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WORK-LIFE BALANCE IM HOMEOFFICE:

WAS KANN DER BETRIEB TUN?

Welche betrieblichen Bedingungen sind fiir eine gute Work-Life Balance

im Homeoffice notwendig?

Yvonne Lott

Fordert Homeoffice die Work-Life Balance oder
fuhrt die Arbeit von zu Hause eher zu Konflikten
zwischen Beruf und Familie? Das kommt auch auf
die vom Betrieb gesetzten Rahmenbedingungen
an. Welche Bedingungen tragen dazu bei, dass
Homeoffice die Work-Life Balance verbessert bzw.
Probleme in der Vereinbarkeit von Arbeit und Le-
ben ausraumt? Wie sieht ein betrieblicher Kontext
aus, der die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Homeoffice verbessern kann?

Die Befunde zeigen, dass betriebliche Vereinbar-
keitsmalRnahmen fur Flihrungskrafte, die Fairness
der Vorgesetzten sowie die Qualitat und die For-
malisierung des Arbeitens zu Hause eine wichtige
Rolle dafir spielen, ob Beschaftigte Arbeit und Pri-
vatleben besser vereinbaren konnen, wenn sie die
Option Homeoffice nutzen.

Homeoffice verbessert die Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben

34 %
ja*

48 %
nein

18 %

ja* - aber die
Grenzen zwischen
Arbeit und Freizeit verschwimmen

Antworten der Befragten mit Homeoffice, in Prozent
* Zustimmung: voll und ganz bzw. iiberwiegend

Daten: LPP 2014; eigene Berechnungen WSI
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1 HOMEOFFICE - GUT ODER SCHLECHT
FUR BESCHAFTIGTE?

Aufgrund der Entwicklung von digitalen Technolo-
gien wie mobilen Endgeraten und digitalen Netz-
werken bzw. Clouds steht immer mehr Beschaftig-
ten die Moglichkeit offen, zumindest einen Teil ihrer
Arbeit von zu Hause aus zu erledigen (Kossek 2016).
Dies kann der Work-Life Balance zu Gute kom-
men, da Homeoffice die Vereinbarkeit von Beruf
und aulRerberuflichen Tatigkeiten wie Familie oder
Pflege unterstutzen kann. Beschaftigte im Home-
office sparen Pendelzeiten, konnen frihe Schliel3-
zeiten von Kinderbetreuungsstatten wahrnehmen
oder Besorgungen fur pflegebedirftige Angehori-
ge problemloser erledigen. Nehmen Beschéftigte
neben der Arbeit Weiterbildungen und Ehrenamter
wahr, bietet ihnen Homeoffice auch dafur zeitliche
Spielraume.

Allerdings liefert die aktuelle Forschung keine
eindeutige Antwort auf die Frage, ob Homeoffice
Arbeitnehmer*innen unterstitzt. Manche Studien
zeigen, dass Homeoffice mit Vorteilen fur Beschaf-
tigte verbunden ist, andere wiederum kommen zu
dem Schluss, dass Homeoffice eher zu Belastun-
gen fuhrt. Uneinigkeit herrscht vor allem in der Fra-
ge, ob Homeoffice die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterstutzt bzw. Vereinbarkeitsprobleme
reduziert.
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2 VORTEILE MITHOMEOFFICE:
ARBEITSZUFRIEDENHEIT UND
EINSATZBEREITSCHAFT

Arbeitnehmer*innen, die zu Hause arbeiten, ha-
ben im Vergleich zu Beschaftigten ohne Homeof-
fice das Geflihl, mehr Kontrolle tber ihre Arbeit zu
haben (Gajendran/Harrison 2007). Sie sind deshalb
und auch aufgrund weniger Arbeitsunterbrechun-
gen zufriedener mit ihrem Job (Fonner/Roloff 2010;
Kroll et al. 2017; Kroll/ Niesch 2019) und zeigen
mehr Einsatzbereitschaft (Kelliher/de Menezes
2019; Martin/MacDonnell 2012). Da Homeoffice mit
einer hoheren Produktivitat und Fachkraftebindung
einhergeht und Betriebe, die Homeoffice anbieten,
fur potenzielle Bewerber*innen attraktiv sind, profi-
tieren auch Arbeitgeber davon (Martin/MacDonnell
2012; Onken-Menke et al. 2018).

Ein Grund flr die hohere Einsatzbereitschaft ist
laut Ross und Ali (2017) eine moralische Verpflich-
tung — eine Art Schuldenlast, die Beschaftigte emp-
finden, wenn sie die Moglichkeit bekommen, ihre
Arbeit zu Hause zu erledigen. Das Angebot von
Homeoffice starkt zudem die Vertrauensbeziehung
zwischen Arbeitgeber und Beschaftigten (Ross/Ali
2017).

Interessant dabei ist, dass schon allein die Mog-
lichkeit, zu Hause arbeiten zu konnen, mit mehr Ar-
beitszufriedenheit und Einsatzbereitschaft verbun-
den ist (Chen/Fulmer 2018; Eaton 2003; Scandura/
Lankau 1997). Wo diese Option durch Barrieren im
Betrieb ausgeschlossen wird, hegen Beschaftigte
hingegen in starkerem MalRe die Absicht zu kindi-
gen (Choi 2018; Kroll/ Ntesch 2019). Einzelne Studi-
en zeigen zudem, dass Homeoffice auch mit einer
hoheren Arbeitsleistung von Arbeitnehmer¥*innen
einhergeht (Kelliher/de Menezes 2019).



3 HOMEOFFICE UND DIE
VEREINBARKEIT VON BERUF UND
FAMILIE

Einer Vielzahl von Studien zufolge berichten Be-
schaftigte, dass sie mit Homeoffice weniger Pro-
bleme haben, Beruf und Familie zu vereinbaren
(Allen et al. 2015; Golden et al. 2006; Gajendran/
Harrison 2007; Kossek et al. 2010; Fonner/Roloff
2010; Peters/den Dulk 2003). Ein Grund fiir diesen
positiven Effekt ist die hohere Autonomie, die Be-
schaftigte mit Homeoffice haben und die sie bei
der Vereinbarkeit unterstitzt (Allen et al. 2015). Im
Gegensatz zur Arbeitszufriedenheit und Einsatzbe-
reitschaft scheint bei der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie bzw. Privatleben die tatsachliche Nut-
zung von Homeoffice ausschlaggebender zu sein
als einfach nur der Zugang zum Homeoffice (Allen
et al. 2013).

Dem stehen allerdings Forschungsergebnisse
gegenuber, die zeigen, dass Homeoffice mit Nach-
teilen fur die Beschaftigten verbunden sein kann:
Homeoffice schwacht die physischen und zeitli-
chen Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Privat-
leben (Allen et al. 2015). Dies kann ein Vorteil flr
die Vereinbarkeit sein, da Menschen im Home-
office leichter zwischen der Erwerbssphare und
der Privatsphare wechseln konnen (Ashforth et al.
2000; Kossek et al. 2006). Es birgt aber auch das
Risiko, von der Arbeit nicht abschalten zu kdnnen
oder langer zu arbeiten. So machen Beschaftigte
mit Homeoffice mehr Uberstunden als diejenigen,
die nur im Betrieb arbeiten (Noonan/Glass 2012;
Madden/Jones 2008) und erleben daher mehr Ver-
einbarkeitsprobleme (Abendroth/Reimann 2018).
Anstatt die gesparte Pendelzeit fur Freizeitaktivita-
ten oder zur Erholung zu nutzen, arbeiten Frauen
und Manner im Homeoffice haufig einfach langer
(Kelliher/Anderson 2010).

Ein Grund fir diese Selbstgefahrdung im Home-
office ist die nach wie vor vorherrschende Prasenz-
kultur in den Betrieben. Beschaftigte verstofden im
Homeoffice gegen die Anwesenheitserwartung
— und damit wird die Arbeit von zu Hause zu ei-
nem Stigma: Sie gilt als Zeichen fir ein geringes
Arbeitsengagement (Chung 2018; Munsch 2016).
Daher stehen Beschaftigte oft unter dem Druck, zu
signalisieren, dass sie trotz Homeoffice engagiert
und leistungsstark sind. Zudem ist die Moglichkeit,
zu Hause arbeiten zu konnen, in Betrieben mit ei-
ner dominanten Prasenzkultur oft ein Privileg (Fel-
stead/Jewson 2002; Lott 2016), eine Art Geschenk,
so dass sich Beschaftigte verpflichtet fuhlen, mehr
Engagement bzw. hohere Leistung zuriickzuge-
ben (Chung 2019). Beschaftigte arbeiten daher in
der Regel langer, wenn sie zu Hause arbeiten, und
nehmen die Anforderungen wahr, aufderhalb der
Arbeit Emails checken bzw. erreichbar sein zu mus-
sen (Kelliher/Anderson 2010; Madden/Jones 2008).

Dies kann zu Konflikten zwischen Beruf und Fami-
lie, also zu Vereinbarkeitsproblemen fuhren.

Es gibt drei Formen von Konflikten zwischen
Beruf und Familie: zeitbedingte Konflikte, stressbe-
dingte Konflikte und verhaltensbedingte Konflikte
(Greenhaus/Beutell 1985). Bei zeitbedingten Kon-
flikten konnen Beschaftigte aufgrund der zeitlichen
Erfordernisse ihres Berufs familiaren Verpflichtun-
gen nicht nachkommen. Stressbedingte Konflikte
bestehen dann, wenn der Beruf das Privatleben
emotional stort bzw. behindert (Greenhaus/Para-
suraman 1987), etwa wenn Beschaftigte nicht von
der Arbeit abschalten konnen (Westaby et al. 2016).
Verhaltensbedingte Konflikte entstehen z.B. dann,
wenn Arbeitnehmer¥*innen aufgrund von Arbeits-
stress ihrer Familie gegenuber ungehalten sind.

Die widersprichlichen Ergebnisse zu der Rolle
von Homeoffice im Hinblick auf die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie lassen den Schluss zu, dass
der betriebliche Kontext die Wirkung bzw. Bedeu-
tung von Homeoffice pragt (Abendroth/Reimann
2018; Allen et al. 2015; Gajendran/Harrison 2007).
Welche Bedingungen tragen dazu bei, dass Home-
office die Work-Life Balance verbessert bzw. Prob-
leme in der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatle-
ben ausraumt?

4 BETRIEBLICHE BEDINGUNGEN
FUR EINE GUTE VEREINBARKEIT
IM HOMEOFFICE

Vereinbarkeitsprobleme, seien sie zeit-, stress- oder
verhaltensbedingt, erleben Beschaftige im Home-
office insbesondere in Betrieben mit hohen Leis-
tungsanforderungen, etwa wenn von ihnen erwar-
tet wird, stressresistent zu sein, Uberstunden zu
machen und standig erreichbar zu sein (Abendroth/
Reimann 2018) bzw. wenn Beschaftigte, die famili-
aren Verpflichtungen nachkommen, Karrierenach-
teile beflirchten oder durch betriebliche Belange
davon abgehalten werden, ihren Aufgaben in der
Familie nachzukommen (van der Lippe/Lippényi
2018).

Damit flexibles Arbeiten die Work-Life Balan-
ce tatsachlich verbessert, bedarf es struktureller
und kultureller Veranderungen im Betrieb (Kossek
et al. 2010). Auf struktureller Ebene muissen etwa
die Personalpolitik, die Arbeitsorganisation und die
Verteilung von Arbeitsaufgaben, die Arbeitsmenge
und formale Regelungen so ausgestaltet werden,
dass Beschaftigte flexible Arbeitsarrangements
nach ihren Bedurfnissen nutzen konnen (Kossek
et al. 2010).

Homeoffice sollte zudem als Instrument zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. Privatleben angeboten werden — und nicht als
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Teil einer leistungsorientierten Managementstrate-
gie, bei der die hohen Leistungsanforderungen die
Nutzung von Homeoffice flir eine bessere Work-
Life Balance erschweren oder gar verhindern. Vor
allem die hohe Arbeitsbelastung von hoher quali-
fizierten Beschéftigten, die mit Abstand am héau-
figsten Zugang zu Homeoffice haben (Schiemann
2013; Schiemann et al. 2006), kann die Vereinbar-
keitspotenziale von flexiblen Arbeitsarrangements
konterkarieren.

Auf kultureller Ebene missen sich die Normen
daruber wandeln, wie gearbeitet wird und was von
Beschaftigten erwartet werden kann (Kossek et al.
2010). Beschaftigte, die flexibel arbeiten, um Beruf
und Privatleben zu vereinbaren, missen als voll an-
erkannte Arbeitskrafte gelten. Fihrungskrafte sind
dabei die zentralen Akteure, denn sie beurteilen die
Arbeitsleistung von Beschaftigten und sind fur de-
ren beruflichen Werdegang ausschlaggebend.

Flexible Arbeit, die die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie fordert, braucht also umfassende
Anpassungen und Veranderungen im Betrieb. Die
Work-Life Balance wird nicht gefordert, wenn flexi-
bles Arbeiten ohne die notigen Rahmenbedingun-
gen im Betrieb implementiert wird und flexible Ar-
beitsarrangements ausschlieRlich spezifischen Be-
schaftigtengruppen wie z.B. Frauen mit Sorgever-
antwortung angeboten werden (Kossek et al. 2010).

Studien weisen darauf hin, dass die Haufigkeit
und Dauer von Homeoffice (Gajendran/Harrison
2007; Golden et al. 2006), die Kontrolle tUber die
Arbeitszeit bzw. den Arbeitsort (Kaduk et al. 2019;
Kossek et al. 2006) ebenso eine Rolle spielen wie
die wahrgenommene Unterstlitzung durch die Vor-
gesetzten und den Betrieb (Abendroth/Reimann
2018), klare Beurteilungskriterien (Raghuram /Wie-
senfeld 2004) und universell geltende und verhan-
delbare Arrangements (Kossek et al. 2010; Ryan/
Kossek 2008).

4.1 Haufigkeit und Dauer von Homeoffice

Ob Homeoffice die Vereinbarkeit zwischen Beruf
und Familie verbessert, hangt u.a. davon ab, wie
haufig Beschaftigte diese Option nutzen. Einen Ver-
einbarkeitsvorteil haben Beschaftigte, die mehrere
Tage im Homeoffice sind (Golden et al. 2006). Laut
Gajendran und Harrison (2007) ist Homeoffice der
Vereinbarkeit zutraglich, wenn pro Woche zweiein-
halb Tage oder mehr zu Hause gearbeitet wird. Die
ausschlieRliche Arbeit von zu Hause aus kann aller-
dings wiederum zu Stress und zu , professioneller
Isolation”, also Vereinsamung im Homeoffice, fliih-
ren (Golden et al. 2008).

Auch die personliche Erfahrung mit Homeoffice
spielt eine Rolle. Arbeiten Beschaftigte bereits lan-
ger als ein Jahr von zu Hause, bewerten sie die Ver-
einbarkeit besser als Beschaftigte, die weniger als
ein Jahr im Homeoffice arbeiten (Gajendran/Harri-
son 2007). Arbeitnehmer*innen ziehen mit der Zeit

WSI Report Nr.54, Januar 2020  Seite 4

also einen groReren Nutzen aus Homeoffice (Allen
et al. 2015).

4.2 Kontrolle iiber Arbeitszeit und -ort

Homeoffice fuhrt dann eher zu Vereinbarkeitspro-
blemen, wenn die Beschaftigten das Gefuhl haben,
nicht frei entscheiden zu kénnen, ob sie zu Hause
arbeiten (Kaduk et al. 2019; Kossek et al. 2006). In
ihrer Studie finden Kaduk et al. (2019) heraus, dass
Beschaftigte, die wenigstens 20 Prozent ihrer Ar-
beitszeit von zu Hause aus arbeiten und die Kontrol-
le haben, wo sie arbeiten wollen, weniger gestresst
sind als Beschaftigte, die ausschliefldlich im Bliro
arbeiten bzw. Homeoffice als Zwang empfinden.
Arbeitnehmer*innen, die (mit)entscheiden konnen,
wo sie arbeiten, sind weniger gestresst, erkranken
seltener an Burnout bzw. Depression, haben selte-
ner Kiindigungsabsichten und sind zufriedener im
Job (Kaduk et al. 2019; Kossek et al. 2006).

Nicht nur die Kontrolle Gber den Arbeitsort ist flr
die Wirkung von Homeoffice entscheidend, son-
dern auch die Kontrolle Uber die Arbeitszeit. So
finden Biron und van Veldhoven (2016), dass das
Beddrfnis, sich von der Arbeit erholen zu missen,
an Tagen, an denen Menschen zu Hause arbeiten,
geringer ist — das gilt allerdings nur, wenn Beschaf-
tigte gleichzeitig ihre Arbeitszeit selbst einteilen
konnen.

4.3 Wahrgenommene Unterstiitzung durch
Vorgesetzte und Betriebe

Homeoffice fihrt vor allem dann zu Vereinbarkeits-
problemen, wenn sich Beschaftigte von ihren Vor-
gesetzten nicht unterstltzt fiihlen (Abendroth/Rei-
mann 2018). Geben Beschaftigte hingegen an, dass
ihre Vorgesetzten ihnen in Sachen Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zur Seite stehen, erleben sie
im Homeoffice Konflikte zwischen Beruf und Fa-
milie deutlich weniger (Abendroth/Reimann 2018;
Hammer et al. 2009). Unterstlitzung durch Vorge-
setzte kann emotional (z. B. Verstandnis flr die Ver-
einbarkeitsprobleme der Mitarbeiter*innen) oder
instrumentell (z.B. Organisation von Vertetungs-
I6sungen) sein (Hammer et al. 2009). Vorgesetzte
konnen Beschaftigte auch unterstiitzen, indem sie
Vorbild in Sachen Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf sind oder kreatives Vereinbarkeitsmanagement
(z.B. Anderung der Arbeitsorganisation in der ge-
samten Abteilung) betreiben (Hammer et al. 2009).
Werden Mitarbeiter*innen von ihren Vorgesetzten
dazu ermutigt, im Homeoffice aktiv die Grenze
zwischen Beruf und Privatleben zu ziehen (Lautsch
et al. 2009), kommen sie ebenfalls besser damit zu-
recht, beides unter einen Hut zu bringen. Beschaf-
tigte konnen im Homeoffice Beruf und Familie auch
dann besser vereinbaren, wenn ihre Vorgesetzten
Kontakt halten, indem sie Informationen teilen, an-



statt den Arbeitsplan zu kontrollieren (Lautsch et al.
2009). Schulungen von Fuhrungskraften zum The-
ma Unterstitzung der Mitarbeiter*innen, konnen
hierfir hilfreich sein (Kossek et al. 2010).

Fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. Privatleben spielt auch die wahrgenomme-
ne Unterstutzung durch den Betrieb eine grof3e
Rolle (Allen 2001; Kossek et al. 2010). Nehmen
Arbeitnehmer*innen wahr, dass der Betrieb sie im
Hinblick auf die Vereinbarkeit unterstltzt, haben
sie damit im Homeoffice auch weniger Probleme.
Die Unterstutzung des Vorgesetzten ist zudem ef-
fektiver in Betrieben, von denen Beschaftigte sa-
gen, dass sie bei Vereinbarkeitsproblemen helfen
(Allen 2001).

4.4 Klare Beurteilungskriterien

Wie Beschaftigte beurteilt werden, richtet sich oft
nicht nach der tatsachlich erbrachten Leistung, son-
dern ist durch Vorurteile und Geschlechterrollenbil-
der von Vorgesetzten und deren Annahme daruber
bestimmt, welche Leistung Arbeitnehmer¥*innen
angeblich erbringen (Leslie etal. 2012). Da Be-
schaftigte und vor allem Frauen, die flexible Ar-
beitsarrangements wie Homeoffice nutzen, haufig
stigmatisiert werden (Chung 2018; Munsch 2016),
mussen sie negative Bewertungen ihrer Leistung
und negative Folgen fir ihren weiteren beruflichen
Werdegang beflirchten. Diese Unsicherheit kann
Stress und somit Vereinbarkeitsprobleme bedeu-
ten. Klare Beurteilungskriterien geben Beschaftig-
ten im Homeoffice Sicherheit und fordern so die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Homeoffice
(Raghuram/Wiesenfeld 2004).

4.5 Universalitdat und Verhandelbarkeit

Zugang zum Homeoffice haben in der Regel Be-
schaftigte in hoheren betrieblichen Positionen (Fel-
stead/Jewson 2002; Lott 2016). Damit ist die Mog-
lichkeit, ortsflexibel zu arbeiten, ein Privileg einiger
weniger im Betrieb. Ausgeschlossen sind oftmals
Arbeitnehmer*innen auf niedrigeren Positionen,
insbesondere ethnische Minderheiten und Frauen
(Lambert/Waxman 2005). Um Ausgrenzung und In-
teressenskonflikte in der Belegschaft zu vermeiden,
muss der Zugang zum Homeoffice universell sein
(Kossek et al. 2010; Ryan/Kossek 2008). Homeof-
fice sollte prinzipiell allen offenstehen bzw. es soll-
te fur jeden Arbeitsplatz geprift werden, ob nicht
wenigstens ein Teil der Tatigkeiten von zu Hause
aus erbracht werden kann. Ist es aus technischen
oder tatigkeitsspezifischen Griinden nicht maoglich,
die Arbeit wenigstens partiell von zu Hause aus zu
erledigen, konnten Alternativen (z.B. zeitflexibles
Arbeiten) angeboten werden.

Zudem sollten die Konditionen fur ortsflexi-
bles Arbeiten (z.B. die Haufigkeit und Lage) fir

Arbeitnehmer*innen verhandelbar sein (Ryan/Kos-
sek 2008). Vom Betrieb festgelegte Tage, an denen
zu Hause gearbeitet werden kann, mussen nicht
den Vereinbarkeitsbedarfen der Beschaftigten
entsprechen. Wichtig dabei ist, dass die Kriterien,
nach denen die Konditionen flirs Homeoffice ver-
handelt werden, einheitlich sind, um die Bevorzu-
gung bestimmter Gruppen und damit das Gefuhl
von Ungerechtigkeit in der Belegschaft zu vermei-
den (Ryan/Kossek 2008).

5 BETRIEBLICHE VEREINBARKEITS-
MASSNAHMEN, FAIRNESS,
FORMALISIERUNG UND QUALITAT
VON HOMEOFFICE

Welche Rolle betriebliche VereinbarkeitsmafRnah-
men fur die Work-Life Balance im Homeoffice
spielen, ist wenig bekannt. Eine personalpolitische
MafRnahme, die die Betriebskultur pragen kann, ist
beispielsweise die Implementierung von flexiblen,
vereinbarkeitsfreundlichen  Arbeitsarrangements
fur Fihrungskrafte, von denen in der Regel in ho-
hem MalRe erwartet wird, dass sie den Beruf vor
aulerberufliche Angelegenheiten stellen und auf
vereinbarkeitsfreundliche Arbeitszeiten verzichten
(Lott/Klenner 2018). Dabei sind Flihrungskrafte oft
Vorbild fur die Beschaftigten und ihr Arbeitsverhal-
ten pragt die betriebliche Kultur maf3geblich (Klen-
ner/ Lott 2016).

Maflnahmen wie die Schaffung von Aufstiegs-
moglichkeiten in Teilzeit bzw. die Forderung von
flexiblen Arbeitszeiten als Vereinbarkeitsinstrumen-
te in FUhrungspositionen konnten somit zu einer
vereinbarkeitsfreundlichen Betriebskultur beitragen
und die Prasenzkultur schwachen. In Betrieben, die
solche Moglichkeiten bieten, konnten Beschaftigte
daher im hoheren Male vom Homeoffice profitie-
ren und eine bessere Work-Life Balance mit Home-
office erzielen.

Neben der wahrgenommenen Unterstitzung
durch Fihrungskrafte in Sachen Vereinbarkeit
von Beruf und Familie konnte die wahrgenomme-
ne Fairness von Vorgesetzten ebenfalls eine Rolle
fur die Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice
spielen. Fairness im Betrieb ist fur das Wohlerge-
hen und die Gesundheit der Arbeitnehmer¥*innen
wichtig (Schunck et al. 2013). Beschaftigte, die sich
von ihren Vorgesetzten fair behandelt fihlen, konn-
ten sich im Homeoffice sicherer und damit weniger
gestresst fihlen. Nehmen Beschaftigte ihre Vorge-
setzten als fair wahr, konnten sie im Homeoffice
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erfahren.

Beschaftigte erleben vor allem dann eine
schlechte Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
wenn sie Homeoffice allein dafir verwenden, um
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Arbeit nachzuholen (Kim et al. 2019). Es ist daher
anzunehmen, dass die zeitliche Lage von Home-
office fur die Vereinbarkeit entscheidend ist und
Homeoffice innerhalb der vertraglichen Arbeitszeit
forderlicher ist als Homeoffice in der Freizeit.

Zudem ist bisher wenig bekannt, inwiefern der
zeitliche Umfang von Homeoffice eine Rolle fur die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatle-
ben spielt. Die Arbeit von zu Hause konnte vor allem
dann der Vereinbarkeit zutraglich sein, wenn gan-
ze Tage im Homeoffice gearbeitet werden anstelle
von nur einigen Stunden. Arbeitnehmer¥*innen, die
stundenweise zu Hause arbeiten, machen vermut-
lich haufiger Uberstunden — etwa um die Arbeits-
menge zu bewaltigen, oder um Arbeit nachzuholen
oder vorzubereiten. Damit kann die Qualitdt von
Homeoffice, also Lage und Umfang, fir die Verein-
barkeitserfahrung von Beschaftigten entscheidend
sein.

Die Formalisierung von Homeoffice kann eben-
falls fur die Vereinbarkeit von Bedeutung sein. Ist
Homeoffice vertraglich geregelt, haben Beschaf-
tigte ein verbrieftes Recht zu Hause zu arbeiten.
Sie sind dann nicht auf das Entgegenkommen ih-
rer Vorgesetzten angewiesen, die ihnen die Arbeit
zu Hause mitunter jedes Mal aufs Neue gewahren
mussen oder Homeoffice zu jedem Zeitpunkt ver-
weigern konnen. Ist Homeoffice in einem Betrieb
formal geregelt, wird es vermutlich haufiger als ein
Instrument zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bzw. Privatleben angesehen und
seltener als ein Mittel zur Erbringen zusatzlicher Ar-
beitsleistung eingesetzt.

Inwiefern spielen betriebliche Vereinbarkeits-
malRnahmen, die wahrgenommene Fairness von
Flahrungskraften, die Formalisierung und die Qua-
litat von Homeoffice fur die Vereinbarkeitserfahrun-
gen mit Homeoffice eine Rolle? Diese Frage unter-
sucht der vorliegende Report.

5.1 Forschungsdesign

Die Rolle von betrieblichen Vereinbarkeitsmal3-
nahmen, der wahrgenommenen Fairness von Flih-
rungskraften, der Formalisierung und der Qualitat
von Homeoffice fur die Vereinbarkeitserfahrungen
wurde auf Basis des Linked Personnel Panels (LPP)
aus den Jahren 2014 und 2015 untersucht. Die
Datengrundlage bildet das absolut anonymisierte
Campus File des ,Linked Personnel Panel (LPP)”
(Frodermann et al. 2017). Der Datenzugang erfolgte
Uber ein Campus File, das Uber das Forschungs-
datenzentrum der Bundesagentur fir Arbeit im
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zur
Verfliigung gestellt wurde. 2014 wurden die Be-
schaftigteninformationen zu den Erfahrungen mit
Homeoffice erhoben und 2015 die entsprechenden
Betriebsinformationen, die zu einem Linked Emplo-
yer-Employee Datensatz zusammengefligt wurden.
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Abhangige Variable: ausschlieB8lich positive vs.
weniger gute Vereinbarkeitserfahrungen mit
Homeoffice

Die Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice
wurden im Beschéftigtenfragebogen mit der fol-
genden Interviewfrage gemessen:
Welche Erfahrungen haben Sie mit dem
Arbeiten zu Hause gesammelt?”

Die Beschaftigten konnten u.a. folgenden Aussa-
gen mehr oder weniger zustimmen, wobei Mehrfa-
chantworten moglich waren:

— Durch die Arbeit zu Hause kann ich meinen Be-
ruf besser mit meinen familidren und privaten
Aktivitaten vereinbaren.

— Durch die Arbeit zu Hause verschwimmt die
Grenze zwischen Arbeit und Freizeit.

Diejenigen Beschaftigten, die der Aussage (1) voll
und ganz bzw. Uberwiegend zugestimmt haben und
der Aussage (2) nicht zugestimmt haben bzw. unent-
schieden waren, wurden als Beschaftigte mit aus-
schlieBSlich positiven Vereinbarkeitserfahrungen defi-
niert. Diejenigen Beschaftigten, die angaben, (auch)
eine Entgrenzung von Arbeit zu erleben, wurden
als die Gruppe der Homeoffice-Arbeitenden mit
weniger guten Vereinbarkeitserfahrungen definiert.

Zentrale Einflussfaktoren: Verbreitung von
Vereinbarkeitsinstrumenten fiir Fiihrungskrafte,
Fairness der Vorgesetzten, Formalisierung und
Qualitat von Homeoffice

— Informationen Uber die betriebliche Forderung
von Aufstiegsmoglichkeiten in Teilzeit und die
Implementierung flexibler Arbeitszeiten als Ver-
einbarkeitsinstrumente in Fliihrungspositionen
wurden mit dem Betriebsfragebogen erfasst.
Konkret wurde danach gefragt, mit welchen
MaRnahmen der Anteil von Frauen in Fih-
rungspositionen erhoht werden soll. Darunter
fallen flexible Arbeitszeiten und Aufstiegsmog-
lichkeiten auch flr Teilzeitbeschaftigte. Solche
Regelungen zielen zwar in erster Linie auf die
Forderung von Frauen allgemein ab, kdnnen
als Vereinbarkeitsinstrumente fur Frauen und
Manner in leitenden Positionen aber auch ins-
gesamt die Flihrungs- und damit die Betriebs-
kultur verandern, da Flihrungskrafte Vorbild fir
Arbeitnehmer*innen und zentrale Akteure fir
betrieblichen Wandel sind (Klenner/Lott 2016).

— Die Fairness der Vorgesetzten wurde im Be-
schaftigtenfragebogen mit der Aussage ,,Ich
empfinde, dass mein direkter Vorgesetzter mich
bei allen Aspekten der Arbeit gerecht behan-
delt.” gemessen, der die Befragten auf einer
finfstufigen Skala mehr oder weniger zustim-
men sollten.
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— Die Formalisierung von Homeoffice wurde an-
hand der folgenden Frage gemessen: , Handelt
es sich dabei [bei der Arbeit zu Hause] um ver-
traglich vereinbarte Heim- oder Telearbeit?” Die
Befragten konnten auf die Frage mit ,Ja” oder
.Nein” antworten.

— Die Qualitat von Homeoffice, d. h. zeitliche Lage
und Umfang von Homeoffice, wurde im Be-
triebsfragebogen anhand der folgenden Fragen
erhoben: ,Arbeiten Sie nur stundenweise oder
auch ganze Tage von zu Hause?” und ,Erfolgt
die Arbeit zu Hause innerhalb Ihrer normalen
Arbeitszeit oder auRerhalb der Arbeitszeit in |h-
rer Freizeit?”

Die Antwortkategorien der Frage zum zeitlichen
Umfang von Homeoffice waren (1) nur stundenwei-
se, (2) ganze Tage und (3) sowohl als auch. Die Ant-
wortkategorien der Frage zur zeitlichen Lage von
Homeoffice waren (1) nur innerhalb der normalen
Arbeitszeit, (2) nur au3erhalb der normalen Arbeits-
zeit und (3) sowohl als auch.

5.2 Methode

Es wurden logistische Regressionen mit robusten
Standardfehlern auf Betriebsebene geschatzt. Die
Wahrscheinlichkeit, eine gute Vereinbarkeitser-
fahrung zu haben, wurde auf Basis der predictive
margins geschatzt, die in Abbildung 1 bis 4 darge-
stellt werden. Die kompletten Regressionsmodelle
finden sich in Tabelle A1. Um Verzerrung durch Merk-
male wie beruflicher Status, Arbeitsplatz- und Be-
triebsmerkmale und sozio-okonomische Charakte-
ristika ebenso wie Haushaltsmerkmale zu vermei-
den, wurden in den Regressionsmodellen folgende

Variablen berlcksichtigt:

— beruflicher Status, Fihrungsverantwortung,
Einkommen, vertragliche Arbeitszeit, Arbeitsbe-
reich, Befristung

— Paarhaushalt, Anzahl der Kinder, Alter des
jungsten Kindes

— Bildung, Alter, Migrationshintergrund,
Geschlecht

— Branche, BetriebsgrofRRe, Region

Wahrscheinlichkeit, ausschlieBlich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen,
in Betrieben mit und ohne betriebliche VereinbarkeitsmaRnahmen

Angaben in Prozent

424

Betriebe ohne flexible  Betriebe mit flexiblen
Arbeitszeiten fiir Arbeitszeiten fiir
Fuhrungspositionen  Fiihrungspositionen

Abbildung 1
49,1
30,6
Betriebe ohne Betriebe mit
Aufstiegsmdglichkeiten  Aufstiegsméglichkeiten
in Teilzeit in Teilzeit

Anmerkung: geschatzte Wahrscheinlichkeit, ausschlieflich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen, basierend auf logistischen Regressi-
onen (kontrolliert um beruflichen Status, Einkommen, vertragliche Arbeitszeit, Uberstunden, Arbeitsbereich, Befristung, Paarhaushalt, Anzahl der Kinder, Alter
des jiingsten Kindes, Bildung, Alter, Migrationshintergrund, Branche, BetriebsgroRe, Region) mit robusten Standardfehlern auf Betriebsebene, Modelle 1 und 2

(Tabelle A1), N=174

Quelle: LPP 2014, eigene Berechnungen
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5.3 Ergebnisse

Knapp 52 Prozent der Beschaftigten geben an, mit
Homeoffice die Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie bzw. Privatleben zu verbessern. Frauen machen
haufiger ausschlieRlich positive Vereinbarkeitser-
fahrungen mit Homeoffice als Manner (63 Prozent
der Frauen gegenuber 48 Prozent der Manner).
Allerdings erleben auch knapp 50 Prozent der Be-
schaftigten, dass die Grenze zwischen Arbeit und
Freizeit durch Homeoffice verschwimmt.

Dabei macht ein gutes Drittel (knapp 34 Prozent)
der Beschaftigten ausschlie3lich positive Verein-
barkeitserfahrungen mit Homeoffice, wahrend
fast zwei Drittel (66 Prozent) angibt, ausschlie3lich
oder zusatzlich zu einer besseren Vereinbarkeit
Entgrenzung zu erleben. Frauen machen haufiger
nur positive Erfahrungen mit der Arbeit zu Hause
als Manner, namlich fast 42 Prozent. Nur 31 Pro-
zent der Manner erleben ausschlieRlich positive
Vereinbarkeitserfahrungen.

Unter welchen betrieblichen Umstanden werden
ausschlielich positive Vereinbarkeitserfahrungen
mit Homeoffice gemacht? In Betrieben, in denen
betriebliche VereinbarkeitsmaRnahmen umgesetzt
werden, in denen die Flihrungskrafte als fair wahr-
genommen werden und Homeoffice entsprechend
der zeitlichen Lage, des Umfangs und der vertrag-

lichen Regelung eher als Vereinbarkeitsinstrument
eingesetzt wird, haben Beschaftigte haufiger aus-
schlieRlich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit
Homeoffice als diejenigen Beschaftigten, die in Be-
trieben ohne diese MaRnahmen bzw. Charakteristi-
ka arbeiten (Abbildungen 1 bis 4).

Abbildung 1 zeigt die geschatzte Wahrschein-
lichkeit, ausschliel3lich positive Vereinbarkeitser-
fahrungen mit Homeoffice zu machen, und ver-
gleicht Betriebe, die VereinbarkeitsmaRnahmen
(Aufstiegsmoglichkeiten in Teilzeit und flexible
Arbeitszeiten zur Erhohung des Frauenanteils in
Fdhrungspositionen) implementieren mit Betrie-
ben, die diese Vereinbarkeitsmallnahmen nicht
anwenden. Der Zusammenhang zwischen den
VereinbarkeitsmafRnahmen und ausschlie3lich po-
sitiven Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice
ist statistisch signifikant und positiv. In Betrieben,
die Aufstiegsmoglichkeiten in Teilzeit bieten, ist die
durchschnittliche Wahrscheinlichkeit, ausschlief3-
lich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Home-
office zu machen, 49 Prozent, in Betrieben, die den
Frauenanteil in Fihrungspositionen durch flexible
Arbeitszeiten fordern, liegt die Wahrscheinlichkeit
bei 42 Prozent. Ohne diese MalRRnahmen liegt die
Wahrscheinlichkeit, ausschlielich positive Erfah-

Abbildung 2

Wahrscheinlichkeit, ausschlieRlich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen,

nach wahrgenommener Fairness von Fiihrungskraften
Angaben in Prozent

60

50

A 532

40

e

33,9

30

20

/

/18’6

10
3’7./.,8'6

Uberhaupt nicht 2

3 4 voll und ganz

Vorgesetzter ist mir gegeniiber fair

Anmerkung: geschatzte Wahrscheinlichkeit, ausschlieflich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen, basierend auf logistischer Re-
gression (kontrolliert um beruflichen Status, Einkommen, vertragliche Arbeitszeit, Uberstunden, Arbeitsbereich, Befristung, Paarhaushalt, Anzahl der Kinder,
Alter des jiingsten Kindes, Bildung, Alter, Migrationshintergrund, Branche, BetriebsgrdRe, Region) mit robusten Standardfehlern auf Betriebsebene, Modell 3

(Tabelle A1), N= 375

Quelle: LPP 2014, eigene Berechnungen

WSI Report Nr.54, Januar 2020  Seite 8

wsi



$]1-]-]2]C

Abbildung 3

Wabhrscheinlichkeit, ausschlieBlich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen,

nach Qualitat von Homeoffice
Angaben in Prozent

58,3
374
211
innerhalb der auferhalb der sowohl als auch
Arbeitszeit Abreitszeit

zeitliche Lage von Homeoffice

53,0

37,2
29,3

stundenweise ganze Tage sowohl als auch

Umfang von Homeoffice

Anmerkung: geschatzte Wahrscheinlichkeit, ausschlieflich positive Vereinbarkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen, basierend auf logistischer Regres-
sion (kontrolliert um beruflichen Status, Einkommen, vertragliche Arbeitszeit, Uberstunden, Arbeitsbereich, Befristung, Paarhaushalt, Anzahl der Kinder, Alter
des jiingsten Kindes, Bildung, Alter, Migrationshintergrund, Branche, BetriebsgroRe, Region) mit robusten Standardfehlern auf Betriebsebene, Modelle 4 und 5

(Tabelle A1), N=375 (Umfang) und N=282 (Lage)

Quelle: LPP 2014, eigene Berechnungen

rungen mit der Vereinbarkeit zwischen Beruf und
Familie bzw. Privatleben zu machen, hingegen im
Durchschnitt bei knapp 31 bzw. 28 Prozent.

Auch die wahrgenommene Fairness von Vorge-
setzten hat einen statistisch signifikanten Einfluss
darauf, ob Beschaftigte mit Homeoffice die Erfah-
rung gemacht haben, dass sie Beruf und Familie
bzw. Privatleben besser vereinbaren koénnen. Je
starker Beschaftigte ihren direkten Vorgesetzten
als fair wahrnehmen, desto hoher ist die Wahr-
scheinlichkeit ausschlieRlich positive Vereinbar-
keitserfahrungen mit Homeoffice zu machen (Abbil-
dung 2). Geben Arbeitnehmer*innen an, dass sie ihr
Vorgesetzter Uberhaupt nicht gerecht behandelt, ist
die Wahrscheinlichkeit flr ausschlief3lich positive
Vereinbarkeitserfahrungen im Durchschnitt knapp
vier Prozent. Stimmen sie der Aussage, dass ihr di-
rekter Vorgesetzter sie in allen Aspekten der Arbeit
gerecht behandelt, hingegen voll und ganz zu, liegt
die durchschnittliche Wahrscheinlichkeit fur aus-
schlieRlich positive Vereinbarkeitserfahrungen bei
53 Prozent.

Die Qualitat von Homeoffice, d.h. die zeitliche
Lage und der Umfang, ist ebenfalls statistisch si-
gnifikant positiv mit ausschlieRlich guten Verein-
barkeitserfahrungen mit Homeoffice verbunden.
Arbeiten Beschaftigte innerhalb der normalen Ar-
beitszeiten zu Hause, liegt die Wahrscheinlichkeit
fur ausschlieBlich positive Vereinbarkeitserfah-
rungen bei 58 Prozent. Homeoffice aulRerhalb der

wsl

normalen Arbeitszeiten in der Freizeit ist lediglich
mit einer Wahrscheinlichkeit von 21 Prozent ver-
bunden (Abbildung 3). Ganze Tage im Homeoffice
gehen ebenfalls mit ausschliel3lich positiven Ver-
einbarkeitserfahrungen einher. Die Wahrschein-
lichkeit betragt 53 Prozent mit ganzen Homeoffice-
Tagen gegenuber 29 Prozent mit stundenweisen
Homeoffice.

Letztlich fordert die vertragliche Regelung von
Homeoffice ebenfalls die Vereinbarkeit. Die Wahr-
scheinlichkeit, dass Beschaftigte mit einer vertrag-
lichen Homeoffice-Regelung eine ausschlieflich
gute Vereinbarkeit erleben, liegt bei 46 Prozent
gegenuber 32 Prozent ohne eine solche Regelung.
Die Formalisierung von Homeoffice ist damit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatle-
ben zutraglich.
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Abbildung 4

Wahrscheinlichkeit, ausschlieBlich positive Vereinbarkeits-
erfahrungen mit Homeoffice zu machen, mit und ohne
Formalisierung von Homeoffice

Angaben in Prozent

46,2

keine vertragliche vertragliche
Homeoffice-Regelung Homeoffice-Regelung

Anmerkung: geschatzte Wahrscheinlichkeit, ausschlieRlich positive Verein-
barkeitserfahrungen mit Homeoffice zu machen, basierend auf logistischer
Regression (kontrolliert um beruflichen Status, Einkommen, vertragliche
Arbeitszeit, Uberstunden, Arbeitsbereich, Befristung, Paarhaushalt, Anzahl
der Kinder, Alter des jiingsten Kindes, Bildung, Alter, Migrationshintergrund,
Branche, BetriebsgroRe, Region) mit robusten Standardfehlern auf Betriebse-
bene, Modell 6 (Tabelle A1), N= 375

Quelle: LPP 2014, eigene Berechnungen wsi

6 FAZIT

Die bisherige Forschung zeigt, dass Beschaftig-
te, die im Homeoffice arbeiten, im Vergleich zu
Arbeitnehmer*innen ohne Homeoffice einsatzbe-
reiter und zufriedener mit ihrem Job sind. Es gibt
auch Hinweise darauf, dass Homeoffice mit einer
hoheren Leistung, mehr Engagement und weniger
Kindigungsabsichten verbunden ist. Interessant
ist dabei, dass allein die Moglichkeit im Homeof-
fice arbeiten zu konnen, ausreichend ist, damit Be-
schaftigte einsatzbereiter, zufriedener, engagierter
und produktiver sind, da durch das Angebot, zu
Hause arbeiten zu konnen, das Vertrauen zwischen
Arbeitgeber und Beschaftigten gestarkt wird.

Der Forschungsstand zum Zusammenhang von
Homeoffice und der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ist allerdings nicht eindeutig. Hier spielen die
betrieblichen Rahmenbedingungen eine erhebliche
Rolle. Studien zeigen, dass die Haufigkeit und Dau-
er von Homeoffice (Gajendran/Harrison 2007; Gol-
den et al. 2006), die Kontrolle tUber die Arbeitszeit
bzw. den Arbeitsort (Kaduk et al. 2019; Kossek et al.
2006), die wahrgenommene Unterstutzung durch
die Vorgesetzten und den Betrieb (Abendroth/Rei-
mann 2018), klare Beurteilungskriterien (Raghu-
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ram/Wiesenfeld 2004) und universell geltende und
verhandelbare Arrangements (Kossek et al. 2010;
Ryan/Kossek 2008) dazu beitragen, ob Homeoffice
mit Vereinbarkeitsproblemen verbunden ist oder
nicht.

Der vorliegende Report hat zudem gezeigt, dass
betriebliche Vereinbarkeitsmal3nahmen wie die
Aufstiegsforderung in Teilzeit und die Implementie-
rung flexibler Arbeitszeiten als Vereinbarkeitsinst-
rumente in Flihrungspositionen mit ausschlief3lich
guten Vereinbarkeitserfahrungen im Homeoffice
einhergehen. Beide MaRRnahmen scheinen die be-
triebliche Vereinbarkeitskultur zu verbessern und
die Prasenzkultur zu schwachen. Dies kommt der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatle-
ben im Homeoffice zu Gute. Somit sollten Verein-
barkeitsinstrumente auch auf Fuhrungsebene im-
plementiert werden, da Vorgesetzte sowohl fur die
Vereinbarkeitserfahrung von Beschaftigten als auch
fur deren weiteren beruflichen Werdegang ent-
scheidend sind und weil ihr Arbeitsverhalten Vor-
bild fur Arbeitnehmer*innen ist und die Betriebs-
kultur entscheidend pragt. Allerdings werden ver-
einbarkeitsfreundliche Arbeitsarrangements in der
Regel als unvereinbar mit Fliihrungsverantwortung
gesehen (Lott/Klenner 2018). Eine solche Sichtwei-
se hemmt betrieblichen Wandel, der fir das Verein-
barkeitspotenzial von Homeoffice entscheidend ist.

Zudem spielt es fur die Vereinbarkeitserfah-
rung mit Homeoffice eine entscheidende Rolle, ob
Fahrungskrafte als fair wahrgenommen werden.
Schatzen Beschaftigte ihre Vorgesetzten als fair
ein, empfinden sie im Homeoffice die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie ausschlieRlich besser
als Beschaftigte, die ihre Vorgesetzten nicht als be-
sonders fair wahrnehmen. Fairness vermittelt das
Gefuhl von Sicherheit und Berechenbarkeit, was
vor allem Beschaftigten im Homeoffice zu Gute zu
kommen scheint.

Auch die Qualitat von Homeoffice ist fur die Ver-
einbarkeitserfahrungen zentral. Homeoffice inner-
halb der normalen Arbeitszeit ist der Vereinbarkeit
deutlich zutraglicher als Homeoffice in der Freizeit.
Neben der zeitlichen Lage ist auch der Umfang von
Homeoffice entscheidend. Werden ganze Tage zu
Hause gearbeitet, erleben Beschaftigte eine deut-
lich bessere Vereinbarkeit als wenn sie nur stun-
denweise zu Hause arbeiten. Beschaftigte, die nur
stundenweise zu Hause arbeiten, nutzen Home-
office wahrscheinlich eher um die Arbeitsmenge
zu bewaltigen bzw. um Arbeit nachzuholen oder
vorzubereiten. Beschéaftigte mit ganzen Homeof-
fice-Tagen sind vermutlich haufiger in Betrieben
beschaftigt, die Homeoffice starker im Sinne eines
Vereinbarkeitsinstruments anbieten. Bedenklich
ist dabei allerdings, dass nur 15 Prozent der Be-
schaftigten, die zu Hause arbeiten, ganze Tage im
Homeoffice verbringen und lediglich knapp 22 Pro-
zent innerhalb der normalen Arbeitszeit zu Hause
arbeiten. 58 Prozent der Befragten im Homeoffice
arbeiten aufderhalb der Arbeitszeit zu Hause und



67 Prozent nur stundenweise. Um die Vereinbar-
keit zu fordern, sollten Betriebe Homeoffice als
ein Vereinbarkeitsinstrument implementieren, das
Bestandteil der vertraglichen Arbeitszeit ist und an
ganzen Tagen erbracht werden kann.

Letztlich spielt die Formalisierung von Home-
office fur die Vereinbarkeitserfahrungen eine Rol-
le. Ist Homeoffice vertraglich geregelt, machen
Arbeitnehmer¥*innen haufiger ausschlie3lich gute
Erfahrungen. Ein verbrieftes Recht auf Homeoffice
bzw. eine offizielle und verbindliche Homeoffice-
Regelung fordert damit die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie bzw. Privatleben. Allerdings haben
bisher nur 17 Prozent der Homeoffice-Arbeitenden
eine vertragliche Regelung.

Der vorliegende Report hat gezeigt, wie stark
die Rahmenbedingungen im Betrieb daruber ent-
scheiden, ob Arbeitnehmer*innen Beruf und Fami-
lie bzw. Privatleben im Homeoffice gut vereinbaren
konnen. Homeoffice sollte von einer vereinbarkeits-
freundlichen Personalpolitik begleitet werden und
VereinbarkeitsmaRnahmen sollten explizit auch fir
Fuhrungskrafte angeboten werden. Zudem sollten
im Betrieb allgemeingliltige Kriterien zur Arbeits-
bewertung aufgestellt werden. Flhrungskrafte
sollten darin geschult werden, diese Kriterien auf
alle Beschaftigten im gleichen MalRe anzuwenden
und ein Betriebsklima zu starken, das von Fairness
gepragt ist. Wichtig ist dabei, dass Fuhrungskraf-
te Beschaftigte, die ihre Arbeitszeiten an aulRer-
berufliche Bedarfe anpassen, als gleichwertige
Mitarbeiter*innen anerkennen. Betriebe sollten es
Arbeitnehmer*innen ermoglichen, dass Homeof-
fice innerhalb der vertraglichen Arbeitszeit und an
ganzen Tagen erbracht werden kann. Letztlich soll-
te Homeoffice offiziell und verbindlich geregelt sein,
etwa im Arbeitsvertrag. Betriebsvereinbarungen
bzw. ein gesetzliches Recht auf Homeoffice kon-
nen ebenfalls eine offizielle und verbindliche Rege-
lung flr die Beschaftigten schaffen und damit die
Vereinbarkeitserfahrung im Homeoffice verbessern.
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ANHANG

Tabelle A1
Logistische Regressionsmodelle fiir ausschlieBlich positive Vereinbarkeitserfahrung mit Homeoffice
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6
Flexible Arbeitszeiten in Flihrungspositionen 0,857~
(0,399)
Aufstiegsmdglichkeiten in Teilzeit 1,034*
(0,400)
Fairness von Flhrungskraften 0,964***
(0,176)
zeitlicher Umfang von Homeoffice (Referenzkategorie: stundenweise)
ganze Tage 1,150%*
(0,313)
sowohl als auch 0,408
(-0,381)
Lage von Homeoffice (Referenzkategorie: innerhalb der Arbeitszeit)
aulerhalb der Arbeitszeit -1,933***
(0,430)
sowohl als auch -1,001*
(0,486)
vertragliche Regelung 0,693~
(0,292)
Frauen 0,604 0,615 0,280 0,223 0,316 0,206
(0,585) (0,610) (0,435) (0,364) (0,558) (0,374)
angestellt omitted omitted 1,507 1,441 omitted 1,673+
(1,044) (1,056) (0,968)
Flhrungskraft -0,831+ -0,743+ -0,863** -0,614* -0,399 -0,634*
(0,442) (0,443) (0,260) (0,245) (0,534) (0,255)
Bruttomonatseinkommen 0,123 0,164 0,024 0,022 0,035 0,024
(0,177) (0,191) (0,018) (0,018) (0,027) (0,018)
Arbeitsbereich (Referenzkategorie: Produktion)
Vertrieb/Marketing -0,289 -0,324 -0,334 -0,546 -0,482 -0,507
(0,901) (0,931) (0,448) (0,457) (0,534) (0,46)
Querschnittsfunktionen/Verwaltung -0,228 -0,283 0,187 0,157 0,225 0,097
(0,743) (0,729) (0,453) (0,433) (0,477) (0,439)
Dienstleistungen und Service -0,061 -0,136 -0,115 -0,171 -0,600 -0,149
(0,750) (0,744) (0,471) (0,447) (0,602) (0,470)
vertragliche Arbeitszeit -0,007 -0,011+ 0,041 0,020 0,040 0,021
(0,051) (0,055) (0,029) (0,028) (0,041) (0,026)
auBertariflich angestellt -0,878* -1,029* -0,439+ -0,195 -0,122 -0,128
(0,411) (0,438) (0,258) (0,261) (0,309) (0,249)
befristet 0,900 0,855 -2,576* 2,112+ -1,617 -2,012+
(1,835) (1,683) (1,268) (1,103) (1,094) (1,115)
Migrationshintergrund 1,237* 1,447 0,787* 0,799* 0,821+ 0,787~
(0,443) (0,468) (0,329) (0,323) (0,421) (0,315)
Alter -0,033 -0,119 -0,059 -0,088 0,015 -0,084
(0,183) (0,192) (0,134) (0,125) (0,140) (0,117)
Alter zum Quadrat 0,0001 0,0010 0,0005 0,0007 -0,0001 0,0007
(0,002) (0,002) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
Paarhaushalt -0,325 -0,189 -0,023 0,180 -0,630 0,257
(0,923) (0,941) (0,532) (0,506) (0,567) (0,486)
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Tabelle A1

(Fortsetzung)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6

Anzahl der Kinder (Referenzkategorie: kein Kind)

ein Kind 0,398 0,520 0,534+ 0,379 0,634+ 0422
(0,524) (0,548) (0,304) (0,291) (0,382) (0,290)
zwei Kinder 0,573 0,737 0,084 -0,081 0,325 0,062
(0,579) (0,571) (0,394) (0,352) (0,516) (0,363)
drei und mehr Kinder 1,916 -1,829 1692+  -1463 -0,861 1,335

(1,527) (1,416) (0,934) (1,062) (1,228) (1,024)

jungstes Kind bis 3 Jahre alt 1,457+ 1,550+ 0,456 0,217 0,976 0,366
(0,780) (0,808) (0,618) (0,613) (0,843) (0,596)
jungstes Kind 4 bis 6 Jahre alt -0,589 -0,623 -0,092 0,001 -0,516 -0,294

(0,900) (0,884) (0,592) (0,576) (0,758) (0,576)

Bildung (Referenzkategorie: Hauptschule)

Mittlere Reife -0,203 -0,118 0,016 0,039 -0,082 0,041
(0,900) (0,824) (0,532) (0,516) (0,622) (0,517)
(Fach) Hochschulreife -0,465 -0,457 -0,286 -0,369 -0,942 -0,282

(0,853) (0,873) (0,514) (0,494) (0,623) (0,499)

Branche (Referenzkategorie: Fertigungsindustrien)

Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0,757+ -0,932* 0,279 0,346 0,747 0,371
(0,415) (0,425) (0,318) (0,314) (0,466) (0,307)
Handel, Verkehr, Nachrichten -0,775 -1,037 0,210 0,147 0,273 0,235
(0,935) (0,930) (0,533) (0,506) (0,570) (0,492)
Unternehmensnahe Dienstleistungen, -0,095 -0,445 0,936* 0,728+ 0,870+ 0,989**
Finanzdienstleistungen (0,664) (0,727) (0,381) (0,375) (0,485) (0,371)
Information/Kommunikation, 0,305 -0,275 1,087* 0,650 0,550 0,890+
andere Dienstleistungen (0,467) (0,510) (0,425) (0,436) (0,550) (0,463)
Region (Referenzkategorie: Nord)
Ost -0,385 0,264 0,194 0,188 0,178 0,274
(1,083) (1,055) (0,510) (0,493) (0,635) (0,481)
Sid 0,528 0,770 0,246 0,030 0,098 0,221
(0,682) (0,653) (0,420) (0,410) (0,532) (0,397)
West 1,362* 1,643* 0,583 0,445 0,644 0,526

(0,691) (0,637) (0,413) (0,407) (0,552) (0,403)

BetriebsgroRe (Referenzkategorie: bis zu 99 Beschiftigte)

100-249 -0,409 -0,106 0,288 0,150 -0,160 0,160
(1,301) (1,266) (0,565) (0,511) (0,625) (0,523)
250-499 -2,100 1,710 -0,091 0,016 -0,340 0,033
(1,289) (1,279) (0,557) (0,492) (0,554) (0,510)
>=500 2,090+ 1913 0,184 0,190 -0,072 0,209
(1,239) (1,219) (0,532) (0,461) (0,512) (0,483)
Konstante 0,868 2,380 -3,892 0,857 0,579 0,128
(5,030) (5,189) (3,404) (3,123) (3,265) (0,483)
N 174 174 375 375 282 375

Anmerkung: Logistische Regression. Robuste Standardfehler in Klammermn. Abhangige Variable: AusschlieRlich positive
Vereinbarkeitserfahrung mit Homeoffice. *** p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; +p<0.10.

Quelle: Zweite Welle des Linked Personell (LPP) 2014-15 WS
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