschéftigten arbeiten in verschiedenen, flexibel und
individuell geregelten Teilzeitmodellen, die vor allem von Eltern kleiner Kinder in Anspruch
genommen werden. Die Arbeitszeit wird elektronisch mit einem Programm erfasst, in das sich
die Beschiftigten morgens einwihlen und bei Pausen oder zum Arbeitsende wieder auswéhlen.
Eine Kernarbeitszeit wurde bei M. bereits vor Jahren abgeschafft. Aktuell arbeitet nur noch eine
geringe Anzahl der Beschiftigten zu festgelegten Zeiten, z.B. wenn Servicestellen besetzt sein
missen. M. fiihrt fiir seine Beschiftigten ein Arbeitszeitkonto, dessen Grenzen (+ 40 Stunden) in
einer Betriebsvereinbarung geregelt sind. Es wird als Aufgabe der direkten Fithrungskraft
betrachtet, Auffilligkeiten hinsichtlich der Arbeitszeit zu thematisieren.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

M. bietet seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern seit mehr als 15 Jahren an, alternierend im
Homeoffice zu arbeiten, und hat dazu auch eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen. Aktuell
nutzen fast 60 Prozent der Beschiftigten die Moglichkeit, regelméfiig im Homeoffice zu arbeiten.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die von zu Hause arbeiten mdchten, schliefden dazu eine
Vereinbarung mit dem Arbeitgeber ab. Diese dient hauptsachlich der Wahrung von
Datenschutzbestimmungen.

Die Beschiftigtengruppen der Gutachterinnen und Gutachter arbeiten fast ausschliefRlich im
Homeoffice oder mobil im Aufiendienst. Reisezeit gilt dabei grundsatzlich als Arbeitszeit. Die
Anzahl der Tage im Homeoffice kann von den Beschiftigten flexibel bestimmt werden, wobei die
arztlichen Gutachterinnen und Gutachter im Vorfeld Absprachen tiber die Anzahl der
Wochentage treffen, die im Homeoffice gearbeitet werden. Obwohl das mobile Arbeiten bei M.
weit verbreitet ist, gibt es nach Angaben des Betriebsrates doch systematische Unterschiede in
den Abteilungen hinsichtlich der Nutzungsintensitdt. Nach Einschédtzung des Betriebsrates
missten in Teams, die davon derzeit wenig Gebrauch machen, zunachst noch mehr positive
Erfahrungen mit dem Instrument gemacht werden. Vom Betriebsrat wird ein Fall angefiihrt, in
dem der Wunsch nach Homeoffice abgelehnt worden sei. In diesem Fall ging es um angeordnete
Mehrarbeit, die die betroffenen Beschiftigten samstags im Homeoffice anstatt im Betrieb
durchfiihren wollten.
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Technische Ausstattung

Fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit gutachterlicher Tatigkeit stehen mobile Laptops
zur Verfligung. Fir andere Verwaltungsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter (ohne gutachterliche
Téatigkeit) ist das Arbeiten im Homeoffice aus technischen Griinden aktuell noch nicht méglich,
da es noch viele Desktop-Arbeitspldtze und nicht gentigend Laptops gibt. In einigen Bereichen
steht jedoch bei Bedarf ein Laptop zur Ausleihe bereit. Um allen Beschiftigten, deren Tétigkeiten
Homeoffice oder mobiles Arbeiten erlauben, dieses auch zu ermdglichen, gibt es bei M. aktuell
Anpassungen der technischen Ausstattung, indem nach und nach Desktop-Arbeitsplitze durch
Laptops mit Dockingstation ersetzt werden. Dabei ist zu beachten, dass hochsensible
medizinische Daten verarbeitet werden und der Datenschutz nicht zu vernachlissigen ist. Die
technische Ausstattung der Beschiftigten aller Bereiche wird vom Betriebsrat insgesamt jedoch
als sehr gut bewertet. Dies wird von der Personalleitung indirekt bestitigt, indem sie ergénzt,
dass die Regel gelte, dass jeder Homeoffice-Arbeitsplatz fiir die IT-Stelle ein gesonderter
Arbeitsplatz sei, der gepflegt werden miisse. Zudem wird bei M. iberwiegend digital und kaum
noch mit Papier gearbeitet.

Arbeitsorganisation

Die gutachterliche Tatigkeit, kennzeichnend fir viele Beschiftigten bei M., bringt es mit sich,
dass die Gutachterinnen und Gutachter ihre Arbeit meist selbststandig organisieren und
durchfiihren. Absprachen mit Kolleginnen und Kollegen sind nur selten notwendig. Dennoch ist
die Erreichbarkeit per Telefon oder E-Mail gegeben. Anders ist es jedoch bei Begutachtungen
grofderer Einrichtungen, die gewohnlich in kleinen Teams durchgefiihrt werden, was eine
regelméifige Kommunikation untereinander erfordert. Auch finden in der Regel alle sechs
Wochen dienststellennahe Teamtreffen statt.

Einschétzung der Personalleitung und des Betriebsrats

Personalleitung und Betriebsrat stimmen in der Ansicht iiberein, dass das Arbeiten im
Homeoffice im beiderseitigen Interesse sei (, Win-win-Situation®). Sie stellen fest, dass fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das Arbeiten im Homeoffice vor allem aus familidren Griinden
wichtig sei. Dazu passt, dass die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten zu Beginn von den etwas
ilteren Beschiftigten nur zégerlich oder gar nicht genutzt worden sei. Dies habe sich aber
mittlerweile gedndert. Es wird auch angefiihrt, dass durch das Wegfallen des Arbeitswegs Zeit
gespart werden und mitunter die Arbeit zu Hause ruhiger und konzentrierter erledigt werden
konne. Der letzte Aspekt sei vor allem hinsichtlich der Einhaltung von Fristen von besonderer
Bedeutung. Fiir den Arbeitgeber spielt neben der Mitarbeiterzufriedenheit auch die
Arbeitgeberattraktivitit eine Rolle. Flexible Arbeitsbedingungen und eine familienfreundliche
Personalpolitik wiirden angeboten, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an das Unternehmen
zu binden bzw. um Vorteile bei der Personalrekrutierung zu haben.

Fiir die Beschiftigten in der Verwaltung wiirden zudem Kurse zum Zeit- und Selbstmanagement
angeboten. Fiir die Gutachterinnen und Gutachter wiirde dies im Zuge von jahrlichen
Mitarbeitertagungen thematisiert. Da die Gutachten mit wenigen Ausnahmen bereits am
gleichen Tag erstellt werden miissten, sei das Zeit- und Selbstmanagement dieser
Beschiftigtengruppen durch das Einhalten dieser Fristen bedingt. Nach dem Eindruck des
Betriebsrats sind die Beschiftigten mit der Moglichkeit des Homeoffice sehr zufrieden und
haben diesbeziiglich eine hohe Wertschitzung.
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5.5 Homeoffice in einer Steuer- und Rechtsberatung:
Breite Nutzung bei geringer Regelungstiefe

Das Unternehmen

F.ist ein seit tiber vier Jahrzehnten in Nordrhein-Westfalen ansissiges mittelstindisches
Beratungs- und Prifungsunternehmen, mit derzeit 45 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und
acht Partnerinnen und Partnern. Der Frauenanteil ist bei F. traditionell hoch und betrigt derzeit
etwa 75 Prozent. Aufgrund der sehr geringen Fluktuation hatte das Durchschnittsalter der
Beschiftigten lange Zeit bei iiber 40 Jahren gelegen, konnte jedoch aktuell durch das Einstellen
von Nachwuchskriften gesenkt werden.

Zwar gibt es bei F. keine Form der Interessenvertretung, aber das Betriebs- und Arbeitsklima
wird von der Personalleitung als sehr offen beschrieben. So gibt es jahrlich mit allen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein- bis zweistiindige Personalgespriche, in denen Themen
wie Karrierevorstellung, Fortbildung, Arbeitszeitgestaltung und auch Homeoffice thematisiert
werden. Aufierdem hat F. eine ,Jdeenbox” eingerichtet, in der jederzeit, bei Bedarf auch anonym,
Verbesserungsvorschlige eingebracht werden konnen. Das Unternehmen wurde zudem als
familienfreundlicher Arbeitgeber ausgezeichnet.

Arbeitszeit

Die Vollzeitarbeitszeit betragt 40 Stunden pro Woche. Etwa die Hélfte der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter arbeitet jedoch in individuell festgelegter Teilzeit, wobei wiederum ein hoher Anteil
vollzeitnah beschéftigt ist (ca. 35 Stunden). Einige der Teilzeitbeschiftigten studieren parallel
oder bilden sich anderweitig fort. Mit Ausnahme des Sekretariats, das eine Gleitzeitregelung mit
Kernarbeitszeit hat, gilt im Unternehmen Vertrauensarbeitszeit. Trotz der geltenden
Vertrauensarbeitszeit wird die Arbeitszeit aller Mitarbeiter durch ein Zeiterfassungsprogramm
erfasst, in das sich die Mitarbeiter an ihrem Computer einwéhlen.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

Homeoffice ist grundsitzlich fiir alle Beschéftigten moglich, mit Ausnahme der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter des Sekretariats und Auszubildende. Aktuell arbeitet etwa die Hélfte der
Beschiftigten regelmifig im Homeoffice. Obwohl das Unternehmen Homeoffice fiir seine
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter seit mindestens zehn Jahren anbietet, ist das Homeoffice nicht
offiziell geregelt. Dies ist wahrscheinlich eine Folge der Tatsache, dass die Einfithrung des
Homeoffice in einem ,,schleichenden Prozess” stattfand. Wer die Moglichkeit des Homeoffice
nutzen mochte, bespricht sein Anliegen einmalig mit dem jeweiligen Teamleiter bzw. der
Teamleiterin (etwa im jahrlichen Personalgesprich). Die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten
wird von den Beschiftigten aus vielféltigen Griinden wahrgenommen, beispielsweise um
Kinderbetreuung oder Pflegesituationen besser organisieren zu konnen. Ein objektiver Grund ist
aber nicht Bedingung fiir das Arbeiten im Homeoffice. Es kann auch einfach genutzt werden, um
ohne die Unterbrechungen des Biiroalltags konzentrierter arbeiten zu konnen. Oftmals wird
auch nur stundenweise von zu Hause gearbeitet, etwa wenn ein Projekt kurz vor dem Abschluss
steht und eine Frist eingehalten werden muss. Viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
regelmifig im Homeoffice arbeiten, haben dabei auf eigenen Wunsch einen festen Tag in der
Woche als Homeoffice-Tag festgelegt. Hier wird von der Gesprachspartnerin betont, dass diese
Festlegung auf einen festen Tag freiwillig erfolge und keine Bedingung sei.
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Grund fir die Einfihrung auf Arbeitgeberseite war auf der einen Seite die Erhohung der
Leistungs- und Mitarbeitermotivation, auf der anderen Seite versprach man sich auch eine
Erleichterung fiir Wiedereinsteigerinnen. So hat das Unternehmen festgestellt, dass Miitter
durch die Moglichkeit des Homeoffice beispielsweise schneller nach der Elternzeit in den Beruf
zurtickkehren und ihre Wochenarbeitszeit frither erhéhen. Als Beispiel wird angegeben, dass sich
Berufsriickkehrerinnen nach einer Elternzeit hdufig zu Beginn zunichst fir eine geringe
Arbeitszeit entschieden, aber durch die Moglichkeit des Homeoffice merkten, dass noch weitere
Potenziale bestehen, und ihre Arbeitszeit im nichsten Gespriach dann erhéhen wiirden.

Technische Ausstattung

Die Beschiftigten, welche regelmiflig im Homeoffice arbeiten, sind zu Hause mit einem Laptop
des Unternehmens ausgestattet. Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die das Homeoffice nur
unregelmaifiig nutzen, stehen Laptops im Unternehmen bei Bedarf zur Mitnahme zur Verfiigung.

Das Unternehmen ist seit Jahren technisch weit entwickelt und die Digitalisierung der Kanzlei
erfolgte sehr friih. Die Kanzlei nahm mit einem Dokumenten-Management-System friih als (fast
komplett) papierloses Biiro eine Vorreiterrolle in der Branche ein. Aus diesem Grund miissen ins
Homeoffice beispielsweise auch keine Dokumente in Papierform mitgenommen werden. Ein
Stick reicht zur Anmeldung an den Gerdten zu Hause aus. Der Datenschutz wird im Homeoffice
gewihrleistet, indem man die Mandanten eine Einverstindniserklarung unterschreiben lasst (z.B.
dass sie Rechnungen auch per Mail erhalten). Die Wichtigkeit des Datenschutzes ist auch der
Grund, warum im Vergleich zum Homeoffice mobiles Arbeiten aktuell und in der Planung keine
Rolle spielt, da der Datenschutz beim mobilen Arbeiten nicht so gewahrleistet werden kénne wie
bei einer sicheren Verbindung von zu Hause oder aus nicht-6ffentlichen Rdéumen (etwa einem
Hotelzimmer).

Arbeitsorganisation

Das regelmafige und auch das spontane Arbeiten im Homeoffice werden bei F. auch dadurch
erleichtert, dass die die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Arbeit grofitenteils selbst und
eigenverantwortlich organisieren. Ein stindiger Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen ist fiir
das Erreichen der eigenen Arbeitsziele also nicht zwingend notwendig. Trotzdem ist es
selbstverstindlich, im Homeoffice telefonisch oder per E-Mail erreichbar zu sein.

Einschatzung der Unternehmensleitung

Vertrauen wird von Arbeitgeberseite neben der technischen Ausstattung als zentrale
Voraussetzung fiir das Gelingen von Arbeit im Homeoffice angesehen. Zwar habe man als
Arbeitgeber/in oder Teamleiter/in immer eine gewisse Kontrolle, da abgeschitzt werden konne,
wie viel Zeit ein Fall in etwa in Anspruch ndhme und die Arbeitszeit digital erfasst werde. Es wird
aber auch betont, dass das Zeiterfassungssystem gleichzeitig als Schutzmechanismus fiir die
Beschiftigten diene, da auf zu grofie Abweichungen der tatsichlichen von der iiblichen
Arbeitszeit mit Hilfestellungen oder Entlastungen reagiert werden konne. Zudem biete das
Unternehmen gelegentlich Seminare zum Beispiel zu Zeitmanagement oder Stressbewailtigung
an, die sich auch positiv auf das selbstorganisierte Arbeiten im Homeoffice auswirken kénnten.

Das Unternehmen hebt hervor, dass fiir seine erfolgreiche Arbeit die Zufriedenheit aller Seiten,
d.h. von Kunden/Mandanten, Beschiftigten und Arbeitgeber wichtig sei. F. weise eine hohe
Mandanten- und Serviceorientierung auf und erwarte eine hohe Qualitét in den
Arbeitsergebnissen. Ebenso zentral sei auch eine familienfreundliche Personalpolitik, die eine
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hohe Mitarbeiterzufriedenheit und Mitarbeiterbindung bewirke. Um das gute Betriebsklima und
die personlichen Beziehungen aufrechtzuerhalten, gibt es seitens der Partner generell den
Wunsch, dass die Beschiftigten den Grof3teil der Arbeitszeit im Biiro leisteten. Homeoffice wird
bei F. jedoch als Selbstverstindlichkeit und gutes Instrument betrachtet, um die Arbeit zu
erleichtern und damit die Zufriedenheit der Mitarbeiter und letztendlich aller Beteiligten zu
steigern.

5.6 Homeoffice bei einem Pflegeanbieter:
Breites Angebot fiir Fiihrungskrdfte, aber nur zégerliche Nutzung

Das Unternehmen

K. ist ein konfessioneller Pflegeanbieter mit etwa 500 Beschiftigten in verschiedenen
Tochterunternehmen. Die Fallstudie bezieht sich auf die drei Bereiche, die das Zertifikat des
saudit berufundfamilie” tragen; dabei handelt es sich um einen ambulanten und stationdren
Pflegebereich sowie die Verwaltung mit insgesamt rund 250 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
Der Frauenanteil des Pflegeanbieters betrigt 80%, das Durchschnittsalter liegt bei 42 Jahren. Der
tiberwiegende Anteil der Beschiftigten arbeitet Teilzeit (78%), wobei der Anteil geringfligig
Beschiftigter mit rund 20% recht hoch ist. K. ist ein Ausbildungsbetrieb. Es gelten die kirchlichen
Arbeitsvertragsrichtlinien.

Arbeitszeit

Der iberwiegende Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeitet in verschiedenen
Teilzeitmodellen mit Umfangen von zehn bis 33 Stunden pro Woche. Die Arbeitszeit fiir
Vollzeitbeschiftigte betragt 39 Stunden pro Woche. Der hohe Teilzeitanteil ist sowohl Ausdruck
der Wiinsche der Beschiftigten als auch des Arbeitgebers, der nach Aussage der Personalleitung
fir seine Einsatzplanung ,,auf viele Kopfe angewiesen ist“. Die Personalleitung beschreibt die
Einrichtung auch als sehr flexibel, was die Arbeitszeiten anbetrifft - solange die Arbeitszeit-
winsche sich mit den Bediirfnissen der Patientinnen und Patienten vertragen. K. fiihrt fiir seine
Teilzeitbeschiftigten ein Arbeitszeitkonto. Das Arbeitszeitkonto dient dem Ausgleich
kurzfristiger Schwankungen im Arbeitsanfall, sodass Salden in der Regel nicht linger als einen
Monat bestehen bleiben und dann entweder ausbezahlt oder durch Freizeit ausgeglichen werden.
Das Arbeitszeitkonto kann auch ins Minus gehen, die Differenz muss aber im nichsten Monat
wieder ausgeglichen werden. Der Auf- und Abbau von Stunden wird von den Beschiftigten mit
der Pflegedienst- oder Gruppenleitung in der Regel im Rahmen der Dienstplanfestlegung des
Vormonats abgesprochen. Die Arbeitszeit des Pflegepersonals wird digital erfasst. Die
Fiihrungsebene hat Vertrauensarbeitszeit.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

Homeoffice ist seit drei Jahren bei K. moglich und wurde auf Wunsch der Beschiftigten
eingefiihrt. Die Moglichkeit des Homeoffice ist auf den Fiihrungskreis beschriankt, also auf die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die vor allem mit administrativen Aufgaben beschiftigt sind
und nicht hauptsichlich mit der Pflege. Die Nutzung von Homeoffice ist nach Auskunft der
Personalleitung sowohl an festgelegten Tagen als auch nur stundenweise und spontan moglich.
Feste und regelmiflige Homeoffice-Tage miissen beantragt werden und werden vertraglich
festgeschrieben. Dabei erfolgt explizit der Hinweis darauf, dass gesetzliche Arbeits- und
Pausenzeiten auch im Homeoffice beachtet werden miissen. Zum Zeitpunkt der Befragung
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haben zwei Beschiftigte davon Gebrauch gemacht. Ansonsten gilt, dass alle Leitungskréfte
Homeoffice in Anspruch nehmen kénnen, wenn es die Terminlage erlaubt, etwa um Dienstpline
zu schreiben oder fiir sonstige administrative Tétigkeiten. Die Nutzung von Homeoffice ist nach
Aussage der Personalleitung sehr unterschiedlich. Die Personalleitung glaubt, dass nur etwas
weniger als die Halfte der in Frage kommenden Beschiftigten davon Gebrauch machten. Nach
Einschitzung der Personalleitung ist ein Grund hierfiir, dass die Leitungskrafte fir ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter immer ansprechbar sein méchten und glauben, dass das besser
vom Biiro aus zu leisten sei. Eine Kultur von selbstverstindlichem Homeoffice hat sich bei K.
noch nicht durchgesetzt, was nach Einschitzung der Personalleitung auch eventuell eine
Generationsfrage sei, da dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine starke Prisenzorientierung
hitten. Das gelte insbesondere fiir die mittlere Fiihrungsebene des ambulanten Diensts, in dem
die Leitungen oftmals selbst aus der Pflege kommen und hiufig auch noch Touren mitfahren
wiirden. Das kénne auch ein Grund dafiir sein, dass die Moglichkeit zu Hause zu arbeiten,
oftmals nur ,,on top“ genutzt werde, um begonnene Arbeiten in Ruhe abschlief3en zu kénnen.
Dennoch wirke die Moglichkeit zu Hause arbeiten zu kénnen nach Einschitzung der
Personalleitung eher entlastend als belastend.

Die Erreichbarkeit im Homeoffice ist nicht explizit geregelt. Nach Aussage der Personalleitung
wird aber davon ausgegangen, dass man die betreffenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
den Biirozeiten zwischen 8 und 16 Uhr zumindest auf dem Smartphone auch erreichen kénne.
Termine werden in der Regel so gelegt, dass sie sich nicht mit den Homeoffice-Tagen der
Beschiftigten tiberschneiden. Guter Informationsfluss wird mittels E-Mail oder regelméafligen
Telefongespriachen gewéhrleistet. Zudem hat das Unternehmen regelmaflige Jour fixes, auf
denen aktuelle Themen besprochen werden.

Technische Ausstattung

K. ist technisch gut ausgestattet. Alle Fiihrungskréfte sind mit mobilen Tablets und Smartphones
ausgestattet und nutzen ein aktuelles Pflegeverwaltungsprogramm. Auch die Pflegerinnen und
Pfleger arbeiten bereits seit 2013 digital und sind mit MDA-Geréten (also mobilen digitalen
Assistenzgeriten) ausgestattet, was von diesen nach Aussagen der Personalleitung als die Arbeit
erleichternd erlebt werde.

Arbeitsorganisation

Kennzeichnend fiir einen Pflegeanbieter ist die Arbeit an und mit Patientinnen und Patienten,
insofern beschrankt sich die Méglichkeit des Homeoffice auf administrative Tatigkeiten.

Einschéitzung der Personalleitung und des Betriebsrats

K. steht nach dem Eindruck der Interviews erst am Anfang seiner Erfahrungen mit Homeoffice,
sieht sich aber auf einen guten Weg. Nach Einschiatzung der Personalleitung handele es sich bei
Homeoffice um ein Geben und Nehmen: Das Unternehmen gebe den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern mehr Flexibilitit, es erhalte im Gegenzug aber auch etwas zuriick. Griinde fir die
Einfiihrung von Homeoffice bei K. waren die bessere Vereinbarkeit von familidren und
beruflichen Verpflichtungen sowie die Vermeidung langer Anfahrtswege. Die Unternehmens-
seite versprach sich von der Einfiihrung eine hohere Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und effektiveres Arbeiten. Beides habe sich nach Einschitzung der
Personalleitung bewahrheitet. Das Feedback der Beschéftigten sei sehr positiv. Von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werde zuriickgemeldet, dass sie die Moglichkeit des
Homeoffice vor allem nutzten, um in Ruhe und ungestort zu arbeiten oder auch um
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unvorhergesehene Vorkommnisse besser regeln zu konnen, z.B. wenn ein Kind krank werde oder
ein Handwerkerbesuch anstehe.

Nach Einschitzung der Personalleitung ist ein ausgeprégtes Vertrauensverhiltnis zwischen den
Beschiftigten und den Leitungsebenen eine notwendige Bedingung, damit Homeoffice gelingen
kann. Neben einem Aufgabenbereich, der das Arbeiten im Homeoffice iberhaupt erst erlaube,
hilt sie einen klar definierten Arbeitsbereich gepaart mit einer hohen Fahigkeit zur
Selbstorganisation fiir unerlisslich, damit Arbeitszeit und Fristen eingehalten werden kénnten.

57 Mobiles Arbeiten in einer Bank: Breites Angebot fiir méglichst viele

Das Unternehmen

B. ist eine mittelstindische Bank in Baden-Wirttemberg mit 389 Beschiftigten an elf Standorten.
Der Frauenanteil liegt bei etwa 53 Prozent. 58 Prozent der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind
Uber 41 Jahre alt. B. ist tarifgebunden und hat einen Personalrat. B. pflegt eine umfangreiche
Feedbackkultur. Neben anlassbezogenem Feedback finden mindestens einmal im Jahr
umfangreiche Personalgespriche zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen bzw.
Mitarbeitern statt. Im Vertrieb gibt es zusitzlich noch Quartalsgespriche. B. ist seit 2007 als
familienfreundlicher Betrieb ausgezeichnet.

Arbeitszeit

Die wochentliche Vollzeitarbeitszeit betragt 39 Stunden pro Woche. Etwa ein Drittel der
Beschiftigten arbeitet jedoch in individuell festgelegten Teilzeitmodellen, die von geringfiigig bis
vollzeitnah variieren. Der Frauenanteil bei den Teilzeitbeschiftigten liegt bei tiber 90 Prozent.

B. bietet seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die keinen direkten Umgang mit Kunden
haben, flexible Arbeitszeiten ohne Kernarbeitszeiten an. Fiir die Angestellten im Kundenbereich
gilt eine Prisenzpflicht wihrend der Offnungszeiten. In gréfReren Filialen besteht aber auch hier
die Moglichkeit, in Absprache mit dem Team die Arbeitszeiten variabel zu gestalten. Fiir
Fiihrungskrifte und einzelne Gruppenleiter gilt Vertrauensarbeitszeit. Die Arbeitszeit der
ubrigen Angestellten wird mithilfe eines elektronischen Zeiterfassungssystems dokumentiert.
Zur vertraglich vereinbarten Arbeitszeit sind monatliche Ober- und Untergrenzen als Kontroll-
und Schutzmechanismus definiert, die von den Vorgesetzten regelméflig auf Abweichungen hin
uberprift werden. Zusitzlich werden die Arbeitszeiten von der Personalleitung einmal im Monat
kontrolliert. Bei zu starken Abweichungen wird ein Gesprich gefiihrt, um die Ursachen hierfiir
zu ermitteln und Hilfe anzubieten.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

Bei B. werden Homeoffice und mobiles Arbeiten nicht getrennt. Wer nicht in der Zentrale oder
einer Filiale, also vor Ort arbeitet, arbeitet per Definition ,,mobil“. Die Moglichkeit mobil zu
arbeiten besteht bei B. seit einigen Jahren und wurde zunéchst nur fiir einzelne Beschiftigte
eingefiihrt. 2018 wurde mobile Arbeit seitens der Geschiftsleitung, insbesondere auf Initiative
eines Vorstandsmitglieds, ausgeweitet. Seit 2018 gilt, dass grundsatzlich alle Beschiftigten mit
Ausnahme derer, deren Tétigkeit sich ausschlieflich auf Kundenkontakt beschriankt, mobiles
Arbeiten bei ihrer direkten Fiihrungskraft beantragen konnen. Hierfiir miissen die Beschiftigten
einen Workflow-gestiitzten Fragebogen mit den zu beantragenden technischen Geréten, einer
Beschreibung des heimischen Arbeitsplatzes und einer Selbsteinschitzung der persénlichen
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Eignung fiir die mobile Arbeit ausfiillen. Die direkte Fiihrungskraft bewertet die Eignung der
Person und die Eignung der Tatigkeit ebenfalls und genehmigt gegebenenfalls den Antrag. Bisher
gab es keinen Fall, in dem der Wunsch zu mobiler Arbeit abgelehnt wurde. Im Anschluss wird
das Budget in der IT-Abteilung gepriift und mit der Personalleitung eine Vereinbarung tiber das
mobile Arbeiten getroffen. Die Anzahl der Tage in mobiler Arbeit muss dabei nicht festgelegt
werden. Stattdessen gilt die Regel, dass mobiles Arbeiten 40 Prozent der vertraglich festgelegten
Arbeitszeit nicht tiberschreiten sollte. Zudem wird erwartet, dass die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aufgrund der hohen Kunden- und Serviceorientierung von B. erreichbar sind und
Anfragen per E-Mail zeitnah innerhalb eines Arbeitstags und wihrend der Servicezeiten
beantworten. Auch werden bei mobiler Arbeit Vertretungsregelungen und Absprachen tiber
Zustandigkeit und Erreichbarkeit innerhalb des Teams getroffen.

Technische Ausstattung

Beziiglich der technischen Ausstattung gibt es bei B. derzeit noch Unterschiede. Aktuell sind etwa
60 Beschiftigte bereits mit einem mobilen Laptop und Dockingstation ausgestattet und haben
einen personlichen Security-Token, der Passworter zum Einloggen generiert. Es gibt jedoch auch
noch eine gewisse Anzahl an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die zwar bereits mobil arbeiten,
aber noch nicht mit eigenen Geriten ausgestattet sind. In diesem Fall miissen die betroffenen
Beschiftigten sich einen Tag vorher melden, um die entsprechenden Gerite ihrer jeweiligen
Abteilung ausleihen zu kénnen.

Die Digitalisierung des Unternehmens soll weiter vorangetrieben werden, sodass die
Beschiftigten in mobiler Arbeit kiinftig von tiberall auf alle Kundenunterlagen und betriebliche
Akten zugreifen konnen. Die Beschiftigten sind zudem verpflichtet die Datenschutz-
bestimmungen auch beim mobilen Arbeiten zu erfiillen. Technisch wird der Datenschutz durch
Passworter und den Security-Token gewéhrleistet.

Arbeitsorganisation

Die vollig freie und spontane Entscheidung an einem beliebigen Tag nicht am Arbeitsplatz zu
erscheinen, ist bislang noch nicht fiir alle Beschéftigten moglich. B. plant jedoch fiir die nahe
Zukunft alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die mobiles Arbeiten nutzen méchten, mit den
entsprechenden Geriten auszustatten. Der Arbeitgeber behilt sich dabei auf}erdem vor, die
héuslichen Arbeitsplétze stichprobenartig zu tiberprifen.

Einschitzung der Personalleitung

Die Moglichkeit mobil zu arbeiten wird von verschiedenen Beschiftigten aus unterschiedlichen
Griinden (wie z.B. zur leichteren Organisation der Kinderbetreuung oder um ohne
Unterbrechungen konzentriert arbeiten zu konnen) genutzt. Nach Aussage der Personalleitung
ist hier kein systematisches Muster zu erkennen. Ziel der Einfihrung bei B. war die Stirkung des
familienfreundlichen Profils. Zudem verspricht man sich nach Aussagen der Personalleitung
neben der Erhéhung der Mitarbeiterzufriedenheit und -bindung auch Vorteile bei der
Personalgewinnung. Festgestellt werden konnte auch, dass Mitter durch die Moglichkeit des
mobilen Arbeitens frither aus der Elternzeit zurtickkehrten. Das Feedback zu mobiler Arbeit sei
sehr positiv. Dabei erklirt die Personalleitung aber auch, dass sich die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter durchaus auch der Nachteile von mobiler Arbeit, wie etwa der verschwimmenden
Grenzen zwischen Privatleben und Berufsleben, bewusst seien und sich sowohl untereinander als
auch mit der Personalleitung dartiber austauschten. Die Personalleitung betont, dass hier die
Zeiterfassung und ihre Kontrolle wichtige Schutzmechanismen darstellen wiirden.
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Vertrauen wird von der Personalleitung neben der technischen Ausstattung als zentral fiir das
erfolgreiche Gelingen von mobiler Arbeit genannt. Ohne Vertrauen in die Beschéftigten sei es
schlechterdings nicht moglich, mobiles Arbeiten anzubieten. Zu Beginn der Einfiihrung standen
einige Fiilhrungskrifte der Ausweitung von mobilem Arbeiten auf die breite Belegschaft etwas
skeptisch gegentiber. Durch erste positive Erfahrungen konnten sie jedoch iiberzeugt werden,
sodass mobiles Arbeiten mittlerweile in allen Abteilungen akzeptiert und geschétzt wird. Als
weitere bedeutsame Voraussetzungen fiir das Gelingen von mobilem Arbeiten werden von der
Personalleitung Verantwortungsbewusstsein, Selbstorganisation und Selbstdisziplin sowie ein
Arbeitsplatz ohne Ablenkung genannt. Die Beschiftigten nahmen bereits an Kursen zur
Selbstorganisation und Zeitmanagement teil, wenn auch nicht gezielt unter dem Aspekt von
Homeoffice oder mobiler Arbeit. Unter den genannten Voraussetzungen hilt die Personalleiterin
die Regelungen von B. zu mobiler Arbeit auch fiir auf andere Unternehmen tibertragbar.

5.8 Mobiles Arbeiten in einem textilverarbeitenden Unternehmen:
Viel Freiheit in klaren Strukturen

Das Unternehmen

T. ist ein textilverarbeitendes Unternehmen mit mehreren Standorten in Deutschland und
anderen Landern. Alle folgenden Angaben beziehen sich auf den Hauptstandort. Bei T. arbeiten
derzeit rund 490 Beschiftigte, der Frauenanteil liegt bei rund 66 Prozent. Die Mehrheit der
Beschiftigten (rund 300) arbeitet in der Verwaltung, der Rest im gewerblichen Bereich. T. ist
nicht tarifgebunden, eine flinfkdpfige Mitarbeitervertretung besteht seit 2016.

Das Unternehmensleitbild basiert auf einer ausgepragten Vertrauenskultur und Transparenz der
Prozesse. Die aktive Beteiligung der Beschiftigten im Unternehmen hat einen hohen Stellenwert.
Damit das gelingt, werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Fiihrungskrifte regelmafig
geschult und die Mitarbeitervertretung in personalpolitische Entwicklungen und
Entscheidungen einbezogen. T. ist als familienfreundliches Unternehmen ausgezeichnet.

Arbeitszeit

Die wochentliche Vollzeitarbeitszeit bei T. betrdgt 40 Stunden. Rund 37 Prozent der
Beschiftigten arbeitet jedoch in individuell festgelegten Teilzeitmodellen, die zwischen zehn
Wochenstunden bis vollzeitnah variieren. Im Verwaltungsbereich tiberwiegt Vertrauens-
arbeitszeit. Von der Vertrauensarbeitszeit ausgenommen sind die Beschiftigten im gewerblichen
Bereich ohne Fithrungsaufgaben.

Fir alle Beschiftigten mit Vertrauensarbeitszeit gilt unabhéngig ihrer vertraglichen
Wochenarbeitszeit, dass sie selbst verantwortlich fiir die Organisation ihrer Arbeitszeit im
Rahmen der betrieblichen Anforderungen sind, wobei betriebliche Belange prinzipiell Vorrang
haben sollen. Die Betriebsvereinbarung sieht eine Kernarbeitszeit zwischen 9:00 Uhr und 16:00
Uhr vor, innerhalb derer von den Beschiftigten erwartet wird, fiir Absprachen oder Termine
erreichbar zu sein (diese Erreichbarkeit kann auch online gewéhrleistet werden). An Tagen, an
denen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine Prasenztermine haben, konnen sie ihren
Arbeitstag nach ihren Wiinschen gestalten, miissen ihre Erreichbarkeit aber in dem allen
Teammitgliedern zuginglichen Arbeitskalender dokumentieren.

Solange das Prinzip, dass betriebliche Belange Vorrang haben, eingehalten wird, sind die
Beschiftigten nach Aussage der Personalentwicklung sehr frei in ihrer Arbeitszeitgestaltung. Das
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Ausmaf der Freiheit, die individuelle Beschiftigte haben, ist jedoch titigkeitsabhingig.
Beschiftigte, die in viele Schnittstellen einbezogen sind, haben weniger Spielraum in der
Arbeitszeitgestaltung als diejenigen, deren Aufgabenbereich weniger Absprachen erfordert.

Homeoffice und mobiles Arbeiten

T. bietet den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bereits seit mehreren Jahren die Méglichkeit an,
mobil zu arbeiten. Seit Ende 2017 gilt eine Betriebsvereinbarung zur mobilen Arbeit, die Mitte
des laufenden Jahres aktualisiert wurde. Die Betriebsvereinbarung kam auf Initiative der neu
gebildeten Mitarbeitervertretung zustande, die einen Regelungsrahmen fiir mobiles Arbeiten
winschte. Die Betriebsvereinbarung wurde in einem zweistufigen Prozess eingefiihrt, der Raum
fir Nachbesserungen lief. Tatsdchlich wurden nach einem Jahr Laufzeit Anpassungen im
Bereich Erreichbarkeit, Kalenderfihrung und Telefonumstellung vorgenommen. Das Feedback
der Beschiftigten zur Betriebsvereinbarung war insgesamt hoch und positiv. Die aktuelle
Betriebsvereinbarung riumt zunéchst allen Beschiftigten grundsatzlich die Moglichkeit ein,
mobil zu arbeiten. Bedingungen sind eine Tatigkeit, die nicht zwingend die Anwesenheit am
Arbeitsort erforderlich macht und das Vorhandensein addquater Arbeitsmittel am mobilen
Arbeitsort (wie z.B. verlassliche Internetverbindungen). Zum Zeitpunkt des Interviews arbeiteten
rund 140 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter regelméafig im Homeoffice.

Mobiles Arbeiten kann ganztédgig oder tagesanteilig genutzt werden und muss mit den
Vorgesetzten bzw. dem Team abgesprochen werden - dabei bedarf es hierfiir keinen Vorlauf,
sondern diese Absprachen erfolgen informell und auch kurzfristig. Wie auch bei der Lage der
Arbeitszeiten gilt jedoch, dass betriebliche Belange Vorrang haben. Dies ist auch der Grund,
weshalb den Beschiftigten in der Betriebsvereinbarung kein Anrecht auf einen festen
Homeoffice-Tag eingerdumt wurde. Zwar sieht es in der Praxis haufig so aus, dass die
Beschiftigten z.B. regelmifdig montags oder freitags mobil arbeiten. Sollten betriebliche
Ereignisse es jedoch erforderlich machen, dass sie an einem dieser Tage anwesend sind, wird das
unternehmensseitig auch erwartet. Die Erreichbarkeit der mobil Arbeitenden ist T. sehr wichtig.
Wie diese in der Praxis sichergestellt wird, vereinbaren Team, Mitarbeiterin oder Mitarbeiter und
Flihrungskraft gemeinsam. Transparenz wird dadurch erreicht, dass die betreffenden
Beschiftigten ihre Erreichbarkeit und ggf. Abwesenheit in dem allen Teammitgliedern
zuginglichen Onlinekalender dokumentieren und Telefone umgestellt werden. Dariiber hinaus
ist in der Betriebsvereinbarung auch festgehalten, dass die mobil Beschiftigten nur wahrend
abgestimmter Zeiten erreichbar sein miissen und es dariiber hinaus keine Verpflichtung zur
Erreichbarkeit gibt.

Mobil gearbeitet wird bei T. nahezu ausschliefflich im Verwaltungsbereich. Mobiles Arbeiten ist,
nach Auskunft der Personalleitung, zwar prinzipiell auch bei speziellen Tétigkeiten der
Produktions- und Logistikbeschiftigten und hier insbesondere im Leitungsbereich moglich, dies
werde jedoch von diesen Beschiftigtengruppen nur in Ausnahmefillen genutzt. Ein Grund
hierfiir liegt nach Ansicht der Personalleitung in den Arbeitsablaufen der Produktion. Trete
einmal ein Problem auf, sei es hiufig schneller geldst, wenn die Fiihrungskraft vor Ort sich die
Sache anschauen konne, als wenn der Sachverhalt am Telefon erklédrt wiirde. Dies sei
insbesondere durch die Digitalisierung bei Biirotitigkeiten anders, wodurch sich hier ganz
andere Moglichkeiten des dezentralen Arbeitens ergeben wiirden. Aber auch im
Verwaltungsbereich ist mobiles Arbeiten nicht gleichverteilt. Sehr verbreitet ist es in den
Bereichen Design, Controlling, Personal- und Unternehmensentwicklung und im Marketing,
wahrend die Abteilungen Vertrieb und Finanzen nur wenig Gebrauch von der Méglichkeit mobil
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zu arbeiten machen. Nach Einschitzung der Personalleitung seien es auch gewachsene
Teamkulturen, die die Nutzung von Homeoffice bestimmen.

Die Moglichkeit mobil zu arbeiten wird von ganz unterschiedlichen Beschéaftigungsgruppen
genutzt, vor allem von Pendlerinnen und Pendlern, die dadurch Zeit und Geld sparten und die
Umwelt schonten. Anders als in anderen Unternehmen kann die Personalleitung keine
verstiarkte Nutzung durch Eltern feststellen, im Gegenteil, die wiirden die Arbeit im
Unternehmen bevorzugen, da sie dort mehr Ruhe hitten. Ausnahmen seien hier Krankheitstage
oder Betreuungsliicken. Der Einschitzung der Personalleitung nach wird mobiles Arbeiten von
Eltern gern angenommen, sei aber nicht ihr bevorzugtes Arbeitsmodell.

Einschitzung der Personalleitung

Die Personalleitung ist sehr zufrieden mit der Ausgestaltung des mobilen Arbeitens bei T. Als
Unternehmen im landlichen Raum mit den damit verbundenen strukturellen Nachteilen ist T.
um ein attraktives Arbeitgeberimage bemiiht und verspricht sich durch das Angebot eine
starkere Fachkriaftebindung, Zukunftsfihigkeit sowie eine groflere Mitarbeiterzufriedenheit.
Dabei stellt die Personalleitung fest, dass die Méglichkeit mobil zu arbeiten von den jiingeren
Bewerberinnen und Bewerbern mittlerweile erwartet wiirde und keinen besonderen
Wettbewerbsvorteil mehr darstelle.

Die Betriebsvereinbarung zu mobilem Arbeiten iberlésst die spezifische Ausgestaltung des
mobilen Arbeitens den Teams und Vorgesetzten. Das hat zur Konsequenz, dass die Regelungen in
einigen Teams freier als in anderen sind, was zu Neid und Konflikten fithren kann. Wenn
Beschiftigte mit Beschwerden an die Personalleitung herantreten, wird zuerst gefragt, ob die
Fiihrungskraft informiert ist. Gegebenenfalls wird dann mit der Fihrungskraft beraten, wie der
Konflikt zu 16sen ist und diese begleitet, bis eine Regelung gefunden ist, die fiir beide Seiten
annehmbar ist. Allerdings gilt auch, dass die Personalabteilung nicht interveniert, wenn die
Fihrungskraft sachliche, das heifdt, teaminterne oder tétigkeitsbezogene Griinde angibt.

Als Faktoren des Gelingens werden von der Personalleitung starke Kommunikationsfihigkeit,
Empathie und klare Regeln (der Erreichbarkeit) genannt. Auch die Fahigkeit von Vorgesetzten,
Beschiftigte anzusprechen, wenn der Eindruck entsteht, Freiheiten wiirden missbraucht oder
Absprachen nicht eingehalten, ist von Bedeutung. Damit das gelingt, bietet T. seinen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die mobil arbeiten mdchten, die freiwillige Teilnahme an
spezifischen Qualifizierungen an. Die Botschaft ist, den Beschiftigten Spielraum zu geben und zu
vermitteln, dass der Wunsch mobil zu arbeiten legitim ist. Auf der anderen Seite werden auch die
Flihrungskrifte entsprechend in Gespriachsfiihrung und Konfliktmanagement geschult und ,,gut
abgeholt*.

5.9 Zusammenfassung und Fazit

Vielfiltige praktische Lésungen in unterschiedlichen Situationen

Insgesamt zeigen die Fallstudien in KMU, dass jeweils spezifische Losungen fiir das mobile
Arbeiten oder das Arbeiten im Homeoffice gefunden worden sind. Die Fallunternehmen kénnen
auf einen unterschiedlichen Erfahrungshorizont mit den beiden Instrumenten zurtickblicken,
wobei das Arbeiten im Homeoffice in den untersuchten Unternehmen verbreiteter ist als das
mobile Arbeiten. Wihrend einige Unternehmen Homeoffice erst seit kurzer Zeit eingefiihrt
haben, berichten andere von einer langen Homeoffice-Tradition. Auch die Nutzungsintensitit
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war in den Unternehmen unterschiedlich. Wahrend im Fallunternehmen 4 (Gesundheit)

60 Prozent der Beschiftigten die Moglichkeit des Homeoffice nutzen, sind es in
Fallunternehmen 6 (Pflege) aktuell nicht einmal 1 Prozent. Aber auch die Ausgestaltung des
Homeoffice ist unterschiedlich. Wihrend einige Unternehmen (auch auf Wunsch der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) fixe Tage fiir das Homeoffice vereinbart haben, arbeiten die
Beschiftigten in anderen Unternehmen vor allem spontan oder auch nur stundenweise von zu
Hause aus. In der Regel existieren beide Optionen nebeneinander. Eine Ausnahme bildet
Fallunternehmen 8, das das Anrecht auf feste Homeofficetage ausgeschlossen hat um
Arbeitsabldufe nicht zu gefdhrden. Dabei wird in der Praxis viel dafiir getan, den Beschiftigten
die gewilinschte Regelméfiigkeit zu gewidhren. Ebenfalls Variationen finden sich hinsichtlich der
Regelungsdichte: wihrend Fallunternehmen 4 und 8 (Gesundheit und Textilverarbeitung) eine
Betriebsvereinbarung fiir das Arbeiten im Homeoffice abgeschlossen hat, sind die Regelungen
des Fallunternehmens 1 (Software) in einem Unternehmenswiki im Intranet einsehbar.

Die Fallstudien zeigen deutlich, dass Homeoffice und mobiles Arbeiten auch in KMU, in
unterschiedlichen Branchen und hiufig auch unabhéngig von der beruflichen Stellung im
Betrieb moglich sind. Zentral fiir die betriebliche Entscheidung, Homeoffice bzw. mobiles
Arbeiten anzubieten, sind die Tatigkeitszuschnitte der Beschiftigten, insbesondere inwieweit die
Beschiftigten Kundenkontakt haben oder - wie es in der Pflege der Fall ist - ihre Tatigkeit direkt
am Menschen verrichten. Aber auch in diesen Féllen zeigen sich in den Fallstudien haufig
Losungsmoglichkeiten, etwa, wenn Teilleistungen der Arbeit mobil oder im Homeoffice erbracht
werden konnen (wie z.B. in Fallunternehmen 7). Moglich wird dies unter anderem dadurch, dass
in den Betrieben das mobile Arbeiten und Homeoffice mit flexiblen Arbeits- und Funktions-
zeiten verkniipft wird. Das Team regelt dann die Anwesenheit wihrend der Offnungszeiten
unter sich und ermdoglicht so einzelnen Teammitgliedern ganztigiges oder stundenweises
ortsflexibles Arbeiten. Anders stellt sich das derzeit jedoch bei operativen gewerblichen
Tiétigkeiten dar (Fallunternehmen 8). Eine Ausnahme stellen hier die Fiihrungskrifte dar, deren
Tatigkeitszuschnitte es ihnen ermoglichen, zumindest Teilaufgaben mobil zu erbringen,
wenngleich auch hier eine starke Orientierung zum Arbeiten vor Ort weiter {iberwiegt.

Alle befragten Unternehmen waren mit ihren Regelungen, unabhingig von ihrer Komplexitat
oder der Regelungstiefe recht zufrieden. Viele planen sogar eine Ausweitung auf weitere
Beschiftigte, indem etwa in Zukunft weitere mobile Endgerite angeschafft werden sollen.

Zentrales Ergebnis der Untersuchung ist aber auch, dass die regelméfiige Anwesenheit und
Kommunikation vor Ort und innerhalb der Abteilungen oder Teams von allen
Gesprichspartnerinnen und Gesprachspartnern nach wie vor als sehr wichtig eingeschitzt wird.
Entsprechend ist in den Betrieben oftmals geregelt, dass der Hauptanteil der Arbeitszeit vor Ort
erbracht werden muss (Ausnahmen fiir einzelne Beschiftigte oder Beschiftigtengruppen gibt es
beispielsweise in Fallunternehmen 1, 2 oder 4). Andere Firmen (Fallunternehmen 1, 3 und 7)
haben regelmifiige Termine festgelegt, an denen sich simtliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vor Ort zu Team- oder Abteilungsmeetings einzufinden haben. In Fallunternehmen 8
(Textilverarbeitung) wird die Erreichbarkeit innerhalb des Teams und in Absprache mit den
Vorgesetzten geregelt. Die Betriebsvereinbarung weist ausdriicklich darauf hin, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die mobil arbeiten, auflerhalb abgestimmter Zeiten nicht
erreichbar sein miissen. Die notwendige Transparenz wird durch online gefiihrte Teamkalender
gesichert.

Ein weiteres Ergebnis ist, dass das Arbeiten von zu Hause oder auch mobil prinzipiell fiir alle
Beschiftigtengruppen als moglich angesehen wird, sofern geeignete Aufgabenzuschnitte
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vorliegen (s.0.) - mit zwei Ausnahmen. Erstens sind Auszubildende in der Regel in den
Fallbetrieben von Homeoffice und mobiler Arbeit ausgenommen, da es nach Ansicht unserer
Gesprichspartnerinnen unerlésslich flr diese Beschiftigtengruppe ist, vor Ort die Abldufe und
die Inhalte ihres Berufs kennenzulernen. Zweitens berichtet etwa Fallunternehmen 2, dass
Homeoffice fiir diejenigen Leitungskrifte problematisch werden kann, die viele junge oder neue
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterinnen in ihren Abteilungen haben.

Griinde fiir mobiles Arbeiten und Homeoffice

Die Griinde fiir die Einfithrung von mobilem Arbeiten oder Homeoffice sind auf
Unternehmensseite unterschiedlich. Zum einen hiangen sie mit der spezifischen Tétigkeit
zusammen, etwa wenn die Tétigkeit nur beim Kunden erfolgen kann (wie in den
Fallunternehmen 1, 3 oder 4), zum anderen mit dem Wunsch der Personalleitungen, ihr
Unternehmen familienfreundlicher zu gestalten, Beschiftigte zu binden oder Vorteile bei der
Mitarbeiterrekrutierung zu haben. Explizit verneint wurde dagegen in den Betrieben die Frage,
ob das Angebot auch dazu diene, Biiroraum einzusparen.

Auch die Griinde auf Seiten der Belegschaft, Homeoffice oder mobiles Arbeiten zu nutzen,
variieren. Zum einen berichten die Gespriachspartnerinnen und Gespriachspartner, dass
insbesondere Miitter nach der Elternzeit gerne die Moglichkeit nutzten, im Homeoffice zu
arbeiten, und dies auch dazu fiihre, dass sie frither in ihren Beruf zurtickkehren oder ihre
Stundenzahl friiher als von ihnen urspriinglich geplant erhéhten. Auch Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit Pflegeverpflichtungen kénnten so die Vereinbarkeit mit ihrer Berufstatigkeit
verbessern. Ein weiterer wichtiger Grund ist auch die Vermeidung langer Fahrtwege, sei es wegen
des hohen Verkehrsaufkommens und des Umweltgedankens (Fallunternehmen 8) oder weil (wie
z.B. in den Fallunternehmen 1, 2 und 3) eine sehr grofRe rdumliche Distanz zwischen Wohn- und
Arbeitsort besteht. Ein dritter Grund, von dem die Gespriachspartnerinnen und Gespriachspartner
berichten, ist auch die Tatsache, dass die Méglichkeit im Homeoffice zu arbeiten, von den
Beschiftigten dazu genutzt werde, in Ruhe und hochkonzentriert zu arbeiten, ohne stindig
durch Anfragen unterbrochen zu werden. Hier wird aber auch angemerkt, dass dies dann zwar
nicht zwangsldufig, aber dennoch héufig ,on top“ erfolge, etwa wenn Fristen einzuhalten seien
(Fallstudien 4, 5 und 6).

Bedingungen des Gelingens

Die befragten Personalleitungen, Geschiftsfiihrungen und Arbeitnehmervertretungen waren
sich in ihrer Einschitzung der Gelingensbedingungen weitgehend einig. Zentral fir die
Einfiihrung und das Durchhalten von Homeoffice und mobiler Arbeit ist demnach ein hohes
Ausmaf an Vertrauen zwischen Vorgesetzten auf der einen und den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern auf der anderen Seite. Genannt wurden in dem Zusammenhang auch die
Wichtigkeit einer spezifischen Unternehmenskultur und ein gutes Betriebsklima. Dabei wurde in
einigen Féllen (Fallunternehmen 1, 4 und 7) darauf hingewiesen, dass der Aufbau von Vertrauen
auch ein Prozess sei, der gelernt werden konne oder miisse.

Eine zweite wichtige Bedingung ist eine verldssliche Ausstattung auf einem aktuellen Stand der
Technik. Nur wenn die Gerite verldsslich funktionieren, sind mobiles Arbeiten und Homeoffice
mit reibungslosem Arbeitsablauf mdéglich, sodass die mit diesen Instrumenten verkniipften
Erleichterungen voll ausgeschopft werden kdnnen. Alle Fallunternehmen stellen daher ihren
Beschiftigten mobile Laptops, einige auch Smartphones fiir das Arbeiten von aufierhalb des
Betriebs zur Verfiigung.
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Drittens betonten die Gesprichspartnerinnen und Gesprichspartner wiederholt, dass klare
Absprachen tiber die Erreichbarkeit (Fallunternehmen 1, 7 oder 8) wichtig seien. Dies kann
unterschiedlich geregelt sein. Einige Unternehmen arbeiten mit Apps oder anderen
Computerprogrammen, die den jeweiligen Status der Beschiftigten anzeigen (ansprechbar, im
Gesprach, abwesend). Andere machen zur Bedingung, dass Anfragen innerhalb eines Arbeitstages
und wahrend der Geschiftszeiten zu beantworten sind (Fallunternehmen 7

Viertens wird betont, dass eine Erfassung der Arbeitszeit (und deren regelméafige Kontrolle) dazu
dienen kénne, die Beschiftigten vor ausufernden Arbeitszeiten und verschwimmenden Grenzen
von Arbeit und Privatleben zu schiitzen (Fallunternehmen 5 und 7).

Von den befragten Personalleitungen wurde, flinftens, auch die Rolle der persénlichen Eignung
fiir das Arbeiten auflerhalb des Betriebs angesprochen. Die Gesprichspartner und
Gesprachspartnerinnen stimmen in der Ansicht tiberein, dass das Arbeiten von zu Hause oder
mobil ein hohes Ausmaf?} an Selbstdisziplin und Selbstorganisation erfordere. In einzelnen Féllen
berichten die Unternehmen auch, dass sie ihren Beschiftigten Kurse zur Selbstorganisation
anbieten wiirden, was dazu beitragen kénne, unerwiinschte Entgrenzungen zu vermeiden.
Hilfreich wird in diesem Zusammenhang auch das regelmifdige Setzen von Fristen angesehen.
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Teil B:
Homeoffice wahrend
der COVID-19-Pandemie
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6. Erfahrungen in Deutschland und im Ausland

6.1 Deutschland

Mobilititsbeschrankungen und Abstandsregeln haben ab Mirz 2020 zu einer wesentlich
starkeren Nutzung des Homeoffice als Arbeitsort in Deutschland gefiihrt. Dies gilt sowohl fiir
jene Erwerbstitigen und Unternehmen, die bereits zuvor damit Erfahrungen gesammelt hatten,
als auch fir Beschiftigte und Betriebe, die nun erstmals Homeoffice als Arbeitsort nutzten. Die
empirische Messung dieser Verdnderungen im Hinblick auf die Verbreitung von Homeoffice,
Unterschieden nach Merkmalen der Betriebe, Tatigkeiten und Personen sowie zu den
Wirkungen der neuen Situation auf Produktivitit und Arbeitszufriedenheit basiert auf
verschiedenen kurzfristig und wiederholt durchgefiihrten Befragungen. Diese Auswertungen
bleiben tiberwiegend deskriptiv, und nicht alle Befragungen sind gleichermafien repréasentativ
fir die Erwerbsbevolkerung.

Reprisentative Ergebnisse berichtet unter anderem eine Studie des DIW, welche eine
Erweiterung des SOEP mittels einer telefonischen Zusatzbefragung (SOEP-CoV) von 1.600 SOEP-
Befragten (darunter 919 Erwerbstitige) in der ersten Aprilhilfte zusammenfasst (Schroder et al.
2020). Rund 35 Prozent der befragten Erwerbstitigen gaben an, vollstindig oder teilweise im
Homeoffice zu arbeiten, besonders hdufig Personen mit hohen Verdiensten bzw. Einkommen
sowie einem héheren Bildungsniveau, was wiederum mit der Art der von ihnen ausgelibten
Tétigkeiten zusammenhéngt.

Die Mannheimer Corona-Studien basieren auf der Zufallsstichprobe des German Internet Panel.
Die Stichproben der Corona-Befragungen (rund 3.600 Personen pro Woche) wurden nach
Eigenschaften der Teilnehmerinnen und Teilnehmer in einem zweistufigen Verfahren gewichtet,
um eine Anndherung an Représentativitét fr die deutsche Bevolkerung zu erreichen. Eine erste
Auswertung von taglichen Befragungen zwischen 20. Mirz und 15. April 2020 zeigte, dass rund
ein Viertel der befragten Erwerbstitigen im Homeoffice arbeiteten (M6hring et al. 2020a). Dabei
ergaben sich zunichst keine starken Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Der Ubergang
ins Homeoffice sei jedoch tiberwiegend eine Entwicklung bei Erwerbstatigen mit hoher
Schulbildung und héheren Einkommen, die damit auch weniger von Kurzarbeit, Freistellung
oder Arbeitslosigkeit betroffen waren als andere Gruppen. Sektoral war die Arbeit im Homeoffice
gemif} den Erkenntnissen dieser Befragung bei der Energieversorgung, im IT- und
Kommunikationsbereich sowie bei Erziehung und Unterricht am stirksten verbreitet. Aktuellere
Erkenntnisse (MOhring et al. 2020b) weisen darauf hin, dass der Anteil ausschliefRlicher
Homeoffice-Tétigkeit bis Juli wieder gesunken sei, wihrend mehr Personen wieder am tiblichen
Arbeitsort oder gelegentlich im Homeoffice arbeiten wiirden. Eine vertiefende Analyse zeigt, dass
Erwerbstitige, die bereits im Januar 2020, also vor Ausbruch der Pandemie, zum Teil im
Homeoffice gearbeitet hatten, bis Marz am stirksten das Homeoffice nutzten. Jene, die frither
einen (nicht realisierten) Wunsch nach Homeoffice gedufert hatten, oder ohne Homeoffice-
Wunsch und —-Maéglichkeit nur am Arbeitsort arbeiteten, wechselten auch in der Zeit der
starksten Kontaktbeschrinkungen weniger hiufig ins Homeoffice und kehrten schneller wieder
in den Betrieb zuriick.

Eine nicht-repriasentative Online-Umfrage von rund 6.200 erwerbstitigen Personen, die Ende
Mirz/Anfang April 2020 vom WZB durchgefiihrt worden ist (Blinning et al. 2020), zeigt, dass
Personen, die zum Befragungszeitpunkt von zu Hause arbeiteten, deutlich kiirzer arbeiteten als
jene, die am Ublichen Arbeitsort arbeiteten. Dabei wird jedoch nicht fiir Merkmale der Person
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oder oder Tatigkeit kontrolliert. Die Arbeitszeiten von Eltern im Homeoffice sind stirker
zuriickgegangen als diejenigen von Eltern, die weiterhin vom iiblichen Arbeitsort aus titig sein
konnten, allerdings sind Eltern nicht per se haufiger ins Homeoffice gewechselt als Erwerbstitige
ohne Kinder. Dominanter Faktor fiir den Wechsel ins Homeoffice war vielmehr das
Ausbildungsniveau. Eine Arbeit von zu Hause war nach dieser Studie Akademikerinnen und
Akademikern signifikant haufiger zuginglich als anderen Gruppen, was mit der Art der Tatigkeit
und dem hoheren Grad individueller Autonomie der Arbeitsgestaltung zu tun haben dirfte.
Wihrend ,systemrelevante” Berufe weniger Zugang zum Homeoffice hatten, war dies bei
hochqualifizierten Dienstleistungen (Information und Kommunikation; wirtschaftliche,
wissenschaftliche und technische Dienstleistungen) umso stirker zu beobachten.

Die Arbeiten von Alipour et al. (2020a, 2020b) gehen von unterschiedlichen vorliegenden
Einschitzungen zum Anteil der Arbeitsplitze in Deutschland aus, die von der Tatigkeitsstruktur
her die die Arbeit im Homeoffice geeignet wiren. Da diese Schitzungen eine breite Streuung
aufwiesen, unternehmen Alipour et al. (2020a, 2020b) eine eigene Potenzialschiatzung, die auch
die Moglichkeit einer Verlagerung von Teiltitigkeiten ins hdusliche Umfeld beriicksichtigt. Dabei
werden die Tétigkeitsmerkmale anhand der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung von 2018
erfasst und dies unter Nutzung von Daten der Bundesagentur fiir Arbeit auf die
Gesamtwirtschaft aggregiert. Insgesamt sind nach dieser Studie rund 56 Prozent der
Beschiftigten Homeoffice-Potenziale, am starksten im Finanz- und Versicherungsbereich (89
Prozent) und im Informations- und Kommunikationssektor (85 Prozent). Bei 56 Prozent
potenzieller Homeoffice-Tatigkeit wurden jedoch in den Jahren 2018/19 nur 25 Prozent
tatsachlich genutzt (9 Prozent regelmaiflig, 16 Prozent gelegentlich). Zwei Drittel des ungenutzten
Potenzials werden auf Restriktionen der Arbeitgeberseite zuriickgefiihrt, ein Drittel auf fehlende
Nachfragen durch die Beschiftigten. Auch diese Studie zeigt eine deutliche hohere potenzielle
Nutzung von Homeoffice durch akademisch qualifizierte Erwerbstitige, aber auch bereits eine
groflere Erfahrung dieser Gruppe mit der Arbeit von zu Hause aus, was wiederum statistisch
signifikant mit der Art der ausgelbten Tatigkeiten zusammenhingt. Wahrend der Krise haben
vor allem Branchen mit hohem Homeoffice-Potenzial Arbeit ins hdusliche Umfeld verlagert und
damit das vorhandene Potenzial weitgehend ausgeschopft, und zwar sowohl durch einen
hoheren Anteil an Beschéftigten im Homeoffice als auch durch eine hohere Nutzungsintensitat.
Dies gehe auf der Ebene der Regionen und der Betriebe mit einer geringen Nutzung von
Kurzarbeit, aber auch mit der Verminderung von Infektionen einher.

Eine aktuelle Auswertung des WSI (Kohlrausch und Zucco 2020) griindet sich auf
computerunterstiitzte Online-Interviews von knapp 7.700 Erwerbstéitigen in der ersten
Aprilhélfte 2020. Dabei wurde eine nach Bevolkerungsmerkmalen quotierte Stichprobe genutzt.
Diese Untersuchung belegt den starken Anstieg der tiberwiegenden oder abwechselnden Arbeit
von zu Hause ab Mirz 2020, wobei Manner tendenziell hiufiger zwischen Betrieb und
Homeoffice wechselten. Wahrend der Corona-Krise beklagten Eltern und Alleinerziehender
haufiger als Kinderlose tiber zusatzliche Belastungen. Gleichzeitig wiirden Frauen jedoch in
weitaus groflerem Umfang Kinderbetreuung tibernehmen als Manner sowie ihre Arbeitszeit
reduzieren. Allerdings wird hierbei nicht nach der Intensitit des Homeoffice unterschieden.

Eine aktuelle Studie der DAK Gesundheit (2020) basiert auf der Befragung von jeweils rund

7.000 abhingig Beschiftigten im Alter von 18 bis 65 Jahren zum Jahreswechsel 2019/20 und Ende
April/Anfang Mai 2020. Dabei konnten aber auch rund 5.800 Individuen wiederholt befragt
werden. Diese Befragung zeigt, dass ausgehend von lediglich 10 Prozent der Befragten mit (fast)
taglicher Arbeit im Homeoffice zum Jahreswechsel dieser Anteil bis zum zweiten
Befragungszeitpunkt nach Ostern 2020 auf 28 Prozent gestiegen ist. Der Anteil der Beschiftigten
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mit mehrfach wéchentlicher Homeoffice-Nutzung stieg von 8 auf 11 Prozent, so dass Ende
April/Anfang Mai 38 Prozent der Befragten eine intensive Homeoffice-Tatigkeit angeben. Dabei
zeigt sich, dass bestimmte Unternehmen, sog. digitale Vorreiter, Homeoffice stirker einsetzen als
andere Unternehmen. Besonders aktiv waren Finanzdienstleister, IT-Unternehmen, Bildung und
Verwaltung sowie die Chemische Industrie.

Das IAB hat im April und Mai 2020 eine Online-Befragung von 1.200 Beschiftigten im Rahmen
des LPP (Linked Personnel Panel) durchgefiihrt, die fiir private Unternehmen des Privatsektors
mit mindestens 50 Beschiftigten reprasentativ sind, soweit digitale Informations- und
Kommunikationstechnologien genutzt werden (Frodermann et al. 2020). Die Hilfte der in dieser
Studie analysierten Beschéftigtengruppe arbeitete im April und Mai 2020 zumindest
gelegentlich von zu Hause, wihrend dies im Vorjahr bei nur 35 Prozent dieser Beschiftigten
der Fall gewesen war. Hierbei wird festgestellt, dass ein Fiinftel derjenigen, die vor der Corona-
Krise ausschliefllich im Betrieb arbeiteten, nun ganz oder teilweise im Homeoffice titig waren.
Dies betraf Frauen (28 Prozent) mehr als Manner (17 Prozent). Drei Viertel der Beschiftigten, die
zum Zeitpunkt der Befragung von zu Hause ausarbeiteten, leisteten mehr als die Hélfte ihrer
Arbeitszeit im Homeoffice, die Hélfte dieser Gruppe arbeitete sogar vollstindig in der eigenen
Wohnung. Tendenziell blieben aber Beschiftigte aus den Funktionsbereichen Produktion
und Dienstleistungen mit 66 Prozent eher an ihrem Arbeitsplatz. Gleichzeitig wechselten vor
allem Beschiftigte aus den Querschnittsfunktionen und der Verwaltung ins Homeoffice (34
Prozent); die Nicht-Nutzung von Homeoffice wurde weiter iiberwiegend (80 Prozent) durch
die mangelnde Eignung der Tatigkeit erklart, als weitere Griinde wurden auch 2020 noch die
mangelnde Erlaubnis seitens des Arbeitgebers oder technische Einschrinkungen genannt.

Was die Effekte des Arbeitens im Homeoffice angeht, so liegen hierzu auch einige erste Hinweise
auf der Grundlage von Befragungen wéhrend der Corona-Krise vor. Eine Studie der Universitat
Konstanz (Kunze, Hampel und Zimmermann 2020) basiert auf einer wiederholten Befragung von
900 nach Alter und Geschlecht fir die Bevolkerung in Deutschland repriasentativen Personen
zwischen Ende Mirz und Mitte Mai 2020. Hier werden positive Einschdtzungen zum
individuellen Engagement und der Produktivitit seitens der Befragten deutlich. So berichteten
in dieser Studie drei Viertel bis vier Fiinftel der Befragten, dass sie im Homeoffice sowohl
engagiert als auch produktiv arbeiten wiirden, wobei dieser Anteil iber alle Erthebungszeitpunkte
hinweg konstant blieb. Aulerdem gaben durchgingig tGiber 45 Prozent der Befragten an, dass sie
im Homeoffice besser und effektiver arbeiten wiirden als im Biiro, wobei die weit iberwiegende
Mehrheit von mehr als 70 Prozent der Befragten die Moglichkeit besonders hervorhob, Arbeits-
und Privatleben im Homeoffice miteinander vereinbaren zu kénnen, und zwar unabhingig
davon, ob minderjdhrige Kinder zu betreuen waren oder nicht.

Die Studie des DIW (Schroder et al. 2020) zeigt auf der Basis der SOEP-CoV-Daten, dass

10 Prozent der Befragten angaben, im Homeoffice produktiver zu sein, 48 Prozent gleich
produktiv zu sein glaubten, aber 41 Prozent schitzten ihre Produktivitdt im Homeoffice geringer
ein. Dabei ging eine positive Bewertung der Produktivitidt im Homeoffice mit steigendem
Bildungsniveau einher.

Auch die Studie der DAK (2020) weist auf die positiven Aspekte von Homeoffice wihrend der
Corona-Krise hin. So wurden digital vermittelte Arbeitsprozesse mehr als vor der Krise als
Entlastung betrachtet. Auch gaben rund 44 Prozent der Befragten an, dass sie ihre
Arbeitsaufgaben gleich gut wie vor der Homeoffice-Nutzung hitten erfiillen konnen, wahrend
weitere 38 Prozent dieser Aussage eher zustimmten, 23 Prozent stimmten der Aussage genau zu,
dass ihre Produktivitit gestiegen sei, weitere 36 Prozent stimmten dem tiberwiegend zu. Dieser
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mehrheitlich positiven Einschdtzung der Arbeitsproduktivitiat im Homeoffice steht der
mangelnde Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen sowie die schwierigere Abgrenzung von Arbeit
und Freizeit bzw. Familie gegentiber. Insgesamt ist jedoch das individuelle Stressempfinden
wéhrend der Corona-Krise zuriickgegangen.

Die IAB-Studie von Frodermann et al. (2020) macht deutlich, dass Beschiftigte, die Kinder zu
betreuen haben, wihrend der Schlieffung von Kindertagesstitten und Schulen eher als andere im
Homeoffice gearbeitet haben. Dies betrifft Miitter hdufiger als Viter, und gleichzeitig geben die
Beschiftigten mit hiuslichen Betreuungsaufgaben haufiger als Nicht-Betreuende an, dass sie ihre
Arbeitszeiten verschoben hitten sowie Schwierigkeiten hitten, sich auf die Arbeit zu
konzentrieren und die Produktivitit leide. Diese Phinomene werden von Miittern jeweils
hiufiger berichtet als von Vitern. Dies entspricht auch den Befunden des WZB. Die Studie von
Biinning, Hipp und Munnes (2020) weist erganzend darauf hin, dass die Arbeitszufriedenheit von
Eltern, insbesondere Miittern, wihrend der akuten Phase der Pandemie mit der Schlieffung von
Kitas und Schulen zuriickgegangen sei, dies gelte auch fir Eltern, gerade Miitter, die im
Homeoffice gearbeitet hitten. Eine in Kooperation mit der Mannheimer Forschergruppe erstellte
Studie des Bundesinstituts fiir Bevolkerungsforschung (Bujard et al. 2020) zeigt, dass die
Arbeitszeiten sowohl von Kinderlosen als auch von Eltern bis April 2020 deutlich zurtickgingen.
Dieser Riickgang fiel bei Vitern jedoch deutlicher aus als bei Miittern, wiahrend gleichzeitig der
Zeitaufwand fir Sorgearbeit durch Viter stiarker zunahm als bei Miittern. Wahrend Miitter zwar
weiterhin den Grofiteil der insgesamt umfangreicher gewordenen Sorgearbeit im Haushalt
leisteten, stieg der Anteil der Viter wihrend der Krise an. Diese Studie sieht somit eine gewisse
Tendenz zur gleichverteilteren Sorgearbeit wahrend der Krise, jedoch wiirden Miitter nach wie
vor in der Regel den Hauptteil der Verantwortung tragen. Dies entspreche auch den Mustern, die
bereit vor der Krise hitten beobachtet werden kénnen, so dass mangels einer
Enttraditionalisierung kaum von einer Retraditionalisierung gesprochen werden kénne.

Die aktuellen Befunde bestétigen und betonen bereits frithere Einschitzungen zu den Effekten
von Homeoffice auf Produktivitdt einerseits, Arbeitszufriedenheit und Wohlbefinden
andererseits. Sie weisen aber auf besondere Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Arbeit im
Homeoffice und Kinderbetreuung gerade wiahrend der Phase der Schlieffung von
Kindertagesstdtten und Schulen und tendenziell stiarker bei Miittern als bei Vitern. Auch wird
deutlich, dass der Zugang zum Homeoffice und dessen tatsichliche Nutzung stark von der Art
der Tétigkeit beeinflusst werden.

Die Konstanzer Studie von Kunze et al. (2020) weist auch auf die Priferenzen fur die Zeit nach der
akuten Krise hin. Diesen Umfrageergebnissen nach wiinscht sich die Mehrheit der befragten
Beschiftigten keine Riickkehr zur Vollzeit-Priasenz am Arbeitsplatz: 56 Prozent der Befragten
mochten auch in Zukunft mindestens teilweise von Zuhause aus arbeiten. Das Wunschmodell sei
vielmehr bei vielen Befragten eine ,ausbalancierte Mischung® aus Homeoffice- und
Prasenzarbeit. Wihrend lediglich ein Viertel vollstindig von Zuhause aus arbeiten will, gibt die
relative Mehrheit der Befragten (42 Prozent) an, zwei bis drei Tage pro Woche im Homeoffice zu
priferieren. Gleichzeitig wiinschten sich die Befragten eine bessere Unterstiitzung seitens der
Fiihrungskrifte, eine verstarkte Aktivitit von Betriebsriten sowie im Bereich der betrieblichen
und regionalen IT-Ausstattung und eine bessere Betreuungssituation fiir Kinder. Die fir diese
Studie Befragten zeigten sich in ihrer Zustimmung zu einem méglichen Rechtsanspruch auf ein
Arbeiten von Zuhause gespalten. Die Priaferenz fiir eine nach der Krise fortgesetzte zeitweise
Homeoffice-Téatigkeit wird auch in der DAK-Studie (2020) deutlich, denn mehr als 80 Prozent der
Befragten mit Homeoffice-Erfahrung vor der Krise und 77 Prozent derjenigen, die wihrend der
Krise erstmals und dann regelméfiig im Homeoffice arbeiteten, mochten diese Arbeitsform
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wenigsten in gewissem Umfang fortfiihren. Auch unter denen, die wihrend Krise gelegentlich im
Homeoffice arbeiteten, lag die Zustimmung bei tiber 60 Prozent.

Die Mannheimer Corona-Studie (Mohring et al. 2020b) konnte fiir Marz 2020 eine besonders
starke Zustimmung zu einem Recht auf Homeoffice belegen. Wahrend im Januar knapp 26
Prozent ein Recht auf Homeoffice deutlich unterstiitzen (und rund 51 Prozent eher dafiir waren),
begriifiten im Mirz jeweils 41 Prozent den Rechtanspruch stark oder waren eher dafiir. Die
Gruppe mit der starksten Befiirwortung ist seitdem auf etwa ein Drittel geschrumpft, wihrend 40
Prozent weiterhin eher dafiir sind.

6.2 Internationaler Vergleich

Die Entwicklung hin zu einer verstiarkten Nutzung von mobiler Arbeit und Homeoffice in
Deutschland spiegelt sich auch im internationalen Vergleich wider. In allen vergleichbaren
Landern ist das Arbeiten von Zuhause im Verlauf der Pandemie deutlich stirker genutzt worden,
um Infektionen tber soziale Kontakte zu vermeiden (vgl. etwa Lewandowski 2020) und den
Geschiftsbetrieb angesichts von Mobilitdtseinschriankungen aufrecht zu erhalten, soweit dies
technisch und organisatorisch moglich war. Auch hier zeigen sich markante Unterschiede nach
der Art der Tétigkeit und damit auch individuellen Merkmalen der Beschéftigten.

Regelmifiige Erhebungen von Eurostat liegen nur bis inklusive 2019 vor. Eine nicht-
reprasentative Online-Befragung von Eurofound (2020a) aus dem April 2020 zeigt, dass mehr als
ein Drittel der befragten Erwerbstitigen in Europa im Zuge der Pandemie ins Homeoffice
wechselten. Besonders ausgeprigt war dieser Trend in den Niederlanden mit {iber 50 Prozent,
Dianemark und Schweden mit jeweils iber 40 Prozent, gefolgt von Deutschland, welches sich
nahe am EU-Mittelwert bewegt (Abbildung 11). Nach dieser Studie geht eine starke Nutzung von
Homeoffice mit einem geringeren Riickgang der geleisteten Arbeitszeiten einher. Generell hitten
Erwerbstdtige ohne frithere Homeoffice-Erfahrung ihren Arbeitsort weniger verandert als
Personen mit Homeoffice-Erfahrung.

Die breite Intensivierung von Homeoffice wihrend der Krise war jedoch, wie bereits vor der
Krise, nicht fiir alle Beschéftigtengruppen gleichermafen moglich. Dies wird auch durch
internationale Studien belegt. So kénnen Foucault und Galasso (2020) anhand von
Befragungsdaten fiir zwolf Lander aus dem Mérz und April 2020 (vgl. Abbildung 12), also der Zeit
der strengsten Einschrankungen, zeigen, dass in nahezu allen Lindern Homeoffice stirker als
zuvor genutzt wurde und dabei vor allem von Erwerbstitigen mit akademischer Qualifikation, in
Angestelltentitigkeiten und mit héherem Einkommen aufgenommen wurde und dass diese
Gruppe auch weniger von einer Unterbrechung der Arbeitstitigkeit betroffen war (vgl. auch
OECD 2020). Unterschiede nach Berufen werden auch fiir Schweden festgestellt, jedoch nicht
nach der Héhe des Einkommens. Zu vergleichbaren Ergebnisse kommen Adams-Prassl et al.
(2020) in ihrer Befragung von Erwerbspersonen in Grofdbritannien, den USA und Deutschland.
Sie kénnen zeigen, dass das Risiko, den Arbeitsplatz zu verlieren, fiir Personen geringer ist, deren
Arbeit ganz oder iberwiegend auch zu Hause erledigt werden kann. Dieser Effekt ist fiir
Deutschland moderater, da Kurzarbeit fiir eine Stabilisierung von Arbeitsverhiltnissen auch bei
Tatigkeiten sorgen kann, die nicht fiir das Homeoffice geeignet sind. Dies spiegelt die
unterschiedlichen Moglichkeiten des Zugangs zu Homeoffice in Abhingigkeit von Merkmalen
der Tétigkeit wider, wie sie auf der Grundlage von PIAAC-Daten der OECD ldndertiibergreifend
identifiziert werden kénnen (Espinoza und Reznikova 2020). Diese Befunde zeigen, dass
Erwerbstatige mit akademischer Qualifikation und einem hohen Kompetenzniveau im Sinne
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von PIAAC aufgrund ihrer ausgeiibten Tatigkeiten generell deutlich besser als andere Gruppen in
der Lage sind, ins Homeoffice zu wechseln. Dieser Befund entspricht auch den Ergebnissen
jungerer Analysen mit unterschiedlichen empirischen Ansétzen fiir die USA (Hensvik et al. 2020;
Dingel und Neiman 2020) und Deutschland (Alipour et al. 2020b).

Abbildung 11  Anteil der Beschiftigten, die wihrend der COVID-19-Pandemie ins Homeoffice
wechselten, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: Have you started to work from home as a result of the COVID-19 situation? Anzahl der
Beobachtungen insgesamt: 86.000, nicht -reprasentativer Online-Survey. *: wegen geringer Fallzahl keine belastbare
Aussage moglich.

Quelle: Eurofound (2020), Living, working and COVID-19 dataset, Dublin, http://eurofound.link/covid19data
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Abbildung 12  Veranderung von Arbeit Marz/April 2020 in ausgewidhlten Lindern
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Erlduterungen: Représentativer Bevolkerungssurvey; zwei Befragungswellen Ende Mirz und Mitte April;
https://data.sciencespo.fr/dataset.xhtml?persistentld=do0i:10.21410/7E4/EATFBW

Quelle:  Foucault und Galasso (2020)

Diese Befunde lassen sich anhand des aktuellen IZA Crisis Response Monitoring®® fiir die
ausgewahlten Vergleichsldnder belegen. Gleichzeitig weisen diese Berichte auf die Kurzfristigkeit
beim Wechsel ins Homeoffice am Hohepunkt der Pandemie hin, was in bestimmten
Tétigkeitsfeldern als einzige oder am einfachsten nutzbare Moglichkeit angesehen wurde, die
betrieblichen Tétigkeiten angesichts verdnderte Hygieneanforderungen und Mobilitéts-
beschrankungen aufrecht zu erhalten. Der bessere Zugang von Erwerbstitigkeiten mit hherem
Bildungsstand zu mobiler und Homeoffice-Arbeit stellt einen bedeutenden Abschirmungs-
mechanismus gegen die Disruption dar, der sich aus den zeitweise geltenden Mobilitéts- und
Tatigkeitsbeschrinkungen ergeben hat und von dem andere Beschiftigtengruppen nicht
gleichermafien profitieren konnten. Damit werden Arbeitsmodelle aus der Zeit vor der
Pandemie in nun starkerer Auspragung beobachtet.

So wurde etwa in den Niederlanden eine starke Verschiebung der Arbeitszeiten am Arbeitsplatz
und der Arbeitszeiten von Zuhause aus beobachtet (Jongen und Verstraten 2020a, 2020b). Fiir die
Niederlande war ein ausgepragter Riickgang der geleisteten Arbeitsstunden in Sektoren zu
registrieren, in denen es nur begrenzte Moglichkeiten gibt, von Zuhause aus zu arbeiten, wie im
Gaststattengewerbe, im Kultur- und Unterhaltungssektor und im Einzelhandel. Im Geschifts-,
Finanz- und 6ffentlichen Dienstleistungssektor sowie im Bildungssektor war hingegen nur ein
begrenzter Riickgang der geleisteten Arbeitsstunden zu verzeichnen, was auf eine starke
Verlagerung der Arbeit in Homeoffice zurtickgefiihrt werden kann. Dies gilt insbesondere fir

1% Sjehe hierzu auch https://covid-19.iza.org/crisis-monitor/.
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Sektoren, die nicht wie der Gesundheits-, Pflege- oder Versorgungsbereich als essentiell
eingestuft werden. Dieser Befund wird auch in einer Studie von von Gaudecker et al. (2020)
deutlich. Diese Autorengruppe konnte anhand einer Panelbefragung zeigen, dass die Gesamtzahl
der Arbeitsstunden in den Niederlanden im Zuge der Pandemie-Beschrankungen zuriick-
gegangen ist, und zwar in stirkerem Mafle bei Selbstindigen und Personen mit niedrigerem
Bildungsgrad. Der Effekt des Bildungsniveaus liege darin, dass Beschiftige mit einem
Hochschulabschluss eine viel hohere Anzahl von Stunden von zu Hause aus arbeiten kénnten.
Die Stérke dieses Effekts werde aber dadurch geddmpft, dass die Regierung einige Beschiftige als
essentiell fiir das Funktionieren der Wirtschaft definiert habe. Sektoriibergreifend liefien sich
somit zwei Cluster am Arbeitsmarkt erkennen: a) die Gruppe der Beschiftigten in Biiroberufen
mit einem hohen Anteil an Akademikern, intensiver Homeoffice-Nutzung und einem geringen
Anteil an ,unentbehrlichen‘ Arbeitskriften; b) eine Gruppe mit tiberwiegend manuelle Aufgaben
und sozialen Interaktionen und dem entsprechend einem geringen Anteil an Akademikern,
wenig Homeoffice und oft einem hohen Anteil an ,,unentbehrlichen“ Arbeitskraften. Weiterhin
liefere die vorliegende Forschung ein gemischtes Bild der Auswirkungen der Corona-Krise auf
die Ungleichheit der Geschlechter in den Niederlanden. Einerseits ibernahmen mehr Viter als
Miitter zusitzliche Betreuungsaufgaben (22 gegentiber 12 Prozent), was damit zusammen-
zuhingen scheine, dass Frauen in systemrelevanten Berufen tiberrepriasentiert seien. Auf der
anderen Seite hiattenen mehr Miitter als Vater weniger Freizeit (57 gegentiber 36 Prozent) und
erfiihren mehr Arbeitsdruck (39 Prozent gegeniiber 31 Prozent).

Im April 2020 arbeitete in Frankreich (Cahuc 2020) nach Angaben von DARES etwa ein Viertel
der Beschiftigten im Homeoffice, ein weiteres Viertel arbeitete vor Ort. Besonders haufig war
Telearbeit in dieser Zeit in den Bereichen Information und Kommunikation (63 Prozent der
Beschiftigten) sowie im Finanz- und Versicherungswesen (55 Prozent), in denen sie bereits vor
der Krise sehr viel weiter verbreitet war. Weniger verbreitet war das Arbeiten von Zuhause im
Beherbergungs- und Gaststittengewerbe (6 Prozent der Beschiftigten), im Baugewerbe (12
Prozent), in der Lebensmittelindustrie (12 Prozent) und im Verkehrswesen (13 Prozent).

Auch in Grofbritannien hat die Arbeit im Homeoffice im Zuge der Corona-Pandemie deutlich
zugenommen (Costa und Machin 2020). Im April 2020 arbeiteten schiatzungsweise 36 Prozent der
Erwerbstdtigen immer von zu Hause aus, verglichen mit lediglich 6 Prozent zu Anfang des Jahres.
Der geschlechtsspezifische Unterschied bei der Arbeit im Homeoffice im Vergleich zum Monat
April war gering, aber mit 2 Prozentpunkten statistisch signifikant zugunsten der Manner.
Dartber spielt das Bildungsniveau eine wichtige Rolle, wenn es darum geht, Arbeit von zu Hause
aus verrichten zu kénnen. 47,7 Prozent der Hochschulabsolventinnen -absolventen gaben an, im
April kontinuierlich von zu Hause aus zu arbeiten, wihrend nur 22,5 Prozent derjenigen ohne
Hochschulabschluss dazu in der Lage waren. Diese Liicke veranschaulicht einen deutlichen
Unterschied auch in Bezug auf die Antworten derselben Beschiftigten im Januar und Februar, als
der Unterschied zwischen Hochschulabsolventinnen und -absolventen und Nicht-Absolventen
nur 1,8 Prozentpunkte betrug (7 Prozent zu 5,2 Prozent).

Betrachtet man die sektoralen Unterschiede bei der Verbreitung von Homeoffice in
Grofdbritannien, so sind betrichtliche Divergenzen zwischen den einzelnen Sektoren wie
Information und Kommunikation, Bildung und berufliche, wissenschaftliche und technische
Tétigkeiten festzustellen, die einen Anteil von Beschiftigten mit Homeoffice von deutlich tiber
50 Prozent melden. Im Gegensatz dazu konnen in Sektoren wie Beherbergungs- und
Gastgewerbe, Verkehr und Fertigung nur etwa 20 Prozent der Beschiftigten von zu Hause aus
arbeiten. Bei der Betrachtung der Betreuungsaufgaben, denen sich die Beschéftigten
gegentiibersehen, wird geschitzt, dass sich Corona direkt auf die Betreuungsarrangements von
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etwa jeder zehnten Person im erwerbsfiahigen Alter ausgewirkt hat. Hierbei ist ein starker
Unterschied zwischen den Geschlechtern zu konstatieren (7,2 Prozent der Manner im Vergleich
zu 12,6 Prozent der Frauen). Bei denjenigen, deren Betreuungsarrangements durch Schlieffungen
gestort wurden, geben 51 Prozent an, dass sie jetzt mehr Zeit fiir die Betreuung anderer
aufwenden.

In Schweden waren alle Beschiftigten, die von zu Hause arbeiten kdnnen, seitens der
Gesundheitsbehorden angehalten, im Homeoffice titig zu werden (Hensvik und Skans 2020).
Dies hatte einen erheblichen Einfluss auf die Arbeitszeiten wihrend der Krise, allerdings verlief
diese Verdnderung im Gegensatz zu den Nachbarlindern Schwedens mit restriktiveren
Politikansidtzen weniger ausgeprigt. Wihrend einige Arbeitsplitze, die in anderen Landern per
Gesetz geschlossen wurden, in Schweden offen gehalten wurden, insbesondere Schulen und
Kinderbetreuungseinrichtungen, war der Verlauf der Erwerbstétigkeit und der Arbeitszeiten
weniger disruptiv. Aus der Sicht der Eltern kénnte dies auch ein wichtiger Faktor fiir die
Sicherstellung eines effektiven Arbeitskrifteangebots gewesen sein, indem es den Eltern
ermoglicht wurde, bei Bedarf ihre Arbeitsplitze aufzusuchen und produktiver zu bleiben, wenn
sie von zu Hause aus arbeiten. Diese Faktoren kénnen im skandinavischen Kontext mit einem
sehr klaren Zweiverdiener-Modell und einer fast durchgingigen raumlichen Trennung zwischen
Kindern und GrofReltern besonders wichtig gewesen sein. Nur sehr wenige Familien haben
Zugang zu nicht erwerbstitigen Haushaltsmitgliedern, die sich um Kinder kiimmern kénnen,
zumindest bevor die Kurzzeitarbeit auch in Schweden Verbreitung gefunden hatte.

Auch in Ddnemark wurden Arbeitgeber angehalten, Mafnahmen einzuleiten, um das Infektions-
risiko unter den Mitarbeitern zu minimieren. Nahezu alle ddnischen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die die Moglichkeit hatten, von zu Hause aus zu arbeiten — aufgrund der vielen
wissensbasierten Unternehmen in Ddnemark ein recht hoher Anteil - waren nach Experten-
einschitzungen ab Méarz 2020 auch tatsichlich im Homeoffice tétig, sowohl im privaten wie im
offentlichen Sektor. Somit arbeiteten bis zu 1,8 Millionen Personen in Danemark laut einer
reprasentativen Befragung der Bevolkerung zwischen 18 und 67 Jahren, die von Analyze
Danmark fiir Digital Hub Danmark durchgefiihrt wurde, teilweise von zu Hause aus.'” 72 Prozent
der in einer Survey befragten Mitglieder der dinischen Handelskammer haben ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Mirz 2020 nach Hause geschickt, wobei nicht alle im
Homeoffice weiterarbeiten konnten. 31 Prozent der Mitarbeiter sollten zunichst {ibrige
Urlaubstage aufbrauchen, 19 Prozent ihre Uberstunden. 26 Prozent bekamen weiterhin ihr
Gehalt und arbeiteten im Homeoffice weiter, 17 Prozent erhielten zusitzlich Lohnersatz-
leistungen, 7 Prozent wurden ohne Gehalt nach Hause geschickt, 5 Prozent arbeiteten eine
geringere Anzahl an Stunden und erhielten zusétzlich Arbeitslosengeld. 19 Prozent berichten von
anderen Losungen, wihrend 26 Prozent nicht von zu Hause arbeiteten.'® Eine im Auftrag der
danischen Pensionskasse PFA durchgefiihrte Umfrage unter 2.500 Personen zeigt, dass die
Produktivitiat unter den Beschiftigten im Homeoffice weitgehend unverindert geblieben ist.

40 Prozent der Dinen, die von zu Hause gearbeitet haben oder wihrend der Pandemie andere
Arbeitszeiten hatten, schitzten ihre Produktivitidt im Vergleich zu einem normalen Arbeitstag als
gleich ein. 24 Prozent schitzten ihre Produktivitit sogar héher oder viel héher ein, wéahrend

36 Prozent von einer geringeren oder viel geringeren Produktivitit berichten." Es gab jedoch

17 https://www.altinget.dk/digital/artikel/18-millioner-danskere-har-haft-digitalt-hjemmekontor

18 https://www.danskerhverv.dk/siteassets/mediafolder/dokumenter/01-analyser/analysenotater-2020/72-pct.-af-dansk-
erhvervs-medlemmer-har-sendt-medarbejdere-hjem.pdf

19 https://pfa.dk/news-archive/2020/06/09/10/15/hjemmearbejde-har-ikke-kostet-produktivitet,
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weder Verdnderungen bei den Regeln, die die Telearbeit regeln, noch haben sich die
Sozialpartner stirker auf Fragen der Telearbeit konzentriert als vor der SchliefRung des Landes
durch den Coronavirus.

Wie in anderen Liandern gab es auch in den USA im Zuge der Pandemie eine enorme Zunahme
der Arbeit im Homeoffice, wo immer dies moglich war - in der Regel fiir Bliroangestellte
(Houseman 2020). Obwohl die statistischen Amter der USA seit Beginn der Krise keine Daten
liber die Verbreitung von Telearbeit gesammelt haben, liegen mittlerweile einige Umfragen vor.
So berichtet Gallup, dass Mitte April 2020 62 Prozent der beschéftigten Personen, die an einer
Panel-Umfrage teilnahmen, angaben, aus Sorge um das COVID-19-Virus von zu Hause aus zu
arbeiten, was gegeniiber den 31 Prozent Mitte Mirz 2020 eine Verdoppelung darstellte. In
Ubereinstimmung mit dieser Schitzung ergab eine Anfang April von Forschern des MIT und von
Upwork durchgefiihrte Google-Verbraucherumfrage, dass von denjenigen, die vier Wochen vor
der Umfrage beschiftigt waren und zum Zeitpunkt der Umfrage noch arbeiteten, etwa 55
Prozent aus der Ferne arbeiteten und dass 38 Prozent (d.h. 69 Prozent derjenigen, die zum
Zeitpunkt der Umfrage aus der Ferne arbeiteten) wihrend der vier Wochen zur Arbeit im
Homeoffice tibergegangen waren.

Die Linderberichte des IZA Crisis Response Monitoring, aber auch andere aktuelle Ubersichten
zeigen, dass die Arbeit im Homeoffice landeriibergreifend zugenommen hat, aber die bekannten
und erheblichen Unterschiede bei der Homeoffice-Arbeit zwischen Beschiftigtengruppen in
Abhingigkeit von Beruf bzw. Wirtschaftszweig und damit auch der Art der Tétigkeit und dem
Bildungsniveau fortbestehen. Rechtliche Erleichterungen des Homeoffice spielten gegeniiber der
direkten krisenbedingt angewachsenen Nutzung keine Rolle. Es gelten weiterhin die vor der
Krise bestehenden gesetzlichen Rahmenbedingungen, wihrend die Unternehmen aber ihre
betrieblichen Abldufe in bestimmten, Homeoffice-geeigneten Tatigkeitsfeldern verdndert haben.
Teilweise gibt es Kostenbeteiligungen der Arbeitgeber an der Einrichtung von Homeoffice-
Arbeitsplédtzen. So wurden z.B. in Belgien freiwillige Leistungen der Arbeitgeber fiir Homeoffice-
Kosten ab Mirz 2020 bis zu einer Obergrenze von rund 127 EUR pro Monat von Sozialabgaben
befreit. Lediglich in Frankreich wurde das seit 2017 bestehende Recht auf Homeoffice im Marz
2020 im Zuge der Mafinahmen zur Bekdmpfung der Pandemie fiir Arbeitgeber und Beschiftigte
zu einer Pflicht fiir den Fall, dass es technisch und betrieblich machbar ist. Hierbei sind die
Arbeitgeber verpflichtet, die zusitzlichen Kosten des Homeoffice zu tragen, wobei in einem
Rundschreiben des Arbeitsministeriums eine Pauschalzahlung nahegelegt wird und diese
Zahlungen (monatlich max. 10 EUR je Homeoffice-Tag in der Woche) von Sozialabgaben befreit
werden (Eurofound 2020b).
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7. Reprdsentative Befragung zur Verbreitung von
Homeoffice und mobiler Arbeit (Juli/August 2020)

7.1 Studiendesign

Um Daten zur Nutzung von Homeoffice wihrend der anhaltenden COVID-19-Pandemie und
den in dieser neuartigen Lage von den Beschiftigten gemachten Erfahrungen zu erhalten, hat das
BMAS im Sommer 2020 abhingig Beschiftigte befragen lassen. Diese Befragung ergénzt und
vertieft die Erkenntnisse der oben dargestellten Befragungen zu Aspekten des Homeoffice in
Corona-Zeiten.

In einem ersten Erhebungsschritt wurde eine reprisentative Zufallsauswahl von rund 7.000
abhingig beschiftigten Personen tiber 16 Jahre, die auf dem Gebiet der Bundesrepublik
Deutschland in Privathaushalten leben, im Rahmen einer Mehrthemenbefragung mittels
computerassistierter telefonischer Interviews — unter Nutzung sowohl von Festnetz- als auch
Mobilfunknummern (,Dual Frame*) - gefragt, ob sie aktuell im Homeoffice arbeiten. Eine
zufillig ausgewihlte Teilgruppe von rund 1.000 Personen wurde zusitzlich zu gleichstellungs-
politischen Aspekten des pandemiebedingt forcierten Homeoffice in Verbindung mit
SchliefSungen von Kitas und Schulen gefragt. Eine weitere Teilgruppe von rund 1.000 abhingig
Beschiftigten, die nach eigenen Angaben aktuell nicht im Homeoffice arbeiteten, wurde nach
den Grinden dafiir befragt.*

In einem zweiten Erhebungsschritt wurden 1.000 zufillig ausgewéhlte abhingig Beschiftigte, die
im Rahmen der Mehrthemenbefragung angegeben hatten, dass sie aktuell im Homeoffice
arbeiten, fiir eine separat durchgefithrte vertiefende Befragung zu ihren Erfahrungen und
Wiinschen im Hinblick auf die Moglichkeit, von zu Hause oder auch einem anderen
selbstbestimmten Ort aus zu arbeiten, nochmals telefonisch kontaktiert. Die so realisierte
Stichprobe umfasst 553 abhingig Beschiftigte, die schon in der Zeit vor Corona stindig oder an
manchen Tagen im Homeoffice gearbeitet haben, sowie 447 Beschiftigte, die erst in der Corona-
Zeit damit begonnen haben. Diese Fallzahlen sind hinreichend grof3, um repriasentative Aussagen
zu gewahrleisten und systematische Unterschiede in den Erfahrungen und Haltungen dieser
beiden Teilgruppen abhingig Beschiftigter im Homeoffice zu erkennen.

Bei den im folgenden dargestellten Auswertungen wurden die in den verschiedenen
Befragungen gewonnenen Daten gewichtet. Dies dient dazu, unterschiedliche Auswahl-
wahrscheinlichkeiten der Zielpersonen auszugleichen. Insbesondere wurden die Stichproben
hinsichtlich der Merkmale Geschlecht, Alter und Region so gewichtet, dass die hochgerechneten
Befunde die Struktur der Grundgesamtheit in der Bevélkerung abbilden.

7.2 Nutzung von Homeoffice wihrend der Pandemie

Gemaf! den Ergebnissen der fiir das BMAS durchgefiihrten repriasentativen Homeoffice-
Befragung arbeiteten zwischen Anfang Juli und Mitte August 2020 insgesamt rund 36 Prozent der
abhingig Beschiftigten tiber 16 Jahre fiir ihren Arbeitgeber stindig oder an manchen Tagen von

2 Die drei Befragungen wurden im Rahmen ihrer laufenden Mehrthemenbefragungen von der forsa Politik- und Sozialforschung
GmbH (Berlin) im Zeitraum vom 6. Juli bis 14. August 2020 durchgefiihrt.
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zu Hause oder auch einem anderen Ort aus, tiber den sie selbst frei bestimmen kénnen.
Erwartungsgemaf zeigt sich im Vergleich mit Ergebnissen von Erhebungen mit einer ahnlichen
Fragestellung aus der Zeit vor der Pandemie (vgl. Kapitel 3.2) ein sehr deutlicher Anstieg der
Nutzung von Homeoffice. In etwa hat sich die Inzidenz dieser Arbeitsform unter den abhingig
Beschiftigten von gut einem Fuinftel auf gut ein Drittel erhoht.*

Abbildung 13  Anteile der abhdngig Beschiftigten liber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020, nach Beschiftigtengruppen, in Prozent
Beamter/-in | T 52
Angestelle/-r 63
Arbeiter/-in ||l
abitur / Universitit [ NN 52
Mittlere Reife 83
Hauptschule [EIN
Kinder im Haushalt [ N EINE 61
Keine Kinder im Haushalt || R NN
Frauen  |IEEEESE
Manner N
Ostdeutschland [ NNEGENEEE
Westdeutschland “
T

Insgesamt

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

HJa Nein

Erlduterungen: Fragestellung: ,Machen Sie derzeit Homeoffice? Arbeiten Sie also fiir Ihren Arbeitgeber stindig oder an
manchen Tagen von zu Hause oder auch einem anderen Ort aus, iiber den Sie selbst frei bestimmen kénnen?“. Anzahl
der Beobachtungen insgesamt: 7.001.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschéftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Auch wihrend der Pandemie treten die in Kapitel 3.2 gezeigten, bereits in der Zeit vor Corona
bestehenden deutlichen Unterschiede in der Nutzung von Homeoffice durch verschiedene
Gruppen von abhingig Beschiftigten hervor. Wie Abbildung 13 veranschaulicht, arbeiten Frauen
seltener im Homeoffice als Manner, Ostdeutsche seltener als Westdeutsche, besser Qualifizierte
oOfter als geringer Qualifizierte, Beschiftigte mit Beamten- oder Angestelltenstatus ofter als
Beschiftigte mit Arbeiterstatus.

2 Exakte Differenzen zwischen den hier diskutierten und fritheren Befragungsergebnissen lassen sich nicht bilden, weil sich sowohl

der jeweilige Feldzugang, die jeweils erfassten Grundgesamtheiten als auch die Art der Fragestellung im Detail unterscheiden.
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Abbildung 14  Von abhingig Beschiftigten iiber 16 Jahre ohne Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020 genannte Griinde, derzeit nicht im Homeoffice zu arbeiten,
Anteile in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Was sind die Griinde dafiir, dass Sie derzeit nicht im Homeoffice arbeiten?”
Mehrfachnennungen erlaubt. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*”.

Im Juli/August 2020 verrichteten 39 Prozent der abhingig Beschaftigten mit Kindern im
Haushalt stindig oder an manchen Tagen ihre Arbeit aus dem Homeoffice, aber nur 34 Prozent
der abhingig Beschiftigten, in deren Haushalt keine Kinder leben. Diese Differenz erweist sich
allerdings als statistisch nicht signifikant, wenn man fiir die systematischen Einfliisse anderer
Grofien (Geschlecht, Alter, Region, Bildungsstand, Haushaltsnettoeinkommen,
Arbeitnehmerstatus) auf die Raten, mit der Beschiftigte Homeoffice machen, kontrolliert.

Diejenigen abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 nicht aus dem Homeoffice gearbeitet
haben, nennen am hiufigsten als Grund, dass die Arbeit, die sie machen, dafiir grundsitzlich
nicht geeignet ist. Dieser Faktor kommt in zwei Dritteln der Fille zum Tragen (vgl. Abbildung 14).
Dieser hohe Anteil passt zu den Ergebnissen aus Erhebungen zu den Griinden fir die
Nichtinanspruchnahme aus der Zeit vor Corona (vgl. etwa Abbildung 6 in Abschnitt 3.4). Dass
sich ihre Arbeit nicht fiir Homeoffice eignet, dufiern geringer qualifizierte Beschiftigte sowie
Beschiftigte mit Arbeiterstatus signifikant haufiger.

Als nichster wichtiger Faktor kommen persénliche Einstellungen zum Tragen - insbesondere,
dass Beschiftigte den personlichen Kontakt zu ihren Kollegen als wichtig erachten und dass sie
durch die Nichtnutzung von Homeoffice das Arbeits- und Privatleben voneinander trennen
mochten. Diese Faktoren erscheinen als Grund fiir die Nichtnutzung von Homeoffice quer durch
alle Beschiftigtengruppen annidhernd gleich stark ausgeprigt, insbesondere unabhingig von
Geschlecht, der Anwesenheit von Kindern im Haushalt und Bildung. Mit Raten von 31 Prozent
und 21 Prozent nennen Beschiftige, die im Juli/August 2020 nicht aus dem Homeoffice
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gearbeitet haben, diese Griinde allerdings deutlich seltener als in der fiir das BMAS im Juni 2019
durchgefiihrten Beschiftigtenbefragung , Wiinsche und Einstellungen zu mobilem Arbeiten und
Homeoffice®. Dies konnte auf pandemiebedingte Verinderungen hindeuten. Infolge der
Maf¢nahmen zum Social Distancing verliert der persénliche Kontakt zu den Kollegen potenziell
an Bedeutung, wihrend die Trennung von Familie und Beruf wegen des Wegfalls externer
Betreuungsmoglichkeiten fiir Kinder und Angehorige einen geringeren Stellenwert
angenommen haben konnte.

Eine dritte Gruppe von Griinden fir die aktuelle Nichtnutzung von Homeoffice bezieht sich auf
fehlende materielle Voraussetzungen. Knapp jeder Fiinfte abhingig Beschiftigte gibt an, dass die
technischen Moglichkeiten fiir Homeoffice nicht vorhanden sind. In jedem zehnten Fall wird
konstatiert, dass die eigene Wohnung dafiir nicht geeignet ist. Beide Griinde werden signifikant
hiufiger von Beschiftigten im Arbeiterverhiltnis und von Beschiftigten, in deren Haushalt keine
Kinder leben, angefiihrt.

Lediglich 17 Prozent der abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 nicht aus dem
Homeoffice gearbeitet haben, gaben an, dass ihr Arbeitgeber dies nicht erlaubt. Bei diesem
Hinderungsgrund zeigen sich keine systematischen Unterschiede in Abhédngigkeit von
Merkmalen der Beschiftigten wie Alter, Bildung und Geschlecht. Ein Verbot des Arbeitgebers
kommt aber als Grund etwas seltener zum Tragen als in der noch vor dem Ausbruch der
Pandemie durchgefiihrten Beschiftigtenbefragung. Die Sorge vor Karrierenachteilen spielt auch
unter den Bedingungen der Pandemie - wie in fritheren Umfragen - als Grund fiir die
Nichtnutzung von Homeoffice nur eine geringe Rolle.

Von allen abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 stindig oder an manchen Tagen von
zu Hause oder einem anderen von ihnen selbst bestimmten Ort aus arbeiteten, haben nur 45
Prozent erst in der Corona-Zeit begonnen, Homeoffice zu nutzen. Bei ménnlichen Beschiftigten,
Beschiftigten in Ostdeutschland und Beschiftigten mit Kindern im Haushalt erreicht diese
Quote jeweils sogar nur 39 Prozent (Abbildung 15). Die starkste Veranderung im Vergleich zu der
Zeit vor Corona hat sich bei der Gruppe der geringer qualifizierten abhingig Beschéftigten
ergeben. Von den (insgesamt nur 15 Prozent) der abhingig Beschiftigten mit Hauptschul-
abschluss oder mittlerem Schulabschluss, die im Juli/August 2020 aus dem Homeoffice
arbeiteten, hatten 56 Prozent erst in der Corona-Zeit damit begonnen. Auch von den Frauen, die
zum Zeitpunkt der Befragung Homeoffice machten, hatte mit 52 Prozent mehr als die Hélfte erst
wihrend der Pandemie damit angefangen.

Demnach hat sich in der Corona-Zeit der vorher bestehende Riickstand bei der Homeoffice-
Nutzung im Vergleich zu den besser Qualifizierten und den Mannern etwas geschlossen - dieser
bleibt aber, wie zeigt, immer noch deutlich.
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Abbildung 15  Anteile der abhédngig Beschiftigten iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020 mit Beginn der Nutzung erst in der Corona-Zeit, nach
Beschiftigtengruppen, in Prozent
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Erlauterungen: Fragestellung: ,,Haben Sie auch schon in der Zeit vor Corona stindig oder an manchen Tagen im
Homeoffice gearbeitet, oder haben sie erst in der Corona-Zeit begonnen, im Homeoffice zu arbeiten?“. Anzahl der
Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Bei den abhingig Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit vom Homeoffice aus
begonnen haben, hat in vier von fiinf Fillen der Arbeitgeber wegen der Pandemie angewiesen,
dass so gearbeitet werden muss (Abbildung 16). In diesen Fallen hat der Arbeitgeber in der Regel
auch die Voraussetzungen fiir Homeoffice verbessert oder erst geschaffen. Weitere Fragen zu den
Hintergriinden der Aufnahme von Homeoffice lassen vermuten, dass sich wegen Corona die
Moglichkeiten, von zu Hause aus zu arbeiten, in stirkerem Ausmaf fiir Frauen als fiir Manner
verbessert haben. So sagen 57 Prozent der Frauen, die erst wihrend der Pandemie mit
Homeoffice begonnen haben, dass ihr Arbeitgeber vor Corona nicht wollte, dass sie dies tun. Von
den Ménnern, die in der Corona-Zeit mit Homeoffice begonnen haben, sagen dies dagegen
lediglich 44 Prozent. Wie Abbildung 16 erkennen lasst, diirfte ein wesentlicher Faktor hinter
diesem Geschlechterunterschied sein, dass Arbeitgeber vor Corona bei Frauen sehr viel haufiger
dachten, dass ihre Arbeit nicht im Homeoffice erledigt werden kann, als bei Mannern - und
dabei mit ihren Einschdtzungen zur Machbarkeit der Arbeit vom Homeoffice aus deutlich
skeptischer waren als die Frauen selbst.
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Abbildung 16  Hintergriinde des Beginns der Nutzung von Homeoffice in der Corona-Zeit,
Anteile der zustimmenden Aussagen von abhingig Beschiaftigten iiber 16 Jahre
mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020 und ohne Nutzung von
Homeoffice vor der Pandemie, nach Geschlecht, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Bitte, sagen Sie mir, ob Sie den folgenden Aussagen zustimmen oder nicht.”
Mehrfachnennungen erlaubt. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie”.

Die wegen Corona deutlich erhohte Bereitschaft der Arbeitgeber, Arbeit vom Homeoffice aus
zuzulassen oder sogar anzuordnen, traf bei den Frauen auf schon vor dem Ausbruch der
Pandemie im Vergleich zu Mannern systematisch starker ausgepragtere Wiinsche, auf diese
Weise zu arbeiten. Jedoch haben nur 18 Prozent der weiblichen Beschiftigten, die in der Corona-
Zeit mit Homeoffice begonnen haben, wegen der Pandemie ihren Arbeitgeber (erfolgreich)
gebeten, im Homeoffice arbeiten zu diirfen. Bei den Mannern fillt der entsprechende Anteil mit
16 Prozent insgesamt nur wenig geringer aus. Dabei haben Frauen, die angeben, neben der Arbeit
im Homeoffice Kinder oder pflegebediirftige Angehorige zu betreuen, ihren Arbeitgeber
systematisch hiufiger gebeten, wegen Corona aus dem Homeoffice arbeiten zu diirfen. Fir
Mainner zeigt sich diese Korrelation nicht.

Im Durchschnitt arbeiteten abhingig Beschiftigte mit Homeoffice-Nutzung im Juli/August 2020
fir ihren Arbeitgeber 25,6 Stunden aus dem Homeoffice. Beschiftigte, die erst in der Corona-Zeit
mit dem Homeoffice begonnen hatten, arbeiteten mit 24,2 Stunden im Durchschnitt 2,5 Stunden
weniger als Beschiftigte, die bereits vor dem Ausbruch der Pandemie das Homeoffice nutzten.
Beschiftigte, die neben der Arbeit im Homeoffice Kinder oder pflegebediirftige Angehorige zu
betreuen hatten, arbeiteten mit 24,3 Stunden im Durchschnitt 1,7 Stunden weniger als Beschéf-
tigte, die dies nicht taten. Diese Differenz schldgt sich auch in einem Geschlechterunterschied
nieder. Manner arbeiteten im Juli/August mit 26,5 Stunden durchschnittlich 2,2 Stunden pro
Woche mehr im Homeoffice als Frauen.
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Abbildung 17  Verteilung der aktuell geleisteten wochentlichen Arbeitsstunden im Homeoffice
bei abhingig Beschiftigten iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020, nach Geschlecht, in Prozent
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Erlauterungen: Fragestellung: ,,Wie viele Stunden in der Woche arbeiten Sie derzeit fiir Thren Arbeitgeber im
Homeoffice?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*”.

Abbildung 17 zeigt, wie sich die im Juli/August 2020 von den abhéngig Beschiftigten fiir ihren
Arbeitgeber aus dem Homeoffice geleisteten Arbeitsstunden bei Frauen und Mannern verteilen.
Von den Ménnern arbeitete mit 47 Prozent anndhernd die Halfte Vollzeit bzw. mehr als 30
Stunden die Woche im Homeoffice, bei den Frauen mit 36 Prozent immerhin ein gutes Drittel.
Weniger als 20 Stunden wochentlich im Homeoffice arbeiteten 34 Prozent der Frauen, aber nur
28 Prozent der Ménner.

Diese Geschlechterunterschiede kommen auch durch Unterschiede bei den insgesamt
geleisteten Arbeitsstunden zwischen Frauen und Mannern zustande. Im Juli/August arbeiteten
die abhingig beschiftigten Frauen, die ganz oder teilweise von zu Hause oder einem anderen von
ihnen selbst bestimmten Ort aus fiir ihren Arbeitgeber titig waren, im Mittel 34,8 Stunden die
Woche; Manner dagegen im Durchschnitt 39,3 Stunden.? Die Darstellung in Abbildung 18 setzt
darum die von den einzelnen Beschiftigten im Juli/August 2020 aus dem Homeoffice geleisteten
Arbeitsstunden pro Woche in Relation zu den insgesamt geleisteten Wochenarbeitsstunden. Es
wird deutlich, dass zwei von finf Beschéftigten, die das Homeoffice nutzen, die gesamte Arbeit
fir ihren Arbeitgeber auf diese Weise erledigen; dies gilt unabhiangig vom Geschlecht. Nur bei
einer Minderheit der abhédngig Beschiftigten, die Homeoffice nutzen, dominiert diese Art zu

2 In der hohen durchschnittlichen Wochenarbeitszeit bei den Frauen spiegelt sich, dass gut Qualifizierte mit hohem beruflichem

Status unter den Beschiftigten, die Homeoffice machen, stark tiberreprasentiert sind. Diese spezifische Gruppe weist eine
deutlich niedrigere Teilzeitquote auf als der Durchschnitt der abhéngig beschaftigten Frauen.
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arbeiten in der Corona-Zeit nicht den Arbeitsalltag. Lediglich jeder fiinfte Mann und jede siebte
Frau verbringen weniger als 40 Prozent ihrer insgesamt fiir den Arbeitgeber geleisteten
Arbeitszeit im Homeoffice.

Abbildung 18  Anteile der aktuell geleisteten wochentlichen Arbeitsstunden im Homeoffice in
Relation zu den insgesamt gearbeiteten Wochenstunden, abhingig Beschiftigten
iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020, nach Geschlecht,
in Prozent
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Erlduterungen: Berechnung der individuellen Anteilswerte anhand der Fragestellungen: ,,Wie viele Stunden in der
Woche arbeiten Sie derzeit fiir Ihren Arbeitgeber im Homeoffice? Und wie viele Stunden in der Woche arbeiten Sie
derzeit insgesamt?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Wie sehr sich wegen der Pandemie der Arbeitsalltag mit Homeoffice gedndert hat, zeigt sich auch
an der starken Zunahme der auf diese Art geleisteten Arbeitsstunden bei Beschiftigten, die auch
schon vor dem Ausbruch der Pandemie von zu Hause oder einem anderen von ihnen selbst
bestimmten Ort aus gearbeitet haben. Abbildung 19 verdeutlicht, dass diese Beschiftigtengruppe
in der Zeit vor Corona zu 60 Prozent weniger als 10 Stunden die Woche aus dem Homeoffice
arbeitete. Dagegen war dies im Juli/August 2020 nur noch bei 11 Prozent der Fall. Andererseits
arbeiteten von diesen Beschiftigten zu diesem Zeitpunkt 46 Prozent Vollzeit bzw. 30 Stunden
und mehr aus dem Homeoffice. In der Zeit vor Corona tat dies nicht einmal jeder zehnte. Im
Durchschnitt haben sich durch diese Verschiebung bei dieser Beschiftigtengruppe die aus dem
Homeoffice geleisteten Arbeitsstunden pro Woche von 11,9 Stunden auf 25,6 Stunden erhoht -
also mehr als verdoppelt.
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Abbildung 19  Verteilung der aktuell und in der Zeit vor Corona geleisteten wochentlichen
Arbeitsstunden im Homeoffice, abhidngig Beschiftigte iiber 16 Jahre mit Nutzung
von Homeoffice im Juli/August 2020 und in der Zeit vor Corona, in Prozent
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Erlduterungen: Berechnung der individuellen Anteilswerte anhand der Fragestellungen: ,,Wie viele Stunden in der
Woche arbeiten Sie derzeit fiir Ihren Arbeitgeber im Homeoffice? Und wie viele Stunden in der Woche arbeiten Sie
derzeit insgesamt?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 553.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Trotz der weitgehenden Umstellung auf Homeoffice arbeitet die grofde Mehrheit der
Beschiftigten im Homeoffice nicht zu anderen Zeiten als in der Zeit vor Corona. Nach eigener
Auskunft arbeiten 21 Prozent teilweise zu anderen Tageszeiten oder an anderen Wochentagen,
zum Beispiel abends oder am Wochenende. Ausschliefdlich betrifft dies nach eigenen Angaben
sogar nur ein Prozent; diese Konstellation erscheint also praktisch irrelevant. Die Anteile von
Beschiftigten mit Nutzung von Homeoffice, die ganz oder teilweise zu anderen Zeiten arbeiten
als vor der Pandemie, unterscheiden sich dabei nicht nach dem Geschlecht. Allerdings lésst sich -
unabhdngig vom Geschlecht - ein systematischer Unterschied erkennen, was die Lage der
Arbeitszeiten von Beschiftigten angeht, die angeben, neben der Arbeit im Homeoffice aktuell
noch Kinder oder zu pflegende Angehorige zu betreuen. Diese Teilgruppe der im Homeoffice
tatigen abhingig Beschéftigten arbeitet zu 31 Prozent teilweise oder ausschliefilich zu anderen
Tageszeiten oder Wochentagen als in der Zeit vor Corona und damit signifikant haufiger als die
Gruppe der Beschiftigten ohne solche Betreuungsaufgaben. Dies konnte bedeuten, dass
Beschiftigte, die neben der Arbeit im Homeoffice noch Betreuungsaufgaben nachgehen, einen
besonderen Zeitstress erfahren und dafiir andere Aktivitaten einschrianken miissen. Jedoch lasst
sich dieses Ergebnis auch dahingehend interpretieren, dass das Homeoffice dieser Gruppe
zusitzliche zeitliche Flexibilitat verschafft, um Arbeit und Betreuungsaufgaben miteinander zu
verbinden.
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7.3 Erfahrungen im Homeoffice

Die starke Ausweitung des Homeoffice wihrend der Pandemie bedeutet fiir die Betroffenen eine
neuartige Situation. Auflerdem haben sich auch viele andere Lebensumstinde fundamental
verdndert, etwa durch die Schlieffung von Kitas und Schulen. Im Rahmen der Beschiftigten-
befragung ,Homeoffice vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie“ wurden die abhingig
Beschiftigten, die im Juli/August 2020 aus dem Homeoffice arbeiteten, daher auch danach
gefragt, welche Erfahrungen sie mit dem Homeoffice gemacht haben; insbesondere, wie stark sie
durch potenziell belastende Faktoren beeintrichtigt wurden, und wie zufrieden sie damit sind,
im Homeoffice zu arbeiten.

Ein viel diskutierter Aspekt der Pandemie ist eine Doppelbelastung von Beschiftigten durch die
Umstellung auf die Arbeit im Homeoffice und die verstirkte Notwendigkeit, Sorgearbeit fir die
Familie zu leisten. Nach eigener Auskunft hatte im Juli/August 2020 ein gutes Viertel der
Beschiftigten, die aus dem Homeoffice arbeiteten, zusitzlich noch eines oder mehrere Kinder
oder pflegebediirftige Angehorige zu betreuen. Rund 23 Prozent der Manner und 25 Prozent der
Frauen betreuten neben der Arbeit im Homeoffice Kinder; sechs Prozent der Frauen, aber nur ein
Prozent der Minner betreuten pflegebediirftige Angehorige. Dabei hatten die Beschiftigten, die
erst in der Corona-Zeit mit dem Homeoffice begonnen haben, mit insgesamt 23 Prozent etwas
seltener Angehorige zu betreuen. Von den Beschiftigten, die schon vor der Pandemie
Homeoffice nutzten, taten dies 29 Prozent. Dieser Unterschied diirfte damit zusammenhéngen,
dass die Ubernahme von Betreuungsaufgaben in der Familie in der Zeit vor Corona einer der
Griinde daftr war, ganz oder teilweise im Homeoffice zu arbeiten.

Wie Abbildung 20 zeigt, meint nur gut jeder fiinfte Beschéftigte, der neben dem Homeoffice
noch Angehorige betreut, dass dies die eigene Arbeit im Homeoffice gar nicht beeintriachtigt.
Jedoch empfinden viele Beschiftigte die damit verbundene Beeintrachtigung als nicht besonders
stark. Dass die Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen ihre Arbeit im
Homeoffice stark beeintrichtigt, meinen 23 Prozent; dass ihre Arbeit dadurch sehr stark
beeintrichtigt wird, meinen 12 Prozent. Allerdings sagen Frauen, die neben dem Homeoffice
Angehorige betreuen, signifikant hiufiger als Manner, dass dies ihre Arbeit sehr stark
beeintrachtigt (18 Prozent im Vergleich zu 7 Prozent).

Diese Geschlechterdifferenz konnte damit zusammenhéangen, dass Frauen neben dem
Homeoffice mehr Zeit fir die Sorgearbeit in der Familie aufwenden als Manner. Weiterhin fllt
auf, dass Beschiftigte, die erst in der Corona-Zeit mit Homeoffice begonnen haben, ihre
berufliche Arbeit durch parallel geleistete Betreuungsarbeit etwas stirker beeintrachtigt sehen.
Dies konnte ein Hinweis auf gewisse Schwierigkeiten sein, nach der pandemiebedingten
Umstellung auf Homeoffice die Vereinbarkeit von Beruf und Familie neu zu organisieren.
Gemessen an diesem Indikator erscheinen diese Schwierigkeiten jedoch nicht besonders
ausgepragt.
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Abbildung 20  Stdrke der Beeintrichtigung der Arbeit im Homeoffice durch nebenher geleistete
Betreuung von Angehorigen, Anteile an der jeweiligen abhingig beschiftigten
Bevoélkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020 und
neben der Arbeit im Homeoffice betreuten Kindern oder Angehérigen, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,,Wie stark beeintrachtigt es Ihre Arbeit im Homeoffice, dass Sie nebenher noch Kinder
oder pflegebediirftige Angehorige betreuen?”. Antworten der abhingig Beschiftigten, die nach eigener Angabe neben
der Arbeit im Homeoffice eines oder mehrere Kinder oder pflegebediirftige Angehorige betreuen. Anzahl der
Beobachtungen insgesamt: 263.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Ein anderer moglicher Belastungsfaktor fir die Beschiftigten — vor allem bei einer hohen Anzahl
an Wochenstunden im Homeoffice - ist das Fehlen eines dafiir geeigneten Arbeitsplatzes in der
eigenen Wohnung. Nach eigenen Angaben hatten immerhin 62 Prozent der Beschiftigten, die im
Juli/August 2020 aus dem Homeoffice arbeiteten, keinen gut dafiir geeigneten oder keinen
spezifisch dafiir eingerichteten Arbeitsplatz zur Verfligung. Frauen (57 Prozent) verfiigten dabei
deutlich seltener iiber einen solchen als Mdnner (65 Prozent). 46 Prozent der Beschiftigten, die
erst in der Corona-Zeit mit Homeoffice begonnen haben, hatten keinen gut dafiir geeigneten
Arbeitsplatz zur Verfiigung. Erwartungsgemaf war dies bei Beschiftigten, die bereits vor dem
Ausbruch der Pandemie aus dem Homeoffice gearbeitet haben, mit 31 Prozent signifikant
seltener der Fall.

Abbildung 21 lasst erkennen, wie stark das Fehlen eines speziell dafiir eingerichteten
Arbeitsplatzes die Arbeit der Betroffenen im Homeoffice beeintrichtigt. Immerhin 28 Prozent
meinen, dass das Fehlen eines gut dafiir geeigneten Arbeitsplatzes ihre Arbeit gar nicht
beeintrichtigt. Die Mehrheit von 54 Prozent gibt an, dass ihre Arbeit etwas beeintréichtigt ist.
Allerdings berichtet nur etwa jeder flinfte Betroffene von einer starken oder sehr starken
Beeintrachtigung der Arbeit im Homeoffice dadurch, dass kein gut dafiir geeigneter Arbeitsplatz
zur Verfligung steht. Dass ihre Arbeit durch einen fehlenden spezifischen Arbeitsplatz stark oder
sehr stark beeintrachtigt ist, sagen Beschiftigte, die erst in der Corona-Zeit mit dem Homeoffice
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begonnen haben, signifikant haufiger (23 Prozent) als Beschéftigte, die schon vor der Pandemie
Homeoffice gemacht haben (10 Prozent). Diese haben durch die langere Erfahrung mit dem
Homeoffice moglicherweise bereits Wege gefunden, sich mit dem fehlenden spezifischen
Arbeitsplatz zu arrangieren. Allerdings konnte die markante Differenz auch durch
Selbstselektion bedingt sein: Beschiftigte, deren Arbeit im Homeoffice ein fehlender gut dafiir
geeigneter Arbeitsplatz stiarker beeintrachtigt, diirften sich unter normalen Umstédnden seltener
fir diese Art des Arbeitens entscheiden.

Abbildung 21  Stdrke der Beeintrachtigung der Arbeit im Homeoffice durch einen fehlenden gut
dafiir geeigneten Arbeitsplatz, Anteile an der jeweiligen abhingig beschiftigten
Bevélkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020 und
einem fehlenden gut geeigneten Arbeitsplatz, in Prozent
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Erldauterungen: Fragestellung: ,Wie stark beeintrachtigt es Thre derzeitige Arbeit im Homeoffice, dass Sie keinen
speziell dafiir eingerichteten Arbeitsplatz zur Verfligung haben?“. Antworten der abhéngig Beschiftigten, die nach
eigener Angabe fiir die Arbeit im Homeoffice keinen gut geeigneten speziell dafiir eingerichteten Arbeitsplatz zur
Verfligung haben. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 381.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Auffillig ist auch, dass Frauen ofter als Mdnner angeben, dass ein fehlender spezifischer
Arbeitsplatz ihre Arbeit im Homeoffice stark oder sehr stark beeintrachtigt. Dies konnte damit
zusammenhingen, dass sie ohne geeigneten Arbeitsplatz zu Hause stirker abgelenkt sind, wenn
sie zusatzlich noch Sorgearbeit fiir die Familie ibernehmen. Hierfiir spricht, dass Beschiftigte,
die neben der Arbeit aus dem Homeoffice noch Kinder oder pflegebediirftige Angehorige
betreuen, mit 29 Prozent weit tiberdurchschnittlich haufig angeben, dass es ihre Arbeit im
Homeoffice stark oder sehr stark beeintriachtigt, dass Sie keinen speziell dafiir eingerichteten
Arbeitsplatz zur Verfiigung haben. Frauen sind in dieser Gruppe von Beschéftigten mit
Homeoffice-Nutzung tiberreprasentiert.

111



Kurzexpertise: Verbreitung und Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice

Abbildung 22 Starke der Beeintrichtigung der Arbeit im Homeoffice durch Probleme mit der
dafiir zur Verfiigung stehenden Technik, Anteile an der jeweiligen abhingig
beschiftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wie stark wird Ihre derzeitige Arbeit im Homeoffice durch Probleme mit der dafiir zur
Verfiigung stehenden Technik beeintrachtigt”. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 381.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Die Beeintriachtigungen der Arbeit im Homeoffice durch Probleme mit der dafiir zur Verfiigung
stehenden Technik sind im Vergleich zu den Beeintriachtigungen durch eine nebenher geleistete
Betreuung von Angehorigen oder einen fehlenden geeigneten Arbeitsplatz schwécher ausgepragt
(Abbildung 22). Von allen Beschiftigten, die im Juli/August 2020 aus dem Homeoffice arbeiteten,
sagten 59 Prozent, dass ihre Arbeit im Homeoffice gar nicht durch Probleme mit der Technik
beeintrachtigt wird. Starke oder sehr starke technisch bedingte Beeintrachtigungen gab es nur
bei acht Prozent der Fille. Gut zwei Drittel der von starken technischen Beeintriachtigungen
Betroffenen nennen als Ursache eine zu schwache oder nicht zuverlissige Internet-Verbindung.
Knapp die Hilfte nennt Probleme mit der fiir die Arbeit im Homeoffice benétigten Software als
Ursache. Probleme mit der benotigten Hardware (42 Prozent) oder der Einhaltung des
Datenschutzes (29 Prozent) werden von den Betroffenen als Ursachen fur starke technische
Beeintrachtigungen der Arbeit im Homeoffice seltener angefiihrt.

Im Vergleich scheinen starkere technisch bedingte Beeintrachtigungen bei Beschéftigten, die erst
in der Corona-Zeit mit dem Homeoffice begonnen haben, etwas 6fter aufzutreten. Dies diirfte
damit zusammenhéngen, dass bei dieser Beschéftigtengruppe die Technik fiir die Nutzung von
Homeoffice erst eingerichtet werden musste. Zehn Prozent der Frauen, aber nur sechs Prozent
der Méanner berichten von starken oder sehr starken technisch bedingten Problemen bei der
Arbeit aus dem Homeoffice. Dieser Geschlechterunterschied konnte auf eine Digital Dividebzw.
unterschiedliche Vertrautheit und Sicherheit im Umgang mit digitaler Technik hindeuten.
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Allerdings durfte auch zum Tragen kommen, dass Frauen hiufiger als Manner erst wegen
Corona begonnen haben, aus dem Homeoffice zu arbeiten.

Insgesamt gesehen fiihlen sich die Beschéftigten, die im Juli/August 2020 aus dem Homeoffice
gearbeitet haben, dabei sowohl von ihrem Arbeitgeber als auch von ihrer direkten Fiihrungskraft
gut unterstiitzt (Tabelle 7). Nur etwa jeder zehnte der Befragten meint, von diesen bei ihrer
derzeitigen Arbeit im Homeoffice schlecht oder sogar sehr schlecht unterstiitzt zu werden. 45
Prozent (38 Prozent) derjenigen, die zum Zeitpunkt der Befragung aus dem Homeoffice
arbeiteten, fihlten sich von ihrem Arbeitgeber (ihrer direkten Fiihrungskraft) gut unterstiitzt, 44
Prozent (46 Prozent) sogar sehr gut unterstiitzt. Die individuellen Bewertungen der
Unterstiitzung im Homeoffice unterscheiden sich dabei nicht systematisch nach Geschlecht oder
Bildungsstand. Zwischen den Beschiftigten, die bereits vor der Pandemie im Homeoffice
gearbeitet haben und denjenigen, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit im Homeoffice
begonnen haben, zeigt sich dagegen ein signifikanter Unterschied.

Tabelle 7 Empfundene Qualitdt der Unterstiitzung vom Arbeitgeber und der direkten
Fiihrungskraft bei der Arbeit im Homeoffice, Anteile an der jeweiligen abhingig
beschiftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020, in Prozent

Unterstltzung vom Arbeitgeber Unterstltzung von direkter Fihrungskraft
e O senvaut L e O S
bereits vor Corona im Homeoffice 8 38 53 9 35 50
erst seit Corona im Homeoffice 12 54 33 13 42 42
Westdeutschland 11 46 43 11 38 46
Ostdeutschland 3 41 56 7 37 47
Manner 8 46 44 10 38 47
Frauen 11 45 44 11 38 46
Kinder/Angehérige zu betreuen 13 39 47 12 32 52
keine Kinder/Angehdrige zu betreuen 9 47 43 10 40 44
Hauptschule, Mittlere Reife 8 44 48 12 36 47
Abitur, Universitat 11 45 44 9 35 50
Insgesamt 11 45 44 10 38 46

Erlauterungen: Fragestellungen: ,,Wie gut fiihlen Sie sich bei der derzeitigen Arbeit im Homeoffice von IThrem
Arbeitgeber unterstiitzt? Und wie gut fiihlen Sie sich von Threr direkten Fiihrungskraft unterstiitzt?“. Spaltensummen
unter 100 ergeben sich, weil einige Beschiftigte die Fragen nicht oder mit weif} nicht beantwortet haben. Anzahl der
befragten Beschiftigten mit Nutzung von Homeoffice insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Die Gruppe, die schon linger mit dieser Form zu arbeiten vertraut ist, fihlt sich von ihrem
Arbeitgeber und ihren direkten Vorgesetzten deutlich haufiger sehr gut unterstitzt, die andere
Gruppe dagegen hiufiger nur gut. Eine mogliche Erklarung hierfir ist, dass die Fiihrungsebene in
den Betrieben, die wegen Corona schnell auf Homeoffice fiir ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter umschwenken mussten, darauf relativ schlechter vorbereitet war, als in Betrieben, in
denen Homeoffice bereits vor der Pandemie getlibte Praxis war. Ein zweiter auffalliger
Unterschied zeigt sich zwischen den Beschiftigten, die neben dem Homeoffice Kinder und
Angehorige zu betreuen haben, und solchen, die diese Betreuungsaufgaben nicht haben. Die erste
Gruppe fiihlt sich betriebsseitig — insbesondere von ihrer direkten Fiihrungskraft - deutlich
héufiger sehr gut unterstiitzt. Dieses auffallende Ergebnis konnte die personalpolitisch
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motivierte hohe Bereitschaft vieler Arbeitgeber reflektieren, ihre Beschéftigten bei der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu unterstitzen.

Im Durchschnitt waren lediglich neun Prozent der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 aus
dem Homeoffice gearbeitet haben, der Meinung, dass es fiir sie zu diesem Zeitpunkt alles in allem
verglichen mit der Zeit vor Corona schlechter moglich war, Familie und Beruf miteinander zu
vereinbaren (Abbildung 23). Fiir 47 Prozent hat sich nach eigener Einschitzung die Vereinbarkeit
im Vergleich zu ihrer Situation vor der Pandemie nicht verdndert. 44 Prozent waren sogar der
Auffassung, dass sie in ihrer aktuellen Lage Familie und Beruf besser miteinander vereinbaren
konnen. In der Gruppe der Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit mit dem Homeoffice
begonnen haben, meinte dies sogar jeder zweite. Der im Vergleich zur Gruppe der Beschéftigten,
die bereits vor der Pandemie im Homeoffice gearbeitet haben, signifikant - um elf
Prozentpunkte - hohere Wert stiitzt die Vermutung, dass die verstirkte Nutzung von
Homeoffice Vereinbarkeitszielen grundsatzlich férderlich sein kann.

Abbildung 23  Verdanderung der Vereinbarkeit von Vereinbarkeit von Familie und Beruf im
Vergleich zur Zeit vor Corona, Anteile an der jeweiligen abhidngig beschiftigten
Bevoélkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020, in

Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wenn Sie die Situation jetzt mit der Zeit vor Corona vergleichen. Ist es fiir Sie alles in
allem besser, schlechter oder in etwa genauso gut moglich, Familie und Beruf miteinander zu vereinbaren?“. Anzahl

der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der

Corona-Pandemie®.

Auch in der Gruppe der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 neben dem Homeoffice noch
Kinder oder pflegebediirftige Angehorige zu betreuen hatten, meinen 43 Prozent, dass sich fiir sie
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Vergleich zur Zeit vor dem Ausbruch der Corona-
Pandemie verbessert hat. Andererseits jedoch sagt in dieser Gruppe mit 16 Prozent ein
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signifikant hoher Anteil der Beschiftigten, dass die Vereinbarkeit fiir sie schlechter geworden ist.
Von diesen Beschiftigten konstatieren viele zugleich, dass ihre Arbeit im Homeoffice durch die
Betreuung von Kindern oder Angehorigen stark oder sehr stark beeintrachtigt wird (vgl.
Abbildung 20). Hier zeigt sich erneut, dass es eine beachtenswerte Minderheit unter den
Beschiftigten gibt, fiir die eine Kombination aus Homeoffice und der Bewiéltigung von -
wahrend der Pandemie vielfach wachsenden - Aufgaben bei der Betreuung von Kindern oder
anderen Angehorigen eine Belastung ist und den Vereinbarkeitszielen zuwiderlauft.

Mit der Arbeit aus dem Homeoffice - insbesondere bei wachsendem zeitlichem Umfang - ist die
Notwendigkeit verbunden, den Arbeitsalltag stirker selbst zu gestalten. Nur eine sehr kleine
Minderheit von sechs Prozent der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 im Homeoffice
gearbeitet haben, sieht diese Anforderung jedoch eher negativ oder sehr negativ. 44 Prozent der
Beschiftigten empfinden die Moglichkeit, starker selbst {iber die Gestaltung des eigenen
Arbeitstags zu bestimmen, als eher positiv, 50 Prozent der Beschiftigten sogar als sehr positiv.
Die duflerst positive Bewertung der mit der Arbeit im Homeoffice verbundenen Autonomie
hinsichtlich des Arbeitsalltags ist in den verschiedenen Beschiftigtengruppen recht dhnlich
ausgeprigt (Abbildung 24).

Abbildung 24  Bewertung der Notwendigkeit, den Arbeitsalltag im Homeoffice selbst zu
gestalten, Anteile an der jeweiligen abhangig beschiaftigten Bevolkerung iiber 16
Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Finden Sie es sehr positiv, eher positiv, eher negativ oder sehr negativ, dass Sie bei der
Arbeit im Homeoffice [hren Arbeitsalltag selbst gestalten miissen?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Ein signifikanter Unterschied ist lediglich beim Vergleich der Beschiftigten, die erst in der
Corona-Zeit mit dem Homeoffice begonnen haben, und den Beschiftigten, die bereits vor der
Pandemie aus dem Homeoffice gearbeitet haben, festzustellen. In der ersten Gruppe, fiir die diese
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Art zu arbeiten neu ist, empfinden es lediglich 41 Prozent der Beschiftigten als sehr positiv, dass
sie bei der Arbeit im Homeoffice ihren Arbeitsalltag selbst gestalten miissen, in der Gruppe mit
langerer Homeoffice-Erfahrung dagegen 57 Prozent. Diese markante Differenz konnte damit
zusammenhingen, dass die Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit mit dem Homeoffice
begonnen haben, noch nicht so erfahren darin sind und sich deshalb schwerer tun, ihren
Arbeitsalltag selbst zu gestalten. Andererseits konnte auch ein Selektivititseffekt zum Tragen
kommen: Beschiftigte, die es als sehr positiv empfinden, ihren Arbeitsalltag selbst zu gestalten,
durften vor der Pandemie mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit im Homeoffice gearbeitet
haben, als Beschiftigte, die diese mit dem Homeoffice verbundene Gestaltungsaufgabe als
weniger positiv oder sogar als belastend empfinden.

Fragt man die Beschiftigten danach, welche Erfahrungen sie mit dem Homeoffice gemacht
haben, bestitigt sich, dass offenbar nur eine kleine Minderheit Schwierigkeiten damit hat, ihre
Arbeit dabei zu organisieren. Nur vier Prozent der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 aus
dem Homeoffice gearbeitet haben, stimmten der Aussage zu, dass ihnen bei der Arbeit im
Homeoffice haufiger nicht klar ist, was sie als Nédchstes tun sollen. Ebenfalls bestétigt sich, dass
viele Beschiftigte die Erfahrung machen, durch Homeoffice ihre Arbeit und ihr Privatleben
besser miteinander vereinbaren zu kénnen. 78 Prozent der Beschéftigten stimmen dieser
Aussage zu.

Das Gesamtbild der von den Beschiftigten gemachten Erfahrungen, die wihrend der Pandemie
im Juli/August 2020 Homeoffice genutzt haben, deckt sich auch von den Zahlenwerten her
bemerkenswert gut mit den Erfahrungen mit Homeoffice und mobiler Arbeit von denjenigen,
die im Juni 2019 - also in der Zeit vor Corona — im Rahmen der Beschiftigtenbefragung
»~Wiinsche und Einstellungen zu mobilem Arbeiten und Homeoffice* dazu befragt wurden (vgl.
Tabelle 5). Dies gilt sowohl fiir die qualitative Rangfolge der verschiedenen Erfahrungen als auch
far ihre Inzidenz unter den Beschéftigten, die aus dem Homeoffice arbeiten.*

Die wichtigste Erfahrung ist neben der verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Beruf die
Verkiirzung von Pendelzeiten. Der Zeitgewinn durch wegfallende Fahrten zum Arbeitsplatz wird
in der aktuellen Befragung von fast allen Befragten genannt und erscheint somit sogar noch
bedeutsamer als in der Befragung aus der Zeit vor der Pandemie. Dieser Unterschied diirfte sich
aus mehreren Quellen speisen. Zum einen arbeiten wegen Corona viele Beschiftige inzwischen
mehr Tage die Woche im Homeoffice als vor der Pandemie, was sich in einem absolut hoheren
Zeitgewinn durch weniger Pendeln niederschlégt. Zum anderen schloss die Befragung vom Juni
2019 die mobile Arbeit — auch wihrend des Pendelns zum Arbeitsplatz — ausdriicklich ein. Diese
Art zu arbeiten ist, anders als das Homeoffice, nicht mit verkirzten Fahrtzeiten verbunden.

Weiterhin stimmen viele der Beschiftigten, die im Homeoffice arbeiten, der Aussage zu,
hierdurch mehr und besser arbeiten zu kénnen. Dass sie mehr arbeiten kénnen, meinen im
Gesamtdurchschnitt 64 Prozent der Befragten, im Vergleich zu 62 Prozent in der Vorganger-
befragung vom Juni 2019. Dass sie besser arbeiten, sagen im Durchschnitt 48 Prozent der
Befragten, im Vergleich zu 53 Prozent in der friiheren Befragung. Auch iiberwiegen im
Gesamtbild positive Wahrnehmungen zum Homeoffice weiterhin deutlich die ebenfalls
erfassten negativen Erfahrungen. So geben die Beschiftigten, die im Juli/August 2020 aus dem
Homeoffice gearbeitet haben, seltener an, dass sich damit Arbeit und Privatleben stirker
vermischen (56 Prozent, im Vergleich zu 51 Prozent im Juni 2019), als dass sich Arbeit und

2 Dasich die in der aktuellen Befragung gewonnenen Ergebnisse - wie in der Vorgingerbefragung - alles in allem kaum nach

sozio-demografischen Merkmalen unterscheiden, wird hier auf eine entsprechend differenzierte Auswertung verzichtet.
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Privatleben besser vereinbaren lassen (78 Prozent, im Vergleich zu 80 Prozent im Juni 2019). Dass
sie starker abgelenkt sind, berichten die Befragten deutlich seltener (27 Prozent, im Vergleich zu
30 Prozent in der Vorgiangerbefragung), als dass sie besser arbeiten. Dass die Leistungen im
Homeoffice durch ihre Vorgesetzten schlechter wahrgenommen werden, befiirchtet immer noch
weniger als jeder flinfte Befragte (18 Prozent, im Vergleich zu 16 Prozent in der Befragung vom
Juni 2019).

Die bemerkenswerteste Veranderung verglichen mit den Ergebnissen der Vorgingerbefragung
aus der Zeit vor Corona betrifft die Bewertung der Kontakte zu Kolleginnen und Kollegen. Sagten
im Juni 2019 noch lediglich 31 Prozent der Beschiftigten, die Homeoffice oder mobiles Arbeiten
nutzten, dass sich dadurch der Kontakt zu ihren Kollegen und Kollegen verschlechtert hat,
stimmten im Juli/August 2020 nun 60 Prozent der Beschiftigten mit Nutzung von Homeoffice
dieser Aussage zu. Diese markante Verdnderung diirfte auf die wegen Corona erfolgte massive
Ausweitung des zeitlichen Umfangs der Arbeit vom Homeoffice aus zuriickgehen, die dem Social
Distancing dient. Diese Distanzierung wird offenbar von vielen (zum Zeitpunkt der Befragung
tuberwiegend vom Homeoffice aus titigen) Beschiftigten bedauert: 76 Prozent stimmten der
Aussage zu, dass sie den Kontakt zu ihren Kolleginnen und Kollegen vermissen.

Abbildung 25  Erfahrungen mit dem Homeoffice, Anteile an der jeweiligen abhingig
beschiftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im
Juli/August 2020, in Prozent
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Homeoffice schon in der Zeit vor Corona genutzt

M Nutzung von Homeoffice erst in der Corona-Zeit begonnen
Erlduterungen: Fragestellung: ,Welche Erfahrungen haben Sie mit dem Homeoffice gemacht? Bitte sagen Sie mir, ob
Sie den folgenden Aussagen zustimmen, oder nicht.“ Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Wie Abbildung 25 erkennen ldsst, nehmen die Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit mit dem
Homeoffice begonnen haben, den Verlust der Kontakte zu ihren Kolleginnen und Kollegen
signifikant stirker wahr, als die Beschiftigten, die bereits vor der Pandemie im Homeoffice
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arbeiteten. Auch in den meisten anderen abgefragten Erfahrungsdimensionen sind die
Erfahrungen der Beschiftigten, die erst seit der Pandemie aus dem Homeoffice arbeiten, weniger
positiv. Sie meinen einerseits seltener als die Beschiftigten, die vor Corona im Homeoffice
gearbeitet haben, dass sie mit Homeoffice mehr und besser arbeiten, und andererseits 6fter, dass
sie bei der Arbeit stirker abgelenkt sind und dass ihnen héufig nicht Kklar ist, was sie als Nachstes
tun sollen. Sie befiirchten auch o6fter, dass Vorgesetzte ihre Leistungen im Homeoffice schlechter
wahrnehmen. Inwieweit diese Unterschiede auf die geringere Erfahrung mit dem Homeoffice
oder auf Selektivitatseffekte zurtickzufiihren sind, lasst sich anhand der Befragungsdaten nicht
beurteilen.

Trotz der oft starken Ausweitung der Arbeit von zu Hause aus und zusitzlichen Belastungs-
faktoren wie dem Ausfall von Betreuungsinfrastrukturen waren die Beschiftigten in
Deutschland im Juli/August 2020 mit ihrer Arbeit im Homeoffice alles in allem sehr zufrieden.
Auf einer Skala von 0 bis 10, wobei der Wert 0 bedeutet, sehr unzufrieden zu sein, und der Wert
10, sehr zufrieden zu sein, bewerteten sie ihre aktuelle Zufriedenheit mit der Arbeit im
Homeoffice im Durchschnitt mit 7,7. 87 Prozent waren aktuell zufrieden oder sehr zufrieden (sie
bewerteten ihre aktuelle Zufriedenheit mit der Arbeit im Homeoffice also mit Werten von 6 und
besser). Dabei zeichnen sich keine substanziellen Unterschiede in Abhingigkeit von
beobachteten sozio-demografischen Merkmalen ab. Am stirksten ausgeprigt erscheinen noch
die Unterschiede in Abhédngigkeit davon, ob bereits vor der Panemie im Homeoffice gearbeitet
wurde, oder erst wihrend der Pandemie damit begonnen wurde.

Abbildung 26  Derzeitige Zufriedenheit mit dem Homeoffice auf 11-teiliger Likert-Skala, Anteile
an der jeweiligen abhdngig beschiftigten Bevdlkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung
von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Alles in allem, wie zufrieden sind Sie damit, derzeit im Homeoffice zu arbeiten? Bitte
nutzen Sie fiir Thre Antwort eine Skala von 0 bis 10, wobei 0 'bin mit dem Homeoffice derzeit sehr unzufrieden' und 10
'bin mit dem Homeoffice derzeit sehr zufrieden' bedeuten.“ Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.
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In Abbildung 26 ist dargestellt, wie sich die Bewertungen der Beschiftigten, die im Juli/August
2020 aus dem Homeoffice gearbeitet haben, innerhalb der beiden Gruppen auf der
Zufriedenheitsskala verteilen. Es ist zu erkennen, dass die Beschiftigten, die wihrend der
Corona-Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, ihre aktuelle Zufriedenheit
damit im Durchschnitt (mit einem Wert vom 7,3) etwas niedriger bewerten als die Beschéftigten,
die bereits in der Zeit vor Corona von zu Hause oder einem anderen selbstbestimmten Ort aus
gearbeitet haben (Durchschnittswert 8,0). Hier diirfte sich die in vielen Dimensionen etwas
weniger positive Wahrnehmung der Arbeit aus dem Homeoffice durch Beschiftigte, die erst in
der Corona-Zeit damit begonnen haben, niederschlagen.

Weiterhin ist zu beobachten, dass bei dieser Beschiftigtengruppe die Bewertungen der aktuellen
Zufriedenheit mit der Arbeit aus dem Homeoffice im Vergleich etwas weiter streuen. Von den
Beschiftigten, die schon vor der Pandemie im Homeoffice gearbeitet haben, wird der Bereich der
Skala unterhalb eines Wertes von 5, der eine Unzufriedenheit mit der aktuellen Arbeit im
Homeoffice anzeigt, so gut wie nicht genutzt. In der anderen Gruppe entfillt fast jede siebte
Beobachtung auf diesen Bereich. Jedoch wird von den Beschéftigten in beiden Gruppen der Wert
von 8, der bereits einen hohen Grad an Zufriedenheit mit der aktuellen Arbeit im Homeoffice
anzeigt, mit Abstand am hiufigsten genannt. Die Verteilung auf der Zufriedenheitsskala ist in
beiden Gruppen insgesamt gesehen stark nach rechts verschoben. Bei den Beschiftigten, die
bereits vor der Corona-Zeit im Homeoffice gearbeitet haben, vergeben annihernd drei Viertel
mit Bezug auf ihre aktuelle Arbeit im Homeoffice sehr hohe Zufriedenheitswerte im Bereich von
8 bis 10. Bei den Beschiftigten, die erst wihrend der Pandemie begonnen haben, aus dem
Homeoffice zu arbeiten, vergeben immerhin noch 56 Prozent Zufriedenheitswerte in diesem
hohen Bereich.

Fiir die Gruppe der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 und auch bereits vor der Pandemie im
Homeoffice gearbeitet haben, lisst sich zudem feststellen, dass sich die Zufriedenheit mit dem
Homeoffice im Vergleich mit der Zeit vor Corona eher erhoht als verringert hat (Abbildung 27).
34 Prozent geben an, dass sie mit der Arbeit im Homeoffice aktuell - also zum Zeitpunkt der
Befragung - zufriedener sind, als sie es in der Zeit vor der Pandemie waren. Dagegen kommen
nur 16 Prozent zu dem Urteil, dass sie aktuell damit unzufriedener sind. Die verbleibende Halfte
der Beschiftigten ist mit ihrer Arbeit im Homeoffice zum Zeitpunkt der Befragung genauso
zufrieden wie vor der Corona-Pandemie.

Dass die Félle einer grofieren Zufriedenheit mit der aktuellen Homeoffice-Situation die Fille
einer grofleren Unzufriedenheit iberwiegen, zeigt sich in allen sozio-demografischen Gruppen.
Dabei sind die Unterschiede zwischen den Gruppen bemerkenswert schwach ausgeprégt.* Bei
Frauen und Beschiftigten, die neben der Arbeit vom Homeoffice auch Kinder oder pflege-
bediirftige Angehorige betreuen, liegen die Anteile sowohl der aktuell zufriedeneren als auch der
aktuell unzufriedeneren leicht tiber dem Durchschnitt. Hier konnte sich bemerkbar machen,
dass eine intensivere Homeoffice-Nutzung einerseits mit besseren Chancen verbunden ist,
Familie und Beruf zu vereinbaren, andererseits aber auch Konflikte zwischen Erwerbs- und
Sorgearbeit verstirken kann.

2 Die deutlich unterdurchschnittlichen Werte in Abbildung 27 bei den Beschiftigten mit Hauptschulabschluss oder Mittlerer Reife
sind statistisch wenig belastbar. Weil in der Zeit vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie geringer Qualifizierte nur zu einem
geringen Anteil im Homeoffice gearbeitet haben, stehen hinter den Ergebnissen fiir diese Gruppe hier kleine Fallzahlen. Dasselbe
gilt fiir die Gruppe der ostdeutschen Beschiftigten in Abbildung 27.
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Abbildung 27  Veranderung der Zufriedenheit mit dem Homeoffice im Vergleich mit der Zeit vor
Corona, Anteile an der jeweiligen abhangig beschiaftigten Bevolkerung iiber 16
Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020 und in der Zeit vor
Corona, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wenn Sie Ihre derzeitige Zufriedenheit mit dem Homeoffice mit Ihrer Zufriedenheit
mit dem Homeoffice in der Zeit vor Corona vergleichen, sind Sie derzeit viel zufriedener, etwas zufriedener, etwas
unzufriedener, viel unzufriedener oder genauso zufrieden wie zuvor?“. Antworten der Kategorien ,viel zufriedener”
und ,etwas zufriedener” wurden zu ,zufriedener” zusammenfasst, Antworten der Kategorien ,viel unzufriedener” und
Letwas unzufriedener” zu ,unzufriedener”. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 553.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

7.4 Gewiinschte Anpassungen des Umfangs der Arbeit im Homeoffice

Angesichts der alles in allem hohen Zufriedenheit der Betroffenen mit der auflergewohnlich
starken Nutzung der Arbeit aus dem Homeoffice wiahrend der Pandemie stellen sich Fragen nach
den potenziellen Perspektiven fiir die Zeit nach Corona. Weitet sich das Homeoffice als Art,
Arbeit zu organisieren, nachhaltig aus, oder ist eher eine Riickkehr zu den Verhéltnissen in der
Zeit vor dem Ausbruch der Pandemie zu erwarten?

Einen ersten Anhaltspunkt liefern die Antworten der Beschaftigten, die im Juli/August 2020 im
Homeoffice gearbeitet haben, auf die Frage, ob sie zum Zeitpunkt der Befragung gerne eine
andere Zahl von Stunden im Homeoffice arbeiten wiirden. Wie Abbildung 28 zeigt, wiinschten
sich in der aktuellen Lage 64 Prozent keine groflere Verdnderung der Zahl der Stunden im
Homeoffice; nur gut jeder zehnte Befragte hitte gerne noch mehr Stunden im Homeoffice
gearbeitet. Bei immerhin einem Viertel der Beschéftigten im Homeoffice bestand jedoch der -
offenbar in der aktuellen Lage nicht realisierbare - Wunsch, weniger Stunden im Homeoffice zu
arbeiten. Dieser Wunsch erscheint bei Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit
im Homeoffice begonnen haben, etwas stirker ausgeprigt, und noch etwas starker bei den
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Beschiftigten, die neben der Arbeit im Homeoffice noch Kinder oder andere Angehérige zu
betreuen haben. Dies konnte bei der ersten Gruppe mit den bereits oben herausgearbeiteten
etwas weniger positiven Erfahrungen mit dem Homeoffice zusammenhéngen; bei der zweiten
Gruppe dirfte dies mit der bei einer substanziellen Minderheit zutage tretenden
Vereinbarkeitsproblemen einher gehen.

Abbildung 28  Wunsch nach Verinderung der Zahl der Arbeitsstunden im Homeoffice in der
aktuellen Lage, Anteile an der jeweiligen abhangig beschaftigten Bevolkerung
tiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wiirden Sie in der derzeitigen Lage gerne mehr Stunden im Homeoffice arbeiten,
weniger Stunden, oder in etwa so viele wie derzeit?”. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*”.

Das in Abbildung 28 nur schwach ausgeprigte Muster verstérkt sich, wenn man die
Beschiftigten, die wiahrend der Pandemie im Juli/August 2020 im Homeoffice gearbeitet haben,
danach fragt, wie sie den Umfang ihrer Arbeit im Homeoffice verindern méchten, wenn die
durch Corona bedingten Einschrankungen vorbei sein werden (Abbildung 29). Unter dieser
Voraussetzung mochten insgesamt rund 40 Prozent der Befragten weniger im Homeoffice
arbeiten als zum Zeitpunkt der Befragung. Weitere sechs Prozent mdchten sogar ganz mit der
Arbeit im Homeoffice aufhoéren. Die Gruppe derjenigen, die nach dem Ende der durch Corona
bedingten Einschrinkungen nicht mehr im Homeoffice arbeiten mochten, speist sich zu einem
sehr groflen Anteil aus der Gruppe der Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit begonnen
haben, so zu arbeiten - und dies zumindest teilweise eher unfreiwillig getan haben diirften.
Besonders ausgeprigt erscheint der Wunsch, nicht auf Dauer im Homeoffice zu arbeiten, bei
geringer qualifizierten Beschéftigten, also in einer Gruppe, in der die Arbeit im Homeoffice vor
der Pandemie weit unterdurchschnittlich verbreitet war.
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Abbildung 29  Wunsch nach Verinderung des Umfangs der Arbeit im Homeoffice nach
Beendigung der durch Corona bedingten Einschrankungen, Anteile an der
jeweiligen abhangig beschiaftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von
Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wenn Sie nach vorne schauen und an die Zeit denken, in der die durch Corona
bedingten Einschrankungen vorbei sein werden. Mochten Sie dann mehr im Homeoffice arbeiten als derzeit, genau so
viel, weniger oder gar nicht mehr?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Auch in der Gruppe der Beschiftigten, die angeben, dass sie nach Aufhebung der durch Corona
bedingten Einschriankungen ihre Arbeitszeit im Homeoffice reduzieren mochten, sind
diejenigen, die erst wihrend der Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben,
signifikant hdufiger vertreten als diejenigen, die bereits in der Zeit vor Corona auf diese Weise
gearbeitet haben. Weiterfiihrende statistische Analysen lassen zudem erkennen, dass der
Wunsch, die Arbeitszeit zu reduzieren, systematisch zunimmt, je hoher die Zahl der
Arbeitsstunden im Homeoffice zum Zeitpunkt der Befragung ist. Zudem neigen Frauen und
Beschiftigte, die neben dem Homeoffice Kinder oder Angehorige betreuen, etwas eher dazu,
nach einem Wegfall der pandemiebedingten Einschrinkungen weniger im Homeoffice zu
arbeiten; der partielle Einfluss der Faktoren Geschlecht und Betreuung von Angehoérigen ist
allerdings nach konventionellen statistischen Kriterien nicht signifikant. Betrachtet man
stattdessen den Wunsch, genauso viel im Homeoffice zu arbeiten wie in der Corona-Zeit, ist
dieser bei kiirzeren aktuellen Arbeitszeiten im Homeoffice, bei Beschiftigten, die erst in der
Corona-Zeit mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, und bei Frauen signifikant
schwicher ausgepragt.

Fragt man diejenigen, die nach Beendigung der durch Corona bedingten Einschrinkungen
weniger oder gar nicht mehr im Homeoffice arbeiten méchten, nach den Griinden dafiir,
stimmen 94 Prozent der Aussage zu, dass ihnen der persénliche Kontakt zu den Kolleginnen und
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Kollegen wichtig ist. Der zweitwichtigste Grund, der von 56 Prozent genannt wird, ist der
Wunsch, Arbeit und Privatleben zu trennen. Bei 38 Prozent kommt zum Tragen, dass sie im
Homeoffice mehr Uberstunden machen; und immerhin ein Viertel empfindet die Arbeit im
Homeoffice im aktuellen Umfang als emotional belastend.

Abbildung 30

Griinde fiir den Wunsch, nach Beendigung der durch Corona bedingten

Einschrinkungen weniger oder gar nicht mehr im Homeoffice zu arbeiten, Anteile
an der jeweiligen abhdngig beschiftigten Bevdlkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung
von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlauterungen: Fragestellung: ,,Was sind die Griinde dafiir, dass Sie nach der Corona-Zeit weniger als derzeit im
Homeoffice arbeiten méchten?”. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 463.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*”.

Vergleicht man die Beschaftigten, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit im Homeoffice
begonnen haben und als Gruppe mehr dazu neigen, es wieder zu reduzieren oder ganz
aufzugeben, mit den Beschiftigten, die Homeoffice schon in der Zeit vor der Pandemie genutzt
haben, wird erkennbar, dass diese mit dem Wunsch, das Homeoffice zu meiden, signifikant
haufiger das Ziel verbinden, Arbeit und Privatleben zu trennen (Abbildung 30). Sie empfinden
zudem stdrker, dass Homeoffice ihr Familienleben oder ihre Partnerschaft belastet, und dufiern
zudem markant haufiger, dass ihnen die Konzentration auf ihre Arbeit sowie die Organisation
des Arbeitsalltags im Homeoffice schwerfillt. Diese Unterschiede unterstiitzen die Vermutung,
dass aufgrund der Corona-Pandemie zumindest zum Teil Beschéftigte ins Homeoffice wechseln
mussten, die eher ungiinstige Voraussetzungen fiir die Bewaltigung dieser Art von Arbeit
mitbringen.
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Abbildung 31  Gewiinschte Haufigkeit, in der Zeit nach Corona Homeoffice zu machen, Anteile
an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevdlkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung
von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Homeoffice schon in der Zeit vor Corona genutzt

W Nutzung von Homeoffice erst in der Corona-Zeit begonnen

Erlduterungen: Fragestellung: ,Wie hiufig mochten Sie in der Zeit nach Corona Homeoffice machen?“. Anzahl der
Beobachtungen insgesamt: 941.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Fragt man diejenigen, die im Juli/August 2020 im Homeoffice gearbeitet haben und dies
weiterhin tun moéchten, wenn die durch Corona bedingten Einschrankungen vorbei sein werden,
nach ihren Vorstellungen zur Haufigkeit, vom Homeoffice aus zu arbeiten, zeigen sich
Unterschiede im Vergleich zur Haufigkeit der Nutzung von Homeoffice (und mobilem Arbeiten),
wie sie fiir die Zeit vor Corona in der im Juni 2019 durchgefiihrten Vorgingerbefragung ermittelt
wurde (Abbildung 4). T4glich mochten nach Beendigung der aktuellen Einschrankungen
insgesamt 11 Prozent der Beschiftigten im Homeoffice arbeiten, 67 Prozent einige Male die
Woche, sowie 21 Prozent einige Male im Monat oder Jahr. Die Wiinsche fiir die Zeit nach Corona
nehmen damit deutlich Abstand von der unregelmifig iiber die Monate oder das Jahr verteilte
und oft an bestimmte Ausnahmesituationen gekniipften Nutzung von Homeoffice, wie sie
gemaf} der Vorgangerbefragung in der Zeit vor Corona von 57 Prozent der Homeoffice
nutzenden Beschiftigten praktiziert wurde. Eine Verschiebung hin zu einer regelméfligen
Nutzung des Homeoffice an einigen Tagen der Woche entspriache eher dem niederldndischen
Modell. Eine Umsetzung dieses Wunsches wiirde bedeuten, dass der Umfang der im Homeoffice
geleisteten Arbeitszeit im Vergleich zur Praxis in der Zeit vor Corona in der Zeit nach Corona
wahrscheinlich zunimmt.

Wie Abbildung 31 zeigt, ist der Wunsch, in der Zeit nach Corona an einigen Tagen der Woche im
Homeoffice zu arbeiten, sowohl bei den Beschiftigten, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit
im Homeoffice begonnen haben, als auch bei denjenigen, die schon vor der Pandemie im
Homeoffice gearbeitet haben, dhnlich stark ausgepragt. Hinsichtlich der weiteren Alternativen
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sind dagegen abweichende Vorstellungen erkennbar. Wer bereits vor der Pandemie im
Homeoffice gearbeitet hat, ist gegeniiber einer téglichen Arbeit im Homeoffice deutlich
aufgeschlossener gegentiber als diejenigen, die erst wihrend der Pandemie angefangen haben, im
Homeoffice zu arbeiten. Umgekehrt dazu verhalten sich die Vorstellungen beziiglich einer eher
sporadischen Nutzung an wenigen Tagen im Monat oder im Jahr.

7.5 Erwartungen an den Arbeitgeber und Einstellungen zu einem Rechtsanspruch auf
Homeoffice und mobiles Arbeiten

Zur insgesamt hohen Zufriedenheit mit der aktuellen Arbeit im Homeoffice und dem nur von
einer sehr kleinen Minderheit erklirten Wunsch, nach Beendigung der durch Corona bedingten
Einschrankungen gar nicht mehr im Homeoffice zu arbeiten, passt die Beobachtung, dass sehr
viele der abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 Homeoffice genutzt haben, auf einen
Arbeitgeber Wert legen, der Moglichkeiten zur Arbeit im Homeoffice anbietet. 46 Prozent der
Befragten empfinden es als sehr wichtig, selbst einen solchen Arbeitgeber zu haben, 38 Prozent
als eher wichtig. Fiir lediglich 15 Prozent ist ein Arbeitgeber, der ihnen Méglichkeiten anbietet,
Homeoffice zu machen, eher unwichtig oder sehr unwichtig.

Wie Abbildung 32 erkennen lisst, legen die Beschiftigten, die bereits vor der Pandemie im
Homeoffice gearbeitet haben, auf einen diese Arbeitsform ermoglichenden Arbeitgeber
signifikant hdufiger Wert als Beschiftigte, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit aus dem
Homeoffice begonnen haben. Sie halten es zu 58 Prozent fiir sehr wichtig, selbst einen solchen
Arbeitsgeber zu haben; weitere 35 Prozent halten dies fiir eher wichtig. Diese Ergebnisse lassen
sich, weil im Rahmen der im Juni 2019 durchgefiihrten Befragung ,, Wiinsche und Einstellungen
zu mobilem Arbeiten und Homeoffice“ dieselbe Frage gestellt wurde, mit Ergebnissen aus der
Zeit vor Corona fiir die Beschiftigten vergleichen, die zum Zeitpunkt dieser Befragung
Homeoffice gemacht haben. 53 Prozent von diesen Beschiftigten gaben an, dass ihnen ein
Arbeitgeber, der ihnen Moglichkeiten anbietet, Homeoffice zu machen, sehr wichtig ist; fiir 29
Prozent war dies eher wichtig (vgl. Abbildung 8). Die noch einmal hoheren Werte in der aktuellen
Beschiftigtenbefragung konnten ein Indiz dafiir sein, dass die Aufgeschlossenheit gegeniiber
Homeoffice als Anforderungskriterium an den eigenen Arbeitgeber bei denjenigen, die bereits
vor Corona vom Homeoffice aus gearbeitet haben, mit der Pandemie noch mehr an Bedeutung
gewonnen hat. Da der Vergleich der beiden Befragungen mit einiger statistischer Unsicherheit
verbunden ist, sollte die gemessene Verdnderung aber nicht tiberbewertet werden. %

Dass diejenigen, die erst in der Corona-Zeit mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, im
Durchschnitt deutlich weniger Wert auf einen Arbeitgeber legen, der ihnen Moglichkeiten zur
Arbeit im Homeoffice anbietet, spricht dafiir, dass es sich wenigstens zu einem Teil um eine
speziell selektierte Gruppe handelt, die unter normalen Umstdnden nicht von sich aus
Homeoffice nachfragt. So hatten nur zwei von fiinf Beschéftigten in dieser Gruppe nach eigenen
Angaben schon vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie den Wunsch, im Homeoffice arbeiten
zu konnen (vgl. Abbildung 16). Wie zu erwarten duflert diese Minderheit eher, dass fiir sie ein
Arbeitgeber, der Moglichkeiten zur Arbeit im Homeoffice anbietet, wichtig ist. Den Erwartungen
entsprechend ist auch der Befund, dass Beschiftigte, die neben ihrer Arbeit im Homeoffice

2 Das Ergebnis stiitzt sich nur auf den Vergleich zweier Querschnittsbeobachtungen und nicht auf Verinderungen individueller

Aussagen im Langsschnittverlauf. Zudem wurden die beiden Bevolkerungsquerschnitte nicht identisch gebildet. Die beiden
Befragungen wurden von verschiedenen Unternehmen durchgefiihrt, die zwar mit recht dhnlichen, aber nicht vollstandig
identischen Stichprobenkonzepten gearbeitet haben.
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Kinder oder pflegebediirftige Angehorige betreuen, es signifikant haufiger fiir sehr wichtig
halten, einen Arbeitgeber zu haben, der ihnen Moglichkeiten zur Homeoffice-Nutzung anbietet -
und damit Vereinbarkeitsspielraume erweitert. Bei den weiteren in Abbildung 32 erfassten
Charakteristika erscheinen die Unterschiede im Antwortverhalten dagegen nicht systematisch.

Abbildung 32  Wichtigkeit, selbst einen Arbeitgeber zu haben, der Méglichkeiten zu Homeoffice
anbietet, Anteile an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevélkerung iiber
16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wie wichtig ist es fiir Sie, einen Arbeitgeber zu haben, der Thnen Méglichkeiten
anbietet, Homeoffice zu machen?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Fragt man die Beschiftigten, die im Juli/August 2020 im Homeoffice gearbeitet haben, nach
ihren Erwartungen, wie sich die Aufgeschlossenheit ihres Arbeitgebers gegeniiber Homeoffice
durch die Erfahrungen wihrend der Pandemie in ihrem spezifischen Aufgabenbereich verandern
wird, zeigt sich die grofie Mehrheit optimistisch. Insgesamt meinen 32 Prozent, dass ihr
Arbeitgeber in ihrem Aufgabenbereich in der Zeit nach Corona gegentiber der Arbeit im
Homeoffice sehr viel aufgeschlossener sein wird als in der Zeit vor Corona; weitere 37 Prozent
sind der Auffassung, dass ihr Arbeitgeber etwas aufgeschlossener sein wird. Dagegen glauben
zusammen genommen nur sechs Prozent, dass ihr Arbeitgeber gegentiiber Homeoffice nach
Corona etwas weniger oder viel weniger aufgeschlossen sein wird als in der Zeit davor.

Wie Abbildung 33 zeigt, zieht sich dieses optimistische Meinungsbild zur kiinftigen Haltung der
Arbeitgeber gegenitiber der Arbeit im Homeoffice quer durch alle Beschéftigtengruppen. Auffillig
ist, dass geringer qualifizierte Beschéftigte signifikant seltener der Auffassung sind, dass ihr
Arbeitgeber in ihrem Arbeitsbereich in der Zeit nach Corona offener mit Homeoffice umgehen
wird als davor; zugleich meinen diese Beschiftigten tiberdurchschnittlich haufig, dass ihr
Arbeitgeber in der Zeit nach Corona weniger offen fiir Homeoffice sein wird. Dahinter kénnte
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stehen, dass die Arbeit im Homeoffice fiir geringer Qualifizierte auch wihrend der Pandemie
eher der Ausnahmefall geblieben ist (vgl. Abbildung 13), weil sich viele Arbeitsbereiche nicht gut
fir die Arbeit im Homeoffice eignen. Eine weitere Rolle konnte die Erfahrung spielen, dass
Arbeitgeber beim Einsatz personalpolitischer Instrumente - wie der Arbeit im Homeoffice als
Mittel zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf - bei eher einfachen und
niedrig entlohnten Tétigkeiten allgemein spiirbar zuriickhaltender sind.

Abbildung 33  Erwartung der Offenheit des eigenen Arbeitgebers im eigenen spezifischen
Arbeitsbereich um Vergleich zur Zeit vor Corona, Anteile an der jeweiligen
abhingig beschiftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice
im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Was erwarten Sie? Wird Thr Arbeitgeber gegeniiber Homeoffice in Threm spezifischen
Arbeitsbereich in der Zeit nach Corona im Vergleich zur Zeit vor Corona viel offener, etwas offener, genauso offen,
etwas weniger offen oder viel weniger offen sein?“. Antworten der Kategorien ,viel offener” und ,etwas offener”
wurden zu ,offener” zusammenfasst; Antworten der Kategorien ,etwas weniger offen“ und ,viel weniger offen“ zu
~weniger offen“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Arbeitgeber und Beschiftigte erleben durch die Pandemie, dass sich Tatigkeiten, die sie zuvor als
nicht geeignet fir die Arbeit im Homeoffice angesehen haben, tatsdchlich doch auf diese Weise
ausfithren lassen, und sie haben zudem die dafiir notwendige Infrastruktur ausgebaut. Ein
auffilliges Ergebnis in diesem Zusammenhang ist, dass Beschiftige, die erst in der Corona-Zeit
mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, tiberdurchschnittlich oft erwarten, dass ihr
Arbeitgeber in ihrem spezifischen Arbeitsumfeld in der Zeit nach Corona offener gegeniiber
Homeoffice sein wird. Bei dieser Gruppe dirften Lern- und Investitionseffekte relativ stirker
zum Tragen kommen als bei den Beschiftigten, die bereits vor dem Ausbruch der Corona-
Pandemie Homeoffice gemacht haben, so dass Vorerfahrungen mit der Organsiation mobiler
Arbeit vorhanden und auch die damit verbundenen technischen Aspekte eher gelost waren.
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Abschliefiend wurden die abhédngig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 im Homeoffice
gearbeitet haben - wie in der Beschiftigtenbefragung ,,Wiinsche und Einstellungen zu mobilem
Arbeiten und Homeoffice“ vom Juni 2019 - zu ihren Einstellungen gegentiber dem Vorschlag
befragt, dass Beschiftigte, solange wichtige betriebliche Griinde nicht dagegensprechen, einen
Rechtsanspruch zum mobilen Arbeiten bekommen sollen. Dieser Vorschlag wird insgesamt
gesehen von einer klaren Mehrheit positiv aufgenommen. Wie Abbildung 34 zeigt, bewerten ihn
63 Prozent auf einer Skala von 0 bis 10 mit Werten zwischen 6 bis 10. 17 Prozent halten den
Vorschlag sogar fiir ,ganz hervorragend“ und vergeben den Héchstwert von 10. Nur 27 Prozent
stehen dem Vorschlag eines Rechtsanspruchs auf Homeoffice und mobiles Arbeiten negativ
gegentiiber und bewerten ihn auf der Skala mit niedrigen Werten von 0 bis 4. Sechs Prozent
vergeben auf der Bewertungsskala den Tiefstwert von 0 und halten demnach diesen Vorschlag
fir ,,ganz schlecht”.

Abbildung 34  Einstellungen zu einem Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten,
Anteile an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevdlkerung liber 16 Jahre mit
Nutzung von Homeoffice im Juli/August 2020 mit positiven und negativen

Bewertungen, in Prozent

Abitur, Universitat

27
S ————— |

Hauptschule, Mittlere Relfe: N ¢

keine Kinder/Angehorige zu betreuen
Kinder/Angehérige zu betreuen
Frauen

Manner

Ostdeutschland

Westdeutschland

erst seit Corona im Homeoffice
bereits vor Corona im Homeoffice

Insgesamt

27
I 63
26
e 65
18
I 7
34
K
27
T 2
23
|
25
I ¢S
28
I 2
27
I <2
0 10 20 30

40 50

Prozent

60 70 80 90 100

Negative Bewertung Bottom Five (0-4) ™ Positive Bewertung Top Five (6-10)

Erlduterungen: Fragestellung: ,Was halten Sie von dem Vorschlag, Beschiftigte sollten - solange wichtige betriebliche
Grinde nicht dagegensprechen - einen Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten bekommen? Bitte
nutzen Sie fiir Thre Antwort eine Skala von 0 bis 10, wobei 0 'halte den Vorschlag fiir ganz schlecht' und 10 'halte den
Vorschlag fiir ganz hervorragend' bedeuten.” Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.000. An 100 fehlende Werte
ergeben sich wegen Bewertungen mit dem mittleren, neutralen Wert 5 auf der Bewertungsskala, sowie 5 Féllen mit
fehlenden Angaben und verweigerten Antworten.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der

Corona-Pandemie®.

Fir die Teilgruppe derjenigen, die bereits in der Zeit vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie im
Homeoffice gearbeitet haben, lassen sich die Resultate der aktuellen Befragung erneut mit den
entsprechenden Resultaten der vor der Pandemie durchgefiihrten Vorgangerbefragung fiir die
Beschiftigten vergleichen, die im Juni 2019 Homeoffice gemacht haben (vgl. Abbildung 9). In der
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aktuellen Befragung ist der Anteil der positiven Bewertungen des Vorschlags eines Rechts-
anspruchs auf Homeoffice und mobiles Arbeiten mit 62 Prozent um vier Prozentpunkte geringer
als in in der Vorgéangerbefragung (66 Prozent). Dies konnte bedeuten, dass ein kleiner Teil der
Beschiftigten in dieser Gruppe nach den mit der pandemiebedingten Ausweitung des
Homeoffice gemachten Erfahrungen dieser Art zu arbeiten kritischer geworden ist. Eine andere
Interpretation wire, dass Beschéftigte davon ausgehen, dass sich die Arbeitgeber infolge der
Pandemieerfahrungen dem Wunsch nach Homeoffice offener gegeniiber zeigen, so dass ein
fomalisierter Rechtsanspruch weniger notwendig erscheint als in der Zeit vor Corona. Allerdings
sollte die Differenz der Zustimmungswerte wegen der erheblichen statistischen Unsicherheiten
beim Vergleich der Querschnittsergebnisse aus den beiden Befragungen nur mit grofdter Vorsicht
interpretiert werden.?

Die Einstellungen zum Vorschlag eines Rechtsanspruchs auf Homeoffice und mobiles Arbeiten
korrelieren bei den abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 im Homeoffice gearbeitet
haben, insgesamt nur schwach mit den in Abbildung 34 erfassten personlichen Charakteristika.
Das heifdt, West- und Ostdeutsche, hoher und geringer Qualifizierte, Beschiftigte mit und ohne
Betreuung von Kindern oder pflegebedirftigen Angehérigen neben dem Homeoffice,
Beschiftigte, die schon vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie im Homeoffice gearbeitet
haben, und Beschiftigte, die erst in der Zeit der Pandemie damit begonnen haben, bewerten den
Vorschlag nicht substanziell unterschiedlich.

Lediglich die Differenz zwischen den Geschlechtern ist stark (und statistisch signifikant)
ausgeprigt. Frauen bewerten einen Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten zu 74
Prozent positiv, Manner dagegen - wenn auch ebenfalls mit einer Mehrheit - nur zu 56 Prozent.
Auf der anderen Seite bewertet immerhin ein gutes Drittel der Mdnner den Vorschlag negativ.
Bei den Frauen ist der Anteil derer, die eine negative Bewertung abgeben, nur gut halb so hoch.
Diese Unterschiede kénnten auch dadurch zustande kommen, dass Frauen gréfRere
Schwierigkeiten haben als Médnner, ihre Wiinsche nach Homeoffice bei ihrem Arbeitgeber
durchzusetzen. Dafiir spricht ihre geringere Homeoffice-Nutzung - sowohl vor der Pandemie als
auch in der Corona-Zeit. Allerdings hingt diese Geschlechterdifferenz auch stark mit
spezifischen beruflichen Tatigkeitsprofilen zusammen. Weitere Faktoren dahinter konnten
jedoch aufierdem an das Geschlecht gekniipfte Diskriminierungen oder eine je nach Geschlecht
unterschiedliche Verhandlungsmacht gegeniiber dem Arbeitgeber sein, gegen die ein
Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten wirken soll.

7.6 Homeoffice und Gleichstellung der Geschlechter

Im Rahmen der im Juli/August 2020 fiir das BMAS durchgefiihrten reprisentativen Befragung
»~Homeoffice vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie“ wurden abhéngig Beschiftigte -
unabhingig davon, ob sie zum Zeitpunkt der Befragung selbst im Homeoffice arbeiteten -
zusatzlich zu einigen gleichstellungspolitisch relevanten Aspekten befragt, die mit der
verstirkten Nutzung von Homeoffice wihrend der Pandemie zusammenhéngen. Abbildung 35
fasst die auf diesem Weg gewonnenen Einschitzungen dazu zusammen, ob die Corona-
Pandemie eher fiir Mitter oder eher fiir Viter zu einer stirkeren Belastung gefiihrt hat, weil sie
sich wegen geschlossener Kitas und Schulen neben der Arbeit im Homeoffice um die Betreuung
minderjahriger Kinder kimmern mussten. Lediglich drei Prozent der abhédngig Beschiftigten

% Vgl. hierzu Fuftnote Fehler! Textmarke nicht definiert..
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sehen die so entstandene stirkere Belastung bei den Vitern, eine klare Mehrheit von 59 Prozent
dagegen bei den Mittern. Ein gutes Drittel ist der Auffassung, dass die Kombination von der
Arbeit im Homeoffice und der Betreuung minderjahriger Kinder beide Elternteile ungefahr
gleich belastet hat.

Abbildung 35  Einschatzungen, fiir welchen Elternteil die Kombination von Homeoffice und
Betreuung minderjihriger Kinder eher zu einer stiarkeren Belastung gefiihrt hat,
Anteile an der jeweiligen abhingig beschiaftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre im
Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wihrend der Corona-Pandemie sind viele Menschen ins Homeoffice gewechselt.
Zugleich mussten viele Eltern wegen geschlossener Kitas und Schulen um die Betreuung ihrer Kinder kiimmern. Was
glauben Sie: Hat die Corona-Pandemie so alles in allem eher fiir Miitter oder eher fiir Viter mit minderjahrigen
Kindern zu einer stirkeren Belastung gefiihrt?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.004.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*”.

Die Einschitzungen, ob die Corona-Pandemie durch die Notwendigkeit, im Homeoffice zu
arbeiten und minderjahrige Kinder zu betreuen, eher die Miitter oder beide Elternteile ungefihr
gleich stark belastet hat, unterscheiden sich in Abhédngigkeit von einer Reihe von Merkmalen der
Beschiftigten systematisch. Wahrend Ostdeutsche signifikant hdufiger der Ansicht sind, dass die
so entstandene zusitzliche Belastung fiir beide Elternteile ungefihr gleich stark ist, gehen
Westdeutsche haufiger davon aus, dass eher die Miitter einer stiarkeren Belastung ausgesetzt
waren. Dieser Unterschied kénnte sich daraus speisen, dass das Hauptverdiener-Hinzuverdiener-
Modell bei westdeutschen Eltern nach wie vor starker ausgepragt ist als bei Eltern in
Ostdeutschland, wo Miitter wie Viter hdufiger Vollzeit arbeiten.

Des Weiteren meinen Frauen deutlich haufiger als Manner, dass die Corona-Pandemie eher fiir
die Miitter mit minderjdhrigen Kindern zu einer starkeren Belastung gefiihrt hat. Hier kommt
potenziell eine unterschiedliche Selbst- und Fremdwahrnehmung zwischen den Geschlechtern
zum Tragen. Schlieflich sehen abhingig Beschiftigte, die im Juli/August 2020 selbst im
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Homeoffice gearbeitet haben, hiufiger als Beschiftigte, bei denen dies nicht der Fall war, eher die
Mitter als durch die Kombination aus Homeoffice und Betreuungsaufgaben wihrend der
Corona-Pandemie stirker belastet an als beide Elternteile gleichermaflen. Auch besser
Qualifizierte sehen haufiger stirkere Belastungen bei den Miittern als geringer Qualifizierte.
Bedenkt man, dass besser Qualifizierte in der Corona-Zeit sehr viel stirker im Homeoffice
gearbeitet haben als geringer Qualifizierte, spielt fiir die Einschitzungen der spezifischen
Belastungen nach Geschlecht offenbar das eigene Erleben der Arbeit im Homeoffice eine
wesentliche Rolle. Uberraschend - und einer Erklirung bediirfend - ist in diesem Zusammen-
hang allerdings, dass sich die Einschdtzungen der Beschiftigten, bei denen Kinder im Haushalt
leben, in dieser Frage nicht substanziell von denjenigen der Beschiftigten ohne Kinder im
Haushalt unterscheiden.

Abbildung 36  Erwartete Wirkung der Corona-Pandemie auf die vermehrte Nutzung von
Homeoffice durch Miitter und Vater, um ihre Kinder zuhause zu betreuen, Anteile
an der jeweiligen abhingig beschiftigten Bevolkerung iiber 16 Jahre mit Nutzung
von Homeoffice im Juli/August 2020, in Prozent
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Erlduterungen: Fragestellung: ,Wird die Corona-Pandemie Ihrer Meinung nach dazu fiihren, dass mehr Miitter/ mehr
Viter in Zukunft Homeoffice machen werden, um ihre Kinder zuhause zu betreuen?“. Anzahl der Beobachtungen
insgesamt: 1.004.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Wie Abbildung 36 zeigt, glaubt eine Mehrheit der im Juli/August 2020 befragten abhédngig
Beschiftigten, dass die Corona-Pandemie dazu fiihren wird, dass in Zukunft mehr Eltern im
Homeoffice arbeiten werden, um ihre Kinder von zu Hause zu betreuen. Dass mehr Mitter die
Arbeit im Homeoffice dafiir nutzen werden, meinen insgesamt 59 Prozent, dass mehr Viter dies
tun werden, immerhin noch 53 Prozent. Diese starke Erwartung speist sich offenbar aus den
wiahrend der Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice gemachten Erfahrungen. Dafiir spricht,
dass Beschiftigte, die zum Zeitpunkt der Befragung selbst im Homeoffice gearbeitet haben,
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signifikant hdufiger davon ausgehen, dass Eltern die darin liegenden Potenziale fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch kiinftig stirker nutzen werden. Die weitaus geringere
Inzidenz der Arbeit im Homeoffice im Juli/August 2020 unter den ostdeutschen Beschiftigten
tragt auch wesentlich dazu bei, dass diese im Durchschnitt deutlich weniger optimistisch sind,
dass Eltern in Zukunft verstarkt im Homeoffice arbeiten werden, um ihre Kinder zuhause zu
betreuen.

Auffillig ist die geschlechterspezifisch unterschiedliche Einschitzung der Homeoffice-Nutzung
fir Betreuungsaufgaben. Wahrend ménnliche Beschiftigte mit deutlicher Mehrheit davon
ausgehen, dass Miitter wie Viter infolge der Corona-Pandemie Homeoffice kiinftig verstarkt im
Sinne der Vereinbarkeit von Familie und Beruf nutzen werden, ist bei den weiblichen
Beschiftigten nur knapp die Halfte davon tiberzeugt, dass auch Viter dies tun werden.

Abbildung 37  Erwartungen, dass die Corona-Pandemie zu einem voriibergehenden oder
dauerhaften Riickschritt bei der Gleichstellung fiihrt, Anteile an der jeweiligen
abhingig beschiftigten Bevolkerung liber 16 Jahre mit Nutzung von Homeoffice
im Juli/August 2020, in Prozent
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Erldauterungen: Fragestellung: ,Glauben Sie, dass die Corona-Pandemie voriibergehend oder auf Dauer zu einem
Riickschritt bei der Gleichstellung von Mannern und Frauen fiihrt, oder hat die Corona-Pandemie keinen Einfluss auf
die Gleichstellung von Frauen und Mannern?“. Anzahl der Beobachtungen insgesamt: 1.004.

Quelle: Darstellung des IZA von Ergebnissen der Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der
Corona-Pandemie*.

Dass sich wiahrend der Corona-Pandemie viele Menschen verstirkt um die Betreuung ihrer
Kinder oder pflegebediirftigen Angehorigen kiimmern mussten, und dass dies in vielen
Konstellationen eher von Frauen als von Mdnnern tibernommen wurde, konnte zu
Riickschritten bei der Gleichstellung der Geschlechter fithren. Allerdings waren im Juli/August
2020 mit 67 Prozent tiber zwei Drittel der abhédngig Beschiftigten in Deutschland nicht der
Auffassung, dass die Corona-Pandemie negative Folgen fir die Gleichstellung von Frauen und
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Miénnern hat. Lediglich 30 Prozent meinten, dass die Pandemie zu einem Riickschritt bei der
Gleichstellung fithrt. Davon wiederum waren tber drei Viertel der Auffassung, dass dieser
Rickschritt nur vortibergehend ist. Nur sieben Prozent glaubten, dass die Corona-Pandemie die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf Dauer verschlechtern wird (Abbildung 37).

Allerdings ist die Auffassung, dass die Pandemie zu Rickschritten bei der Gleichstellung fiihrt,
bei Frauen signifikant stiarker ausgeprégt als bei Mannern. Unter den weiblichen Beschiftigten
glaubten im Juli/August 2020 immerhin 31 Prozent an einen voriibergehenden Riickschritt und
10 Prozent sogar an einen dauerhaften Riickschritt. Bei den méinnlichen Beschiftigten waren
diese Anteile jeweils nur etwa halb so hoch. Ein dhnlicher, wenn auch etwas schwécher
ausgepragter Unterschied bei den Einschitzungen der Gleichstellungsfolgen der Corona-
Pandemie zeigt sich zwischen hoher und geringer qualifizierten Beschaftigten. Andererseits ist
auffillig, dass sich die Meinungen zu dieser Frage nicht systematisch danach unterschieden, ob
Beschiftigte aktuell selbst im Homeoffice arbeiten oder nicht. Dies konnte bedeuten, dass sich in
den abgegebenen Einschitzungen eher allgemeine Unterschiede in der Sensibilitét der
Wahrnehmung von Gleichstellungsproblemen spiegeln als praktische Erfahrungen und
Probleme durch die pandemiebedingte Zunahme der Arbeit im Homeoffice in Kombination mit
wachsenden Aufgaben bei der Betreuung von Kindern und Angehdrigen.

7.7 Fazit

Die Ergebnisse der im Juli/August 2020 im Auftrag des BMAS durchgefiihrten reprasentativen
Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie“ machen
deutlich, wie sehr sich in der Zeit von Corona die Nutzung von Homeoffice ausgeweitet hat. Gut
jeder Dritte abhidngig Beschéftigte in Deutschland (36 Prozent) arbeitete in diesem Stadium des
Pandemieverlaufs im Homeoffice, das heifit arbeitete stindig oder an manchen Tagen von zu
Hause oder einem anderen selbstbestimmten Ort aus. Dabei haben zum einen die Beschiftigten,
die bereits in der Zeit vor Corona im Homeoffice gearbeitet haben, ihre Arbeitszeit, die sie von zu
Hause oder einem anderen selbstbestimmten Ort aus arbeiten, massiv erh6ht und verbringen
aktuell vielfach den tiberwiegenden Teil ihrer gesamten Arbeitszeit im Homeoffice. Zum anderen
haben wihrend der Pandemie zahlreiche Beschiftigte erstmals mit der Arbeit im Homeoffice
begonnen, die dieser Arbeitsform gegentiber weniger affin waren: Weniger als die Hilfte von
ihnen hatte schon in der Zeit vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie den Wunsch, auf diese
Art zu arbeiten. Trotz der starken Ausweitung der Arbeit von zu Hause aus und zuséitzlichen
Belastungsfaktoren wie dem Ausfall von Betreuungsinfrastrukturen waren die Beschiftigten in
Deutschland im Juli/August 2020 mit ihrer Arbeit aus dem Homeoffice zu 87 Prozent alles in
allem zufrieden bis sehr zufrieden. Dies gilt unabhéngig von Bildungsstand, Geschlecht und
Alter. Die aktuellen Zufriedenheitswerte sind auch bei einer groffen Mehrheit der Beschiftigten,
die erst wihrend der Corona-Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, hoch.

Viele Beschiftigte haben durch die Pandemie die Erfahrung gemacht, dass Arbeit, die ihr
Arbeitgeber oder sie selbst zuvor als nicht geeignet fiir Homeoffice gehalten haben, doch zu
Hause ausgemacht werden kann. Die Unterstiitzung durch Arbeitgeber und unmittelbare
Vorgesetzte wird dabei durch eine sehr grofie Mehrheit positiv bewertet. Nur eine Minderheit der
Beschiftigten berichtet von stirkeren Beeintriachtigungen, weil sie neben der Arbeit im
Homeoffice Kinder oder pflegebediirftige Angehorige zu betreuen haben, ihnen kein gut
geeigneter Arbeitsplatz in der Wohnung zur Verfiigung steht oder Probleme mit der zur
Verfiigung stehenden Technik auftreten. Diese Probleme kommen bei den Beschiftigten, die erst
wiahrend der Corona-Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, etwas héaufiger
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vor. Dies diirfte mit dazu beitragen, dass diese Gruppe im Durchschnitt - allerdings auf einem
hohen Niveau - etwas weniger zufrieden mit der aktuellen Situation im Homeoffice ist. Daneben
lasst sich unter diesen Beschéftigten eine Minderheit von etwa etwa zehn Prozent ausmachen,
denen die Arbeit im Homeoffice grofiere praktische und auch emotionale Probleme bereitet und
die demgemaif} damit sehr unzufrieden sind. Diese mochten vielfach die Arbeit im Homeoffice
nicht linger fortfiihren, sobald die durch die Corona-Pandemie bedingten Einschrainkungen
beendet sind.

Von allen abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 im Homeoffice gearbeitet haben,
mochten jedoch 93 Prozent die Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, auch in der Zeit nach
Corona weiter nutzen. Von denjenigen, die erst wiahrend der Pandemie mit Homeoffice
begonnen haben, mochten dies immerhin 88 Prozent. Die wesentlichen Vorteile, die die
Beschiftigten — auch in der Corona-Zeit - mit dem Homeoffice verbinden, sind, dass sie Zeit fiir
die Fahrt zur Arbeit einsparen, Arbeit und Privatleben besser miteinander verbinden sowie mehr
und besser arbeiten kénnen. Allerdings mochten viele Beschiftigte in der Zeit nach Corona
weniger hiufig im Homeoffice arbeiten als derzeit. Oft wird der Kontakt mit den Kolleginnen
und Kollegen vermisst. Etwa zwei Drittel wiinschen sich ein Modell, bei dem sie einige Tage in
der Woche im Homeoffice arbeiten und die iibrigen Tage am Arbeitsplatz im Betrieb.

Fiir 84 Prozent der Beschiftigten, die im Juli/August 2020 von zu Hause oder einem anderen
selbstbestimmten Ort aus gearbeitet haben, ist es wichtig, einen Arbeitgeber zu haben, der ihnen
dies ermoglicht. Dies gilt insbesondere fiir Beschéftigte, die Kinder oder pflegebediirftige
Angehorige zu betreuen haben. Eine grofie Mehrheit der Beschiftigten geht davon aus, dass sich
ihr Arbeitgeber gegeniiber Homeoffice in ihrem spezifischen Arbeitsbereich in der Zeit nach
Corona im Vergleich zur Zeit vor der Pandemie weiter 6ffnen wird. Dennoch bewerten 63
Prozent den Vorschlag positiv, dass Beschiftigte, solange wichtige betriebliche Griinde nicht
dagegensprechen, einen Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten bekommen
sollen. Bei den Frauen bewerten sogar 74 Prozent einen solchen Rechtsanspruch positiv. Thre
deutlich hohere Zustimmung zu einem Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten
konnte damit zusammenhéingen, dass weibliche Beschiftige allgemein etwas seltener als
mannliche Beschiftigte die Moglichkeit haben, ihre Arbeit aus dem Homeoffice zu erledigen.
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8. Wesentliche Erkenntnisse

8.1 Daten- und Literaturiiberblick

Es liegen verschiedene nationale Studien aus der Zeit vor dem Ausbruch der COVID-19-
Pandemie vor, welche die Nutzungsintensitit von Homeoffice und mobiler Arbeit fir
Deutschland erfassen. Allerdings fallen hierbei voneinander abweichende Ergebnisse auf, wenn
es um den Anteil der Erwerbstétigen geht, die zumindest gelegentlich von einem
selbstbestimmten Ort aus arbeiten. Dies kann zum einen durch die unterschiedlichen
Erhebungsmethoden und Stichprobengroéfien erklart werden. Zum anderen spielen hierfiir auch
die unterschiedlichen Formulierungen der Fragen zur Nutzung von Homeoffice und mobiler
Arbeit sowie der jeweilige Zeitraum, auf den sich die Fragen beziehen, eine Rolle. Dabei ist
auffillig, dass manche Fragestellungen keinen expliziten Referenzzeitraum beinhalten. Des
Weiteren ergeben sich unterschiedliche Angaben zur Nutzungsintensitit von Homeoffice und
mobiler Arbeit aus dem Grund, dass in manchen Fragestellungen nicht klar definiert wird, ob nur
nach der Tatigkeitsausiibung auferhalb der betrieblichen Einrichtungen zu den reguldren
Arbeitszeiten gefragt wird, oder ob auch das Arbeiten aufierhalb der reguldren Arbeitszeiten von
zu Hause oder von unterwegs miteinbezogen wird.

Wihrend etablierte und regelméfige Befragungen wie das SOEP oder der Mikrozensus so Werte
um 11 Prozent bis 12 Prozent der Beschiftigten mit Homeoffice-Nutzung fiir die Zeit vor dem
Ausbruch der COVID-19-Pandemie ausweisen, kommen einige jiingere Befragungen - aber
ebenfalls noch vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie - zu deutlich hoheren Werten von
tber 20 Prozent. Dies diirfte insbesondere mit der Nutzung von situativem, gelegentlichem
Homeoffice und der zunehmenden Verbreitung von mobilem Arbeiten unter Nutzung von
Smartphones und Tablets (von unterwegs) zusammenhéingen. Im européiischen Vergleich zeigen
die Ergebnisse des European Labour Force Survey, dass der Anteil von Erwerbstitigen, die
gewohnlich oder manchmal von zu Hause arbeiten, in Deutschland seit dem Jahr 2008 leicht
zuriickgegangen ist und vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie bei knapp 12 Prozent lag. In
der gesamten EU stieg der durchschnittliche Anteil an Erwerbstétigen, die von zu Hause arbeiten,
hingegen seit dem Jahr 2002 kontinuierlich an.

Vorliegende Studien zeigen, dass Homeoffice und mobile Arbeit dazu beitragen kénnen,
individuelle Bediirfnisse nach flexibler Arbeitsgestaltung zu realisieren und damit die Arbeits-
zufriedenheit der Beschiftigten zu verbessern. Aus Sicht der Beschiftigten entfallen zudem
Pendelzeiten; und Phasen ungestorten, konzentrierten Arbeitens lassen sich im Homeoffice zum
Teil leichter realisieren. Dies kann gleichzeitig aus Sicht der Betriebe mit einer hoheren
Produktivitit, einer besseren Erreichbarkeit der Beschiftigten (z.B. wihrend einer Dienstreise)
und einer verstarkten Arbeitgeberbindung einhergehen. Diesen Potenzialen und auch teilweise
empirisch nachweisbaren positiven Effekten ortsflexiblen Arbeitens stehen Risiken gegentiber,
die sich aus der Auflosung einer strikten Grenze zwischen Arbeit und Nichtarbeit im hduslichen
Kontext oder unterwegs ergeben. Dies kann zu Stressempfinden und anderen negativen
Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschiftigten beitragen. Weiterhin besteht die Gefahr,
dass die Einbindung von Beschiftigten in betriebliche, oft informelle Kommunikation unter der
rdumlichen Distanz leidet. Dies tritt insbesondere dann auf, wenn weit tiberwiegend oder
ausschliefilich von aufierhalb des Betriebs gearbeitet wird. Auch ergeben sich typischerweise
genderspezifisch unterschiedliche Effekte auf die Zeitverwendung je nach familidren
Verpflichtungen, insbesondere fiir die Betreuung von Kindern, Sorge- und Pflegearbeit.
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8.2 Reprdsentative Befragung zur Verbreitung von Homeoffice und mobiler Arbeit 2019

Zur gezielten Vertiefung und Aktualisierung vorliegender empirischer Untersuchungen wurde
im Rahmen dieser Studie im Juni 2019 eine repréisentative Beschéftigtenbefragung durchgefiihrt.
Nach den Ergebnissen dieser Befragung bewerteten fast 90 Prozent der Beschéftigten mobile
Arbeit und Homeoffice sehr positiv oder eher positiv. Fast jeder vierte abhédngig Beschéftigte in
Deutschland (24 Prozent) arbeitete im Juni 2019 gelegentlich oder regelmafiig mobil oder im
Homeoffice. Die Verbreitung dieser flexiblen Arbeitsformen bewegte sich damit in einer
ahnlichen Gréfienordnung, wie sie auch in vergleichbaren Beschiftigtenbefragungen vor dem
Ausbruch der Corona-Pandemie ermittelt wurde. Allerdings war die Nutzung dieser flexiblen
Arbeitsformen innerhalb einzelner Bevolkerungsteile recht unterschiedlich verbreitet. Hier
zeigten sich deutliche Unterschiede zwischen den Bildungsgruppen.

Rund 40 Prozent der Beschiftigten, die zum damaligen Befragungszeitpunkt nicht mobil
arbeiten, wiirden diese flexible Arbeitsform gerne nutzen. Ein wichtiger Grund fiir die Nicht-
Inanspruchnahme mobiler Arbeitsformen ist die fehlende Erlaubnis durch den Arbeitgeber.
Diese hinderte immerhin 44 Prozent der abhingig Beschiftigten, die nicht flexibel arbeiteten,
dies aber gerne tun wiirden, an der Realisierung ihres Wunsches. Knapp 60 Prozent der
Beschiftigten sehen einen méglichen Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten positiv. Allerdings
glaubte nur eine Minderheit, dass ein solcher Rechtsanspruch ihnen personlich nutzen wiirde.
Trotzdem koénnte in Konstellationen, in denen nicht realisierte Wiinsche nach mobilem Arbeiten
oder Homeoffice bestehen (deren Umsetzung nicht an der Natur der ausgetlibten beruflichen
Tatigkeit scheitert), ein Rechtsanspruch von einem nennenswerten Anteil der Betroffenen als
hilfreich empfunden werden. Der Rechtsanspruch konnte dabei geméaf} den Einschatzungen der
Beschiftigten verstérkt in solchen Féllen helfen, die Moglichkeiten zur Inanspruchnahme
flexibler Arbeitsformen zu verbessern, in denen Arbeitgeber die Nutzung von mobilem Arbeiten
oder Homeoffice nicht erlaubten.

8.3 Regelungen und Inanspruchnahme von mobilem Arbeiten und Homeoffice im
internationalen Vergleich

Der internationale Vergleich vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie zeigt deutlich, dass die
ausgewihlten Liander sehr unterschiedlichen Regulierungsansitzen in Bezug auf Homeoffice
und mobile Arbeit folgen. Nur in den Niederlanden, Frankreich und Grof3britannien existiert
eine rechtliche Regulierung in Bezug auf das ortsflexible Arbeiten fiir den privaten Sektor.
Schweden, Danemark und die USA weisen einen bedeutenden Anteil von informellen und
individuellen Vereinbarungen zwischen Beschiftigten und Arbeitgebern zu Homeoffice und
mobiler Arbeit auf, wobei in Skandinavien Tarifvertrige eine wichtige ergdnzende Rolle spielen.
In den Lindern, in denen ein individueller Rechtsanspruch auf eine Prifung von Anfragen auf
Homeoffice (bzw. mobiler Arbeit) eingefiihrt wurde, sind laut Einschdtzungen der Experten und
Expertinnen keine signifikanten Effekte erkennbar. Systematische Evaluationsstudien liegen
jedoch noch nicht vor.

Generell wird durch einen individuellen Rechtsanspruch die Verhandlungsmacht der
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen gestarkt, da Anfragen auf Homeoffice bzw. mobile Arbeit
legitimiert werden und ortsflexibles Arbeiten nicht mehr als ein Privileg oder Sonderregelung fiir
manche Beschiftigte angesehen wird. Insbesondere in den Niederlanden erscheint die Position
der Beschiftigten gestirkt, da der Arbeitgeber bis zu einem Monat vor dem gewiinschten
Starttermin des flexiblen Arbeitsarrangements die Anfrage des Beschiftigten bearbeiten muss.
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Wenn er bis dahin nicht auf den Antrag reagiert, gilt der Antrag automatisch als genehmigt. Auch
kann eine Gesetzesdnderung wie in Frankreich dazu beitragen, dass sich Unternehmen noch
starker mit dem Thema auseinandersetzen und Rahmenbedingungen festlegen. Es wird jedoch
auch deutlich, dass Beschiftigte kaum Konflikte mit dem Arbeitgeber iber ortsflexibles Arbeiten
riskieren.

Allerdings kann ein Rechtsanspruch auch kontraproduktiv fiir die tatsichliche Nutzung von
Homeoffice und mobiler Arbeit sein, da Arbeitgeber teilweise versuchen, formale
Vereinbarungen zu umgehen, insbesondere zur ergonomisch sicheren Einrichtung eines
dezentralen Arbeitsplatzes. Die Arbeitszeiterfassung erscheint neben Gesundheits- und
Sicherheitsaspekten sowie Datenschutz- und Datensicherheit als eine der grofiten
Herausforderungen, wenn es um die Regulierung von Homeoffice und mobiler Arbeit geht.

8.4 Betriebliche Beispiele guter Praxis

Vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie in kleinen und mittelgrofien Unternehmen
durchgefiihrte Fallstudien zeigen, dass jeweils spezifische Losungen fiir das mobile Arbeiten oder
das Arbeiten im Homeoffice gefunden werden kénnen. Diese praktischen Erfahrungen belegen
deutlich, das Homeoffice und mobiles Arbeiten auch in KMU, in unterschiedlichen Branchen
und héufig auch unabhingig von der beruflichen Stellung im Betrieb moglich ist. Zentral fir die
betriebliche Entscheidung, Homeoffice oder mobiles Arbeiten anzubieten, sind die Tétigkeits-
zuschnitte der Beschiftigten, insbesondere inwieweit die Beschiftigten Kundenkontakt haben
oder - wie etwa in der Pflege - ihre Téatigkeit direkt am Menschen erfolgt.

Aber auch in diesen Fillen zeigen sich in den Fallstudien haufig Losungsmoglichkeiten - etwa,
wenn Teilleistungen der Arbeit mobil oder im Homeoffice erbracht werden konnen. Moglich
wird dies unter anderem auch dadurch, dass in den Betrieben das mobile Arbeiten oder
Homeoffice mit flexiblen Arbeitszeiten und/oder Funktionszeiten verkniipft ist. Das Team regelt
dann die Anwesenheit wihrend der Offnungszeiten unter sich und erméglicht so einzelnen
Teammitgliedern ganztigiges oder stundenweises mobiles Arbeiten. Alle befragten
Unternehmen waren mit ihren Regelungen, unabhingig von ihrer Komplexitit oder der
Regelungstiefe, sehr zufrieden. Viele Unternehmen planen daher eine Ausweitung auf weitere
Beschiftigte.

Ein zentrales Ergebnis der Fallstudien ist aber auch, dass die regelméfdige Anwesenheit und
Kommunikation vor Ort und innerhalb der Abteilungen oder Teams nach wie vor als sehr
wichtig von allen Gespréichspartnerinnen und Gesprachspartnern eingeschétzt werden.
Entsprechend ist in den Betrieben oftmals geregelt, dass der Hauptanteil der Arbeitszeit vor Ort
erbracht werden muss. Andere Unternehmen haben regelméiflige Termine festgelegt, an denen
sich simtliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor Ort zu Team- oder Abteilungstreffen
einzufinden haben.

Insgesamt geben die Fallstudien deutliche Hinweise darauf, dass mobiles Arbeiten und
Homeoffice bei einer Vielzahl von Tatigkeiten moglich sind. Die Ausgestaltungsmaoglichkeiten
dieser Instrumente sind dabei vielféltig, und es bedarf einer genauen Passung zwischen den
Tatigkeitszuschnitten, den Anforderungen des Betriebes und der Bediirfnisse der Beschiftigten.
Was in einem bestimmten Betrieb gut funktioniert, muss nicht automatisch auch fiir andere
Betriebe gelten. Dennoch zeigten sich die meisten unserer Gespriachspartnerinnen und -partner
optimistisch, dass sich das von ihnen gelebte Modell flexiblen Arbeitens auch auf andere
Unternehmen tibertragen lief3e.
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8.5 Neue Entwicklungen nach dem Ausbruch der Corona-Pandemie

Eine Reihe von Befragungen zeigt, dass die Nutzung des Homeoffice wihrend der Corona-
Pandemie eine deutlich stirkere Verbreitung einerseits und eine hohere Intensitit andererseits
erfahren hat. Dabei treten jedoch deutliche Unterschiede im Zugang zur Arbeit von zu Hause
nach Tétigkeit, Bildungsniveau und Einkommen auf. Generell haben hochqualifizierte
Erwerbstdtige in Branchen wie Erziehung und Unterricht, Wissenschaft und Forschung, IT und
Kommunikation tiberdurchschnittlich stark im Zuge der Krise ihren Tétigkeitsschwerpunkt ins
Homeoffice verlegt. Die aktuellen Befunde bestitigen und betonen zudem bereits frithere
Einschitzungen zu den Effekten von Homeoffice auf Produktivitit, Arbeitszufriedenheit und
Wohlbefinden. Sie weisen aber auf besondere Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von der
Arbeit im Homeoffice und Kinderbetreuung wéhrend der Schlieffung von Kitas und Schulen hin
- tendenziell stirker bei Miittern als bei Vitern. Fiir die Zeit nach der Krise wird von den
Beschiftigten generell ein im Vergleich zum Vorkrisenzeitpunkt grofierer Anteil an Arbeit von
zu Hause gewiinscht, jedoch keine vollstindige Verlagerung der Arbeit ins Homeoffice. Auch ein
Rechtsanspruch wird generell positiv bewertet.

Die Entwicklung hin zu einer verstirkten Nutzung des Homeoffice in Deutschland nach dem
Ausbruch der COVID-19-Pandemie spiegelt sich auch im internationalen Vergleich wider. In
allen betrachteten Lindern ist das Arbeiten von Zuhause im Verlauf der Pandemie deutlich
starker genutzt worden, um Infektionen iiber soziale Kontakte zu vermeiden und Arbeitsablaufe
angesichts von Mobilititseinschrankungen aufrecht erhalten zu konnen. Die aktuelle
Bestandsaufnahme der internationalen Erfahrungen mit Homeoffice zeigt, dass die Arbeit im
Homeoffice zwar landeriibergreifend zugenommen hat, aber die bekannten und erheblichen
Unterschiede bei der Homeoffice-Nutzung zwischen Beschiftigtengruppen in Abhingigkeit von
Beruf bzw. Wirtschaftszweig und damit auch der Art der Tatigkeit und dem Bildungsniveau
fortbestehen. Rechtliche Erleichterungen des Homeoffice spielten gegeniiber der direkten
krisenbedingt angewachsenen Nutzung auf Initiative der Betriebe und Beschéftigten keine Rolle.
Vielmehr gelten die vor der Krise bestehenden gesetzlichen Rahmenbedingungen fort, wihrend
die Unternehmen die betrieblichen Ablaufe in bestimmten, fur die Arbeit aus dem Homeoffice
geeigneten Tatigkeitsfeldern verandert haben. Teilweise gibt es jedoch nun Kostenbeteiligungen
der Arbeitgeber an der Einrichtung von Homeoffice-Arbeitsplédtzen.

Die Ergebnisse der im Juli/August 2020 im Auftrag des BMAS durchgefiihrten reprasentativen
Beschiftigtenbefragung ,,Homeoffice vor dem Hintergrund der Corona-Pandemie® machen im
Vergleich zur Befragung im Jahr 2019 deutlich, wie sehr sich wihrend der Pandemie die Arbeit
im Homeoffice verbreitet hat. 36 Prozent der abhédngig Beschiftigten in Deutschland arbeitete in
diesem Stadium des Pandemieverlaufs im Homeoffice. Dabei haben zum einen die Beschéftigten,
die bereits in der Zeit vor dem Ausbruch der Corona-Pandemie im Homeoffice gearbeitet haben,
ihre Arbeitszeit, die sie von zu Hause oder einem anderen selbstbestimmten Ort aus arbeiten,
massiv erhoht und verbringen aktuell vielfach den iiberwiegenden Teil ihrer gesamten
Arbeitszeit im Homeoffice. Zum anderen haben wihrend der Pandemie zahlreiche Beschiftigte
erstmals mit der Arbeit im Homeoffice begonnen, die davor dieser Arbeitsform gegeniiber
weniger affin waren.

Trotz der starken Ausweitung der Arbeit von zu Hause aus und zusitzlichen Belastungsfaktoren
wie dem Ausfall von Betreuungsinfrastrukturen waren die Beschiftigten mit ihrer Arbeit aus
dem Homeoffice zum Zeitpunkt der Befragung zu 87 Prozent alles in allem zufrieden bis sehr
zufrieden. Dies gilt unabhéngig von Bildungsstand, Geschlecht und Alter. Die aktuellen
Zufriedenheitswerte sind auch bei einer sehr grofien Mehrheit der Beschéftigten, die erst
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wéihrend der Corona-Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, hoch. Viele
Beschiftigte haben durch die Pandemie die Erfahrung gemacht, dass Arbeit, die ihr Arbeitgeber
oder sie selbst zuvor als nicht geeignet fiir Homeoffice gehalten haben, doch von zu Hause aus
erledigt werden kann. Die Unterstiitzung durch Arbeitgeber und unmittelbare Vorgesetzte wird
durch eine sehr grofie Mehrheit positiv bewertet. Von stirkeren Beeintriachtigungen im
Homeoffice, weil sie neben der Arbeit zu Hause Kinder oder pflegebediirftige Angehorige zu
betreuen haben, berichtet gut ein Drittel der Homeoffice-Beschiftigten mit Betreuungsaufgaben.
Eine Minderheit derjenigen, die mobil oder von zuhause aus arbeiten, berichtet von
Beeintrichtigungen, weil ihnen kein gut geeigneter Arbeitsplatz in der Wohnung zur Verfiigung
steht oder technische Probleme auftreten. Diese Probleme kommen bei den Beschiftigten, die
erst wihrend der Corona-Pandemie mit der Arbeit im Homeoffice begonnen haben, etwas
héufiger vor. Daneben lésst sich unter diesen Beschiftigten eine Minderheit von etwa etwa zehn
Prozent ausmachen, denen die Arbeit im Homeoffice gréfere praktische und auch emotionale
Probleme bereitet und die demgeméf} damit sehr unzufrieden sind. Diese mdchten vielfach die
Arbeit im Homeoffice nicht langer fortfithren, sobald die durch die Corona-Pandemie bedingten
Einschriankungen beendet sind.

Von den abhingig Beschiftigten, die im Juli/August 2020 im Homeoffice gearbeitet haben,
mochten 93 Prozent die Méglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, auch in der Zeit nach Corona
weiter nutzen; bei denjenigen, die erst wihrend der Pandemie mit Homeoffice begonnen haben,
betrigt dieser Anteil immerhin 88 Prozent. Die wesentlichen Vorteile, die die Beschiftigten -
auch in der Corona-Zeit - mit dem Homeoffice verbinden, liegen darin, dass Zeit fiir die Fahrt
zur Arbeit eingespart, Arbeit und Privatleben besser miteinander verbunden sowie mehr und
besser gearbeitet werden kann. Allerdings mochten die meisten Beschéftigten in der Zeit nach
Corona weniger haufig im Homeoffice arbeiten als zum Befragungszeitpunkt, da oft vor allem
der Kontakt mit den Kolleginnen und Kollegen vermisst wird. Eine deutliche Mehrheit von etwa
zwei Dritteln préferiert ein Modell, bei dem sie einige Tage in der Woche im Homeoffice arbeitet
und die tibrigen Tage am Arbeitsplatz im Betrieb. Fiir 84 Prozent der Beschiftigten, die im
Juli/August 2020 von zu Hause oder einem anderen selbstbestimmten Ort aus gearbeitet haben,
ist es wichtig, einen Arbeitgeber zu haben, der ihnen dies ermoglicht. Eine grofie Mehrheit der
Beschiftigten geht davon aus, dass sich ihr Arbeitgeber gegeniiber Homeoffice in der Zeit nach
Corona im Vergleich zu der Zeit vor der Pandemie weiter 6ffnen wird. 63 Prozent bewerten den
Vorschlag positiv, dass Beschiftigte — solange wichtige betriebliche Griinde nicht dagegen-
sprechen - einen Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten bekommen sollen, bei
den Frauen sogar 74 Prozent.

8.6 Schlussbemerkungen

Homeoffice und mobiles Arbeiten sind ein wichtiger Bestandteil der modernen Arbeitswelt.
Empirische Erhebungen zeigen eine substanzielle Verbreitung. Dies gilt nicht nur fiir das
Arbeiten von zu Hause an einem fest eingerichteten Arbeitsplatz. Insbesondere in den letzten
Jahren diirfte auch das mobile Arbeiten mit Hilfe von Tablets und Smartphones enorm an
Bedeutung gewonnen haben. Dabei zeigen sich jedoch bemerkenswerte Unterschiede in der
Nutzung einerseits und der Intensitit andererseits - je nach Qualifikation und Tétigkeit.
Homeoffice und mobiles Arbeiten sind gleichzeitig von sehr unterschiedlichen Arrangements
gepragt, welche auf informellen oder stirker formalisierten Vereinbarungen zwischen
Arbeitgebern, Vorgesetzten und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern basieren. Fallstudien
zeigen, dass solche Arrangements in sehr unterschiedlichen Branchen und Betriebsformen
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moglich sind. Mit Hilfe von geeigneten organisatorischen Vorkehrungen und technischen
Hilfsmitteln konnen auch breitere Beschiftigtengruppen davon profitieren.

Befragungen und weitergehende empirische Untersuchen weisen auf positive Wirkungen der
Moglichkeit ortsflexiblen Arbeitens auf Arbeitszufriedenheit und Produktivitit, reduzierte
Pendelzeiten sowie auf eine hohere Arbeitgeberattraktivitiat hin. Gleichzeitig bestehen jedoch
Risiken im Hinblick auf eine Isolation von betrieblicher Kommunikation, Stress und
Entgrenzung, sofern dem nicht mit geeigneten Mittel entgegengesteuert wird. Um die positiven
Aspekte von Homeoffice und mobilem Arbeiten realisieren zu kénnen, stellen sich einerseits
erhohte Anforderungen an die betriebliche Organisation von Arbeit und Zusammenarbeit,
andererseits an die Fahigkeiten zur Selbstorganisation bei den Beschiftigten. Dies setzt auch
explizite oder implizite Vereinbarungen iber Arbeitszeit oder Arbeitsleistung, Erreichbarkeit und
Nichterreichbarkeit voraus, wobei diese individuell und je nach betrieblichen Anforderungen
unterschiedlich ausfallen konnen. Die Praxis zeigt, dass in vielen Féllen passsende Arrangements
gefunden werden kénnen, und zwar auf der Ebene von betrieblichen oder individuellen
Absprachen unterschiedlichen Formalisierungsgrads.

Ein individueller Rechtsanspruch auf Homeoffice und mobiles Arbeiten, der im Kern einen
Anspruch auf Priifung der betrieblichen Realisierbarkeit der Wiinsche einzelner Beschéftigter
nach Homeoffice und mobiler Arbeit beinhaltet, wird von einer groffen Mehrheit der abhédngig
Beschiftigten in Deutschland positiv beurteilt. Systematische Evaluierungen der Wirkungen von
bestehenden Rechtsanspriichen auf Homeoffice in anderen Liandern fehlen; die internationalen
Erfahrungen legen aber nahe, dass ein Rechtsanspruch nicht automatisch mit einer verstirkten
Nutzung dieser Art flexiblen Arbeitens einhergeht. Dies kann an wenig bindenden Regeln liegen,
wie einer fehlenden Pflicht zur Begriindung ablehnender Entscheidungen, aber auch an starken
Widerstinden gegen Homeoffice und mobiles Arbeiten seitens mancher Arbeitgeber.

Die im Zuge der Corona-Pandemie gemachten Erfahrungen kénnten dazu beitragen, solche
Widerstinde abzubauen. Viele Arbeitgeber waren gefordert, sich mit den Moglichkeiten der
Arbeit von zu Hause aus intensiver zu beschéftigen und haben in der Krise gelernt, dass sich
mehr Tatigkeiten fiir das Homeoffice eignen als zuvor gedacht. Betriebe haben organistorische
Losungen etwa im Hinblick auf Arbeitszeiten und Erreichbarkeit gefunden, sowie in den Aufbau
der notwendigen technischen Infrastruktur investiert. Damit sind Voraussetzungen geschaffen,
dass Arbeitgeber in den Arbeitsbereichen, wo betriebliche Griinde nicht dagegensprechen, in der
Zeit nach Corona gegeniiber der Arbeit im Homeoffice noch offener sein werden als zuvor.
Dieser Umstand - und die trotz der schwierigen Gesamtumstinde in der Corona-Zeit insgesamt
sehr hohe Zufriedenheit der Beschéftigten mit der Arbeit von zu Hause aus - diirfte dazu
beitragen, dass sich die Arbeit im Homeoffice auf Dauer fiir breitere Beschiftigtengruppen in der
deutschen Arbeitswelt etabliert.
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