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HOMEOFFICE

Was wir aus der Zeit der Pandemie fiir die zukiinftige Gestaltung

von Homeoffice lernen konnen

Elke Ahlers, Sandra Mierich, Aline Zucco

AUF EINEN BLICK

Homeoffice hat sich pandemiebedingt von heute
auf morgen zum Arbeitsalltag vieler Beschaftigter
entwickelt. Sofern arbeitsorganisatorisch moglich,
galt es in vielen Bereichen der Arbeitswelt als na-
heliegender Ansatz der Pandemiebewaltigung. Wie
aber konnen wir die vielfaltigen Erfahrungen der
Pandemie nutzen, um Homeoffice auch spater als
zukunftsfahiges Arbeitsarrangement einzusetzen?

Die Befunde aus vier Erhebungswellen (April,
Juni und November 2020 sowie Januar 2021) der
HBS-Erwerbstatigenbefragung dokumentieren, wie
zufrieden oder unzufrieden Arbeithnehmer:innen
im Homeoffice waren, und geben Hinweise an die
Hand, welche Rahmenbedingungen gutes Home-
office stutzen. Der Report zeigt, dass Homeoffice
gerade dann positiv erlebt wird, wenn

— es im Betrieb bereits Erfahrungen mit Home-
office gibt, das heif3t, dass auch schon im Vor-
feld Regulierungen zur Ausstattung mit mobilen
Geraten vorhanden waren und dass aus der
Ferne auf interne Netze und Datenbanken
zugegriffen werden kann;

einer Entgrenzung der Arbeitszeiten Uber

betriebliche Regulierungen zum Homeoffice

vorgebeugt wird;

— die Arbeitsbelastungen am heimischen Arbeits-
platz ertraglich sind;

— die Wohnsituation fur das Homeoffice

geeignet ist.

Zugleich zeigen sich aber auch die Risiken und
Nachteile des Homeoffice. Diese bestehen in erster
Linie in den mangelnden Kommunikationsmoglich-
keiten unter den Kolleg:innen und der Gefahr von
Arbeitszeitentgrenzung und Uberlastung.

AuRerdem belegen Erfahrungen mit Betriebs-
und Dienstvereinbarungen zum orts- und zeitflexi-
blen Arbeiten sowie die Analysen solcher Verein-
barungen durch die Hans-Bockler-Stiftung, wie
Homeoffice mit Unterstlitzung betrieblicher Mitbe-
stimmung gelingen kann.
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1 EINLEITUNG

Im Marz 2020 sprach die Bundesregierung ein in
der Geschichte der Bundesrepublik bis dato einma-
liges, weit reichendes Kontaktverbot aus, um den
Ausbruch der Corona-Pandemie zu verlangsamen.
Dieses umfasste neben dem SchlieRen von Gastro-
nomie- und Dienstleistungsbetrieben insbesondere
das Gebot, ,die Kontakte zu anderen Menschen
[...] auf ein absolut notiges Minimum zu redu-
zieren” (Bundesregierung, 22.03.20). Zeitgleich
wurden Schulen und Kinderbetreuungsstatten ge-
schlossen und viele Arbeitgeber:innen ermaoglich-
ten ihren Beschaftigten innerhalb weniger Tage,
ihren Tatigkeiten im Homeoffice nachzugehen. Es
wurden also in den Unternehmen in kurzester Zeit
die Moglichkeiten zum mobilen Arbeiten auf breiter
Ebene ausgebaut.

Eine solch rasche Umstellung der Arbeitswelt
hat es in dieser Form selten gegeben und ist neben
vielen Problemen und Risiken wie Entgrenzung von
Arbeitszeiten und erschwerten Kommunikations-
moglichkeiten auch mit Chancen verbunden. Denn
erstmals war die Arbeit von zu Hause aus nicht
nur ein Arrangement, das einer sehr privilegierten
Gruppe von Beschaftigten zufallt (Arnold/Steffes/
Wolter 2015; Lott 2017), sondern das von einem
deutlich grofReren Teil der Beschaftigten genutzt
wurde. Allerdings unterscheidet sich die aktuelle
krisenbedingte Belastungssituation vieler Beschaf-
tigter (Sorgen um den Arbeitsplatz, fehlende Kin-
derbetreuung, schlechte Ergonomie etc.) deutlich
von den ldealvorstellungen des Homeoffice zu Nor-
malzeiten. Klagen zu den Belastungen des Home-
office bei gleichzeitiger Kinderbetreuung sind zwar
bedeutsam, aber sie lenken auch von den Potenzi-
alen des Homeoffice in Zeiten ohne Pandemie ab.

Diverse Studien zeigen, dass viele Beschaftigte
bisher gute Erfahrungen gemacht haben und die
Moglichkeit zum Homeoffice beibehalten wollen
(Felstead 2020; Ernst 2020; Stiirz et al. 2020), auch
Arbeitgeber:innen haben ihre Vorbehalte in Tei-
len abbauen konnen (Fraunhofer 2020). Trotzdem
kann Homeoffice auch die Gefahr von weiterer Ent-
grenzung und Individualisierung in einer kapitalis-
tischen Arbeitswelt mit sich bringen (Urban 2021).
Das sind Aspekte, deren Risiken zu beachten sind
und deren Wirkweise und Konsequenzen man sich
stellen sollte.

Vor diesem Hintergrund taucht die Frage auf,
was Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen
aus der Corona-Krise Uiber das mobile Arbeiten ler-
nen konnten. Welche Faktoren tragen zum Gelin-
gen des Homeoffice bei? Was erschwert die Arbeit
von zu Hause? Diese Fragen sollen in diesem Be-
richt beantwortet werden, damit in Zukunft sowohl
Arbeitgeber:innen als auch Arbeitnehmer:innen op-
timal vom Homeoffice profitieren konnen.

Oder anders ausgedriickt: Was lernen wir aus
den Erfahrungen zum Homeoffice seit Beginn der
Krise, damit ein flieBender Ubergang von einer Lo-
gik der reinen Pandemiebewaltigung hin zu einem
erfolgreichen Arbeitsarrangement gelingen kann?

Der Begriff ,,Homeoffice”

Doch zunachst sollte geklart werden, was unter
dem Begriff ,Homeoffice” eigentlich zu verstehen
ist. Im juristischen Sinn wird zwischen Telearbeit
und mobiler Arbeit unterschieden, wobei die Telear-
beit auf die Arbeit zu Hause beschrankt ist, hierbei
aber arbeitsrechtlich wesentlich besser geregelt
ist. Das Gesetz verlangt, dass im Arbeitszimmer fur
ausreichend Platz, gute Beleuchtung und Ausstat-
tung gesorgt ist. Im Gegensatz dazu erlaubt mobile
Arbeit die Arbeit Uberall, der Arbeitsschutz bezieht
sich hierbei nur auf die Arbeitsmittel (Redmann/
Wintermann 2020; Lott et al. 2021). Im Folgenden
wird — wenn nicht explizit zwischen mobiler Arbeit
und Telearbeit unterschieden werden soll — der um-
gangssprachliche Begriff , Homeoffice” verwen-
det. Denn erstens kennen Beschaftigte oftmals die
Regelungen im Betrieb nicht und zweitens pragt
momentan vor allem der Begriff ,,Homeoffice” den
gesellschaftlichen Diskurs, der die rechtlichen Un-
terschiede ignoriert.

Verbreitung von Homeoffice vor und
wahrend der Pandemie

Vor der Corona-Pandemie war Homeoffice eher
eine Seltenheit, denn nur 12% der Beschaftig-
ten gingen ihrer Tatigkeit auch von zu Hause aus
nach (u.a. Brenke 2014); die meisten unter ihnen
waren Hochqualifizierte und Personen in leitenden
Positionen (Arnold/Steffes/Wolter 2015). Mit dem
Ausbruch des Coronavirus in Deutschland und den
damit verbundenen Einschrankungen des sozialen
Lebens hat Homeoffice dann stark an Bedeutung
gewonnen:

Der Anteil der Beschaftigten stieg im April mit
einem Plus von 30 Prozentpunkten deutlich an (Ab-
bildung 1), sodass 27% der abhangigen Erwerbs-
personen ausschlieRlich und 17% gelegentlich im
Homeoffice arbeiteten. Als im Juni viele Beschran-
kungen gelockert wurden, arbeiteten deutlich mehr
Beschaftigte wieder im Biro. Selbst als im Novem-
ber aufgrund der steigenden Corona-Inzidenzen
neue MalRnahmen in Kraft traten, arbeiteten nur
14% der Befragten ausschlieRlich und 19% gele-
gentlich im Homeoffice. Einen klaren Anstieg gab
es dann wieder im Januar, wo als Reaktion auf die
Beschliisse zu einer Verordnung von Homeoffice
der Bundesregierung wieder 24% ausschlieRlich
von zu Hause und 14% gelegentlich von zu Hause
arbeiteten.
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Arbeitsort vor und wahrend der Corona-Pandemie
Anteile in Prozent

vor der Corona-Pandemie | | |
April 2020 -
Juni 2020 6
November 2020 6
Januar 2021 60
0 1|0 2|0 3|0

AusschlieRlich/iiberwiegend im Biiro
Wechselnde Arbeitsorte

Abbildung 1

83 4 13

27 17 I

16 17 I
14 19 I
2% 14 !
| | | | | |
40 50 60 70 80 % 100

AusschlieBlich/liberwiegend von zu Hause aus
mmmmm Trifft nicht zu

Quelle: Emmler/Kohlrausch (2021)

Der abrupte Wechsel vom Betrieb zum heimi-
schen Arbeitsplatz war und ist bei vielen Beschaf-
tigten mit neuen Problemen verbunden. So leidet
der Grof3teil der Beschaftigten unter der einge-
schrankten Kommunikation mit den Kolleg:innen
(u.a. Ernst 2020, Fraunhofer 2020) und der fehlen-
den Trennung zwischen dem Privat- und Erwerbs-
leben (IFES 2020). Zudem unterstreicht der DGB-In-
dex das Entgrenzungsrisiko im Homeoffice (Institut
DGB 2020). Allerdings deuten sich in der gleichen
Studie auch Chancen an: So geben die Befragten
im Homeoffice deutlich haufiger an, mehr Einfluss
auf ihre Arbeit und Arbeitszeit zu haben (ebd.).
Weitere Studien zeigen auflierdem, dass ein Grof3-
teil der Beschaftigten die Arbeit von zu Hause als
positiv bewertet (IFES 2020; Fraunhofer 2020; DAK
2020). Grinde dafur lassen sich zum Beispiel im
Wegfall von Pendelzeiten oder der selbststandige-
ren Gestaltung der Arbeitszeit finden (Rubin et al.
2020; YouGov 2020; IFES 2020).

Zwar liegen einige Studien vor, die untersu-
chen, inwiefern sich die Corona-Pandemie und das
Homeoffice auf die Arbeitsbedingungen auswirken,
die sich auf Angaben der Arbeitgeber:innen (Fraun-
hofer 2020) oder auf Vorher-Nachher-Befragungen
(DAK 2020) zu Beginn der Pandemie stlitzen. Neu
an der vorliegenden Studie ist allerdings erstens
die Analyse der Arbeitsbedingungen im Zeitverlauf
und zweitens der Blick auf die externen Umstande
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des Homeoffice. Also die Frage, welche Rolle vor-
handene betriebliche Regelungen spielen, die Pen-
delzeiten zur Arbeitsstatte oder auch die Betreuung
von Kindern oder Angehorigen sowie die Wohnsi-
tuation. Die Forschungsfrage zielt darauf ab, wel-
che Erfahrungen Beschaftigte wahrend der Pande-
mie mit dem Homeoffice gemacht haben und was
daraus flr die zuklinftige Gestaltung gelernt wer-
den kann. Auf Grundlage dieser Befunde wird auf-
gezeigt werden, wie Homeoffice optimalerweise
zu gestalten ist. Erganzt wird diese Untersuchung
daher um eine Analyse von Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen zum orts- und zeitflexiblen Arbei-
ten. Exemplarisch wird anhand anonymisierter
Textauszuge aus abgeschlossenen Vereinbarungen
aufgezeigt, wie dieses Thema bisher betrieblich
reguliert wird und welche Handlungsfelder bisher
mitgeregelt werden. Daraus kdénnen weitere Uber-
legungen abgeleitet werden, welche Regelungen
beispielsweise mehr Flexibilitat ermoglichen und
wie sie in der betrieblichen Praxis angewendet wer-
den. Dieser Bericht stellt anhand von Befunden der
HBS-Erwerbspersonenbefragung und der Auswer-
tung von Betriebs- und Dienstvereinbarungen die
aktuelle Arbeitssituation der betroffenen Erwerbs-
personen und auch entsprechende Regelungsan-
satze aus Betriebsvereinbarungen dar. Damit ist
auch das Ziel verbunden aufzuzeigen, wie Homeof-
fice im ldealfall gestaltet sein kann, um sein ganzes



Potenzial — sowohl fiir Unternehmen als auch Be-
schaftigte — auszuschopfen.

Hierfur werden zunachst in Kapitel 2 die beiden
Datensatze, auf denen die Untersuchungen be-
ruhen, vorgestellt. Das Kapitel 3 stellt allgemeine
Befunde zur Verbreitung und Nutzung des Home-
office in verschiedenen Beschaftigtengruppen vor.
Im Anschluss wird in Kapitel 4 aufbauend auf den
empirischen Erkenntnissen aus der Erwerbsperso-
nenbefragung und der Auswertung der Betriebs-
und Dienstvereinbarungen untersucht, unter wel-
chen betrieblichen und individuellen Rahmenbe-
dingungen Homeoffice zum Erfolg werden kann.
Dafur werden im Text an den Stellen, zu denen es
bereits eine Regelungspraxis gibt, Beispiele aus
Vereinbarungen angefiihrt. AbschlieRend werden
in Kapitel 5 die vorgestellten Erkenntnisse in ihrem
Bedeutungsgehalt flr die betriebliche Praxis disku-
tiert und politische Empfehlungen gegeben.

2 DATEN UND METHODE

2.1 Daten: HBS-Erwerbspersonenbefragung

Diese Studie basiert auf Daten der Erwerbsperso-
nenbefragung, die im Auftrag der Hans-Bockler-
Stiftung in vier Wellen durchgefihrt wurde (zur
Methodik siehe Hovermann 2021).

Im Rahmen der Befragung wurden zunachst
7.677 Erwerbspersonen ab 16 Jahren in computer-
gestlitzten Online Interviews (CAWI) zwischen dem
3. und 14. April 2020 zu ihrer aktuellen Erwerbs-
und Haushaltssituation befragt und seither in drei
weiteren Befragungswellen erneut interviewt. Ta-
belle 1 bietet eine Ubersicht iiber wesentliche
Kennziffern der vier Befragungswellen.

Im Folgenden beschranken wir das Sample auf
abhangig Beschéftigte’, die zu allen vier Zeitpunk-
ten an der Befragung teilnahmen. Damit reduziert
sich das Sample auf 4.646 Personen.

Bei den spateren Analysen zur Qualitat des
Homeoffice betrachten wir die Teilgruppe derje-
nigen Interviewten, die uber alle vier Befragungs-
wellen angegeben haben, ausschliel3lich oder
uberwiegend im Homeoffice zu arbeiten. Durch
die Fokussierung auf diese Teilgruppe in der Langs-
schnittbetrachtung lassen sich individuelle Einstel-
lungsveranderungen zum Homeoffice erfassen, die
sich Uiber die Zeit ergeben.?

1 Die Frage nach sozialversicherungspflichtiger Beschafti-
gung wurde in der dritten Welle nicht korrekt erfasst.

2 Aufgrund dieser Einschrankung kann es zu Abweichun-
gen zu anderen Publikationen kommen, wie beispielswei-
se Emmler/Kohlrausch (2021).

Tabelle1
Kennzahlen der HBS-Erwerbspersonenbefragung
Welle Zeitraum N % aus
Welle 1
1 3. bis 14. April 2020 7.677 100
2 18. bis 29. Juni 2020 6.309 82
5. bis 23. 6.102 79
November 2020
4 26. Januar bis 6.235 81
8. Februar 2021
Quelle: Emmler/Kohlrausch (2021). wsi

Des Weiteren wurde auch die Teilgruppe der im
Homeoffice Beschaftigten naher untersucht, die
angibt, auch zukiinftig im Homeoffice arbeiten zu
wollen. Bei dieser Teilgruppe gehen wir davon aus,
dass sie mit ihren derzeitigen Arbeitsbedingungen
zufrieden sind, und schauen uns deren Rahmenbe-
dingungen an.
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2.2 Daten: Analyse von Betriebs- und Dienstvereinbarungen

Die Sammlung von Betriebs- und Dienstvereinba-
rungen in der Hans-Bockler-Stiftung stellt keine
reprasentative Datenbasis dar, ist aber in ihrer Art
deutschlandweit einzigartig. Die Vereinbarungen
werden auf freiwilliger Basis durch Mitbestim-
mungsgremien zur Verfugung gestellt und syste-
matisch archiviert in der nicht 6ffentlichen Daten-
bank ,Archiv Betriebliche Vereinbarungen”. Im
Arbeitsbereich , Praxiswissen Betriebsvereinbarun-
gen” entstehen praxisnahe Analysen anhand ano-
nymisierter Beispiele zu diversen betrieblichen Ge-
staltungsfeldern im Kontext der Transformation, die
online zur Verfliigung stehen unter www.boeckler.
de/betriebsvereinbarungen.

Die angefihrten Ergebnisse stammen aus der
Auswertung ,,Orts- und zeitflexibles Arbeiten” (vgl.
Mierich 2020). Die Datenbasis bilden 67 abge-
schlossene Betriebs- und Dienstvereinbarungen.
Die verwendeten anonymisierten Textauszlige wer-
den aus 31 Vereinbarungen beispielhaft angefuhrt.
Die meisten Vereinbarungen stammen aus der 6f-
fentlichen Verwaltung (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2

Verteilung der Vereinbarungen nach Branchen
Angaben in absoluten Zahlen

Bekleidungsgewerbe 1

Bildungseinrichtung

Borse/Makler

Branchenubergreifend

Chemische Industrie

Energiedienstleister

Fahrzeughersteller Kraftwagen

aAalalalalNn]|

Fahrzeughersteller von
Kraftwagenteilen

Forschung und Entwicklung 1

Grundstiicks- und Wohnungswesen

Maschinenbau

Offentliche Verwaltung 12

Tankstellen, Kfz.-Reparatur 1
und -Handel

Telekommunikationsdienstleister 1

Versicherungsgewerbe 3
Gesamt 3

Quelle: Mierich (2020) WSl
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Die herangezogenen Vereinbarungen sind in
den letzten sieben Jahren abgeschlossen worden
(vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3

Verteilung der Vereinbarungen
nach Abschlussdatum
Angaben in absoluten Zahlen

2013 10
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
Gesamt 3

| OIN[W |~ |W|o

Quelle: Mierich (2020) wsi

Unter dem Begriff ,orts- und zeitflexibles Arbei-
ten” wird die Verlagerung der Tatigkeit an einen
anderen Ort und die damit einhergehende zeitliche
Flexibilisierung der Tatigkeit verstanden. Die meis-
ten Vereinbarungen in der Analyse (12) stammen
aus der offentlichen Verwaltung. In die Analyse
wurden 11 Vereinbarungen mit dem Regelungsge-
genstand ,Telearbeit” und 14 Vereinbarungen mit
dem Regelungsgegenstand ,,Mobile Arbeit” einbe-
zogen. Weitere 6 Vereinbarungen verwenden an-
dere Begriffe (vgl. Tabelle 4).

In dem Archivmaterial fallt auf, dass die Be-
griffe sehr unterschiedlich definiert werden. Dies
lasst sich beispielhaft an folgendem Textauszug
aufzeigen, hier werden die Begriffe miteinander
vermischt und es wird nur die zeitliche Planbarkeit
definiert:

JTelearbeit kann mobil und alternierend sowie
als Kombination eingesetzt werden. Mobile Te-
learbeit ist grundsatzlich nicht langfristig zu fes-
ten Zeiten planbar und wird situativ angepasst
wahrgenommen. Alternierende Telearbeit findet
statt, wenn regelmal3ig [...] in der hauslichen Um-
gebung gearbeitet wird.” (Offentliche Verwaltung,
080102/279/2017)


http://www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen
http://www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen

80068@

Tabelle 4
Im Fokus der vorliegenden Analyse steht die Fle-

xibilisierung des Arbeitsortes, unabhangig davon,
wohin dieser konkret verlagert wird. Ziel ist es auf- Verteilung der Vereinbarungen nach Begriffen zum
zuzeigen, welche Regelungspunkte aktuell in der orts- und zeitflexiblen Arbeiten

Praxis zu finden sind. Angaben in absoluten Zahlen
Aus dem Projekt , Orts- und zeitflexibles Arbei-

ten in der betrieblichen Praxis” (https://www.imu-  Mobile Arbeit 14
bo_eckler.de/de/suchgrgebnis-imu—projek_te-detail- (alternierende) Telearbeit 1"
seite-21933.htm?projekt=2019-899-19) liegen erste - - :
Ergebnisse in Form von Nachrichten im Mitbe- Mobile Arbeit und Telearbeit 1
stimmungsportal (https://www.mitbestimmung.de/  Zeit- und ortsflexibles 1
html/fokus-mobile-arbeit-home-office-16654.htm| ~ Arbeiten
/) vor. In dem Projekt wurden Beschaftigte, Mitbe- Home Office 3
stimmungsgremien und das Personalwesen zur ak-  Heimarbeit 1
tuellen Umsetzung der Vereinbarungen im Kontext G

.. . esamt 31
der Corona-Pandemie interviewt.

Quelle: Mierich (2020) VV_Sl

Infobox 1
]

Regelungspunkte fiir orts- und zeitflexibles Arbeiten

Voraussetzungen, um orts- und zeitflexibles Arbeiten umzusetzen
Organisatorische Regelungspunkte — Ausstattung, Betriebsanbindung
Arbeitszeitrahmen und Erreichbarkeitszeiten

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Mitbestimmung bei der Umsetzung und Organisation

In =Kapitel 5 werden die Regelungspunkte ausfihrlich vorgestellt.
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3 WELCHE BESCHAFTIGTEN(GRUPPEN) HABEN WAHREND DER
CORONA-PANDEMIE IM HOMEOFFICE GEARBEITET?

Zunachst stellt sich die Frage, wer wahrend der Co-
rona-Krise die Moglichkeit des Homeoffice nutzen
konnte. Dabei ist nicht nur von Bedeutung, welche
Beschaftigten zu Beginn der Krise im Homeoffice
gearbeitet haben, sondern auch, bei welchen Be-
schaftigtengruppen die Arbeit im Homeoffice auch
nach Lockerung der MaRnahmen noch eine ent-
scheidende Rolle spielte.

Im Vergleich zu allen Personen im Sample (47 %)
arbeiten Frauen etwas seltener im Homeoffice
(44%). Befragte mit einem Kind unter 14 Jahren
hingegen sowie Personen, die bereits vor Corona
im Homeoffice gearbeitet haben, sind — erwar-
tungsgemal’ — unter den Homeoffice-Nutzer:innen
Uberreprasentiert. Insgesamt haben 21% aller Be-
schaftigten im Homeoffice mindestens ein Kind
unter 14 Jahren und 31% auch vor der Krise schon
(teilweise) von zu Hause aus gearbeitet.

Bei den beruflichen Abschllissen zeigt sich, dass
Hochschulabsolventen deutlich haufiger im Home-
office arbeiten als Personen ohne Universitatsab-
schluss. Wahrend im gesamten Sample zwar mehr
als die Halfte der Befragten eine Berufsausbildung
als hochsten beruflichen Abschluss hat, sind es
unter den Beschaftigten im Homeoffice nur 41%
und damit 15 Prozentpunkte weniger. Umgekehrt
machen im gesamten Sample Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen nur 21% aus, wahrend der
Anteil unter den im Homeoffice tatigen Personen
fast doppelt so hoch ist. Das spiegelt sich auch
im Verhaltnis Arbeiter:innen zu Angestellten wider,
denn Arbeiter:innen sind kaum im Homeoffice ta-
tig. Auch die Verteilung der Nettoeinkommen zeigt,
dass Personen mit hohen Einkommen unter den im
Homeoffice Beschaftigten liberreprasentiert sind.

AuRerdem zeigt sich, dass Beschaftigte in Bran-
chen mit Tatigkeiten, die typischerweise nicht von
zu Hause erledigt werden konnen, wie zum Beispiel
im Handel oder im Gesundheits- und Sozialwesen,
im Homeoffice unterreprasentiert sind. In Bran-
chen hingegen, die vor der Krise schon besser auf
die digitalen Herausforderungen eingestellt waren,
wie das Finanzwesen oder Medien und IT-Berufe,
spielt Homeoffice eine groRere Rolle. Zudem sind
die Befragten, die im Homeoffice arbeiten, tenden-
ziell in groReren Betrieben beschaftigt.

Ferner wohnen im Homeoffice Tatige eher in
grofleren Wohnungen und haben haufiger einen
Garten. Dieser Befund hangt wahrscheinlich auch
mit dem hoheren Einkommen der Beschaftigten
zusammen, die dieses Zeitarrangement nutzen
konnen.
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Das Homeoffice-Potenzial wurde im Januar 2021
von der Hans-Bockler-Stiftung erfragt. Die Fra-
ge lautete, inwieweit sich die berufliche Tatigkeit
grundsatzlich fir das Homeoffice eignet. Die Er-
gebnisse zeigen, dass 20% der befragten Erwerb-
spersonen ihre Tatigkeiten uneingeschrankt von zu
Hause ausfuhren konnen. Weitere fast 20% konnen
zumindest den GrofRteil von zu Hause aus ausfiih-
ren. Insgesamt zeigt sich damit, dass fast 40% der
befragten Erwerbspersonen einen Homeoffice-fa-
higen Arbeitsplatz innehaben. Etwas eingeschrankt
sagen weitere 13%, dass sie ihre Tatigkeiten zwar
hauptsachlich im Betrieb ausfliihren mussten, aber
einzelne Arbeitsprozesse auch zu Hause ausflihren
konnten, sodass mit entsprechender Arbeitsorgani-
sation die Moglichkeit fur ein zeitweiliges Arbeiten
im Homeoffice bestehe. Allerdings sagt daruber
hinaus ein erheblicher Teil, namlich 47%, deutlich,
ihre Tatigkeit eigne sich nicht fir das Homeoffice.

Neben der Tatsache, dass sich die Zugangsmog-
lichkeiten zum Homeoffice bereits vor der Corona-
Krise zwischen den Branchen unterschieden haben,
zeigen die Ergebnisse, dass sich das mobile Arbei-
ten auch deutlich unterschiedlich entwickelt hat.
So gibt es einige Branchen wie die Land- und Forst-
wirtschaft oder das Gesundheits- und Sozialwe-
sen, in denen Homeoffice keine grof3e Rolle spielte
— denn diese Tatigkeiten sind nicht nur systemre-
levant, sie erfordern auch physische Anwesenheit
(Abbildung 2).

Tabelle5

Inwieweit eignet sich Ihre berufliche Tatigkeit grundsatzlich
fiir das Homeoffice? Welcher der folgenden Aussagen stim-
men Sie am ehesten zu?

Antworten der Befragten in Prozent

Im Grunde lasst sich meine Tatigkeit 20
uneingeschrankt von zu Hause ausfuhren.

Ich kann den GroRteil meiner Tatigkeit von zu 20
Hause aus ausfiihren, muss aber fiir bestimmte
Arbeitsprozesse auch in den Betrieb.

Ich kann den GroRteil meiner Tatigkeit nur 13
im Betrieb ausfiihren, einzelne Arbeitsprozesse

lassen sich aber auch von zu Hause aus

ausflihren.

Meine Tatigkeit eignet sich nicht fiir 47
das Homeoffice.

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung 2021, 4. Welle, WS
gewichtete Werte I
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Abbildung 2

Homeoffice nach Branche im Verlauf der Pandemie
Anteile in Prozent
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Anmerkung: In der Befragung im November wurden die Branchen in leicht veranderter Form abgefragt, sodass sich dadurch Anderungen ergeben kénnen.
Auf die Abbildung der Branche ,Erziehung und Unterricht” wurde verzichtet, da sie nicht von Beginn an erfragt wurde.

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder W_SI
.Ich habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/{iberwiegend von zu I
Hause aus gearbeitet” angaben. Gewichtete Werte. N = 4.961.
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In anderen Branchen hingegen hat sich der An-
teil der Beschaftigten, die von zu Hause aus arbei-
ten, zu Beginn der Krise teilweise vervierfacht, wie
zum Beispiel im offentlichen Dienst oder im Finanz-
und Versicherungsdienstleistungssektor. Allerdings
zeigt sich gerade in diesen beiden Sektoren, dass
sich das Homeoffice im Verlauf der Krise nicht in
gleicher Weise als gangige Arbeitsmoglichkeit eta-
bliert hat. Im 6ffentlichen Dienst nahm der Anteil
der Beschaftigten im Verlauf der Pandemie deutlich
ab, womit sich hier andeutet, dass das Homeoffice
in einigen Bereichen dieser Branche eine Notlo-
sung darstellte. Ganz anders hingegen sieht es im
Finanz- und Versicherungsdienstleistungssektor
aus: Hier waren auch im November noch knapp
die Halfte der Beschaftigten von zu Hause aus tatig.
Auch in anderen Sektoren wie , Grundstlicks- und
Wohnungswesen”, ,Energie, Wasserversorgung,
Bergbau” oder ,Medien, Information, Kommu-
nikation, Kunst” scheint sich die Moglichkeit des
Homeoffice durch die Krise auch langerfristig zu
verfestigen.

Diese Befunde sind vor allem in Hinblick auf eine
Studie aus dem Jahr 2016 interessant, die sich mit
dem Homeoffice-Potenzial befasst (Brenke 2016). In
dieser Studie zeigt sich unter anderem, dass in den
Branchen ,Finanzdienstleistungen”, ,Unterneh-

mensdienste/Grundstiickwesen” und ,offentliche
Verwaltung” nur etwa ein Drittel der Beschaftig-
ten die Tatigkeit nicht von zu Hause aus ausfiihren
kann. Dennoch arbeitet der Grof3teil der Beschaf-
tigten in diesen Branchen ausschlieRlich im Betrieb,
obwohl die meisten nach eigener Aussage Home-
office-Moglichkeiten in Anspruch nehmen wiurden.
Zwar ist diese Studie mit unserer Befragung nur
bedingt vergleichbar, da die Branchen unterschied-
lich erfasst werden. Allerdings deutet sich bei den
Branchen mit gleichen Bezeichnungen an, dass
das von Brenke (2016) beschriebene Homeoffice-
Potenzial wahrend der Krise — mit Ausnahme des
offentlichen Dienstes — grof3tenteils ausgeschopft
wurde. Griinde flir die mangelnde Ausschopfung
im offentlichen Dienst liegen wahrscheinlich auch
an der mangelnden Ausstattung mit Laptops und
dem fehlenden Zugang zu internen Datenbanken
aus dem Homeoffice. Allerdings sollte an dieser
Stelle erwahnt werden, dass auch manche Ar-
beit im 6ffentlichen Dienst grundsatzlich nicht im
Homeoffice erledigt werden kann, wie zum Beispiel
die Arbeit der Millabfuhr oder des stadtischen
Gartenbaus oder auch die solcher Buroberufe, in
denen sensible Daten eine wichtige Rolle spielen.
Dennoch konnten nach Brenke (2016) immerhin
60% der Beschaftigten im offentlichen Dienst von

Abbildung 3

Homeoffice im Verlauf vor und wahrend der Corona-Pandemie nach beruflichem Bildungsabschluss

Anteile in Prozent
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64

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder WSl
.Ich habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu -

Hause aus gearbeitet” angaben. Gewichtete Werte. N = 4.590.
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zu Hause arbeiten. Also bleibt der 6ffentliche Dienst
beim Homeoffice weit unter seinen Moglichkeiten.

In unserer Stichprobe waren vor Beginn der Pan-
demie in der Nutzung von Homeoffice kaum Un-
terschiede zwischen den verschiedenen Qualifika-
tionsabschlliissen zu beobachten. Ein Befund, der
friheren Studien, wie zum Beispiel Brenke (2014),
widerspricht: Ungewohnlich wenige Hochschulab-
solventinnen und -absolventen gaben an, vor der
Krise Homeoffice genutzt zu haben. Das andert
sich aber im Verlauf der Pandemie (Abbildung 3).
Im April arbeitete lediglich ein gutes Drittel der Be-
schaftigten ohne Hochschulabschluss von zu Hau-
se aus und mehr als doppelt so viele der Beschaf-
tigten mit Hochschulabschluss. Auch im Juni und
im November zeigt sich ein ahnliches Bild: Mehr
als jede:r zweite Beschaftigte mit akademischem
Abschluss arbeitet zu diesem Zeitpunkt im Home-
office, wahrend es unter den Beschaftigten mit
Meister- oder Fachschulabschluss nur jede:r Dritte
und unter denjenigen mit Berufsausbildung sogar
nur jede:r Vierte war. Im Januar 2021 erhohten sich
— als Reaktion auf die Beschlisse der Bundesregie-
rung zur verstarkten Umsetzung von Homeoffice —
die Anteile jeweils wieder, sodass das Niveau vom
April des Vorjahres fast wieder erreicht war.

Ahnlich wie bei der Betrachtung nach Branchen
ist dieser Zusammenhang vor allem auf die Art der
Tatigkeit zurtckzufuhren, denn Beschaftigte mit
Hochschulabschluss arbeiten haufiger in Bereichen,
in denen es keinen direkten Kundenkontakt gibt,
sodass die Arbeit auch im Homeoffice erledigt wer-
den kann. Damit verdeutlichen die Ergebnisse nicht
nur, dass Beschaftigte mit Hochschulabschluss
wahrend der Pandemie starker vom Homeoffice
profitieren konnten, sondern dass insbesondere
diese Beschaftigtengruppe wohl auch langerfristig
von zu Hause arbeiten kann.

Bereits vor der Krise zeigte sich, dass vor al-
lem gut qualifizierte Beschaftigte die Moglichkeit
hatten, von zu Hause aus zu arbeiten (u.a. flr
Deutschland Brenke 2016, Arntz/Ben Yahmed/Ber-
lingieri 2019; fur die USA Yasenov 2020). Dies ist
vor allem darauf zurtickzufiihren, dass insbeson-
dere kognitive, computerbasierte Tatigkeiten von
hochqualifizierten Beschaftigten gut im Homeof-
fice erledigt werden konnen, wie Untersuchungen
auf Basis der BiBB/BAuA-Daten (Bundesinstitut
fur Berufsbildung/Bundesanstalt fir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin; Alipour/Falck/Schiuller 2020;
Mergener 2020) sowie des Linked Personal Panels
(LPP) des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB; Grunau/Steffes/\Wolter 2020) zeigen.
Weitere Studien verweisen zudem darauf, dass
es auch bei Frauen oder auch Menschen mit Mi-
grationshintergrund soziale Ungleichheiten im Zu-
gang zum Homeoffice gibt (Lott/Abendroth 2020;
Chung 2019).

Insgesamt betrachtet liegt insbesondere bei
den Hochqualifizierten noch grofdes Potenzial fir
Homeoffice, wie Studien auf Basis des SOEP (So-
zio-oekonomisches Panel) und des LPP offenbaren
(Brenke 2016; Grunau/Steffes/Wolter 2020). Dass
es also vor allem diese Beschaftigtengruppe ist, die
wahrend der Krise vermehrt im Homeoffice arbei-
ten kann, ist daher nicht Uberraschend und deckt
sich auch mit den Ergebnissen anderer Studien,
die wahrend der Pandemie durchgefiihrt wurden
(u.a. Mohring et al. 2020; Schroder et al. 2020).

Infobox 2

Regelungspraxis:

Unter welchen Voraussetzungen ist orts- und

zeitflexibles Arbeiten moglich?

Orts- und zeitflexibles Arbeiten beruht auf Freiwilligkeit. Jeder Beschaf-
tigte dessen Tatigkeitsfeld sich grundsatzlich fir das Homeoffice eig-
net, hat grundsatzlich die Moglichkeit von zu Haus aus zu arbeiten.
Auf welcher Grundlage das geeignete Tatigkeitsfeld definiert ist, wird in
Betriebs- und Dienstvereinbarungen festgelegt. Wie dies aussehen kann, ist

in =Kapitel 5.1 angefuhrt.
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3.1

Vor der Krise unterschied sich der Frauen- und
Manneranteil im Homeoffice deutlich: Nur 10%
der Frauen, aber 18% der Manner arbeiteten von
zu Hause aus. Dann aber, zu Beginn der Krise, na-
herte sich der Anteil der Frauen und der Manner
im Homeoffice an, denn 47 % der Manner und 42%
der Frauen arbeiteten daheim. Diese absolute Dif-
ferenz von etwa 5 Prozentpunkten zwischen Man-
nern und Frauen blieb auch im Juni und November
bestehen, wenn auch auf niedrigerem Niveau. Im
Januar naherten sich als Reaktion auf die neue Ver-
ordnung zum Homeoffice die Anteile zwischen den
Geschlechtern wieder an und lagen bei 38% (ohne
Abbildung).

Interessante Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern werden vor allem bei der Betrachtung
nach Alterskategorien deutlich: Die Unterschiede
bestehen vor allem in der jlingsten Alterskategorie
(16-25 Jahre) und in den alteren Altersgruppen (ab
46 Jahren, Abbildung 4). Zwar lassen sich in diesen
Gruppen sowohl bei Mannern als auch bei Frauen
zu Beginn der Krise erhebliche Anstiege bei den
Beschaftigten im Homeoffice beobachten, doch
Manner haben im Juni und November haufiger von
zu Hause gearbeitet als Frauen.

Frauen nutzen Homeoffice anders als Manner

Wahrend sich in der Gruppe der 36- bis 45-jahrigen
Beschaftigten kaum Unterschiede zwischen den
Geschlechtern zeigen, fallt die Altersgruppe der
26- bis 35-Jahrigen deutlich aus dem Raster: Nicht
nur, dass die Beschaftigten dieser Altersgruppe
am haufigsten im Homeoffice arbeiten, es ist vor
allem die einzige Gruppe, in der seit der Krise mehr
Frauen von zu Hause aus arbeiten als Manner. Es
ist wohl nicht zufallig, dass sich insbesondere in
dieser Gruppe Uberdurchschnittlich viele Eltern mit
kleinen Kindern befinden. Denn durch die einge-
schrankte Betreuungssituation war Homeoffice in
vielen Familien die einzige Moglichkeit, die Sorge-
und Erwerbsarbeit miteinander zu vereinbaren.

Abbildung 4
Homeoffice-Tatigkeit nach Alter und Geschlecht im Verlauf der Pandemie
Anteile in Prozent
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Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder WSl
.Ich habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu —

Hause aus gearbeitet” angaben. Gewichtete Werte; N = 2.314 (Frauen), N = 2.649 (Manner).
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3.2 Gute Erfahrungen mit Homeoffice und der Wunsch nach Fortfiihrung

Seit dem Ausbruch der Corona-Pandemie arbeiten
mehr Beschaftigte von zu Hause aus. Das wirft die
Frage auf, ob sich aus der neuen Situation beson-
dere Belastungen ergeben. Das Gegenteil scheint
der Fall zu sein:

Vergleicht man die Einschatzung zur Arbeitssi-
tuation wahrend der Corona-Krise von Beschaftig-
ten, die im Betrieb tatig waren oder nur zeitweise
Homeoffice machen konnten, mit der Einschat-
zung derjenigen, die von April 2020 bis Januar 2021
von zu Hause gearbeitet haben, zeigt sich, dass Be-
schaftigte im Homeoffice Uiber die gesamte bisheri-
ge Dauer der Pandemie hinweg ihre Arbeitssituati-
on als weniger belastend wahrnehmen (Abbildung
b) als Beschaftigte, die durchgehend im Betrieb
blieben.

29% der Beschaftigten im Betrieb nehmen die
Situation als belastend wahr (mit steigender Ten-
denz), wahrend dies unter den Beschaftigten im
Homeoffice 21% behaupten und dieser Wert liber
den Zeitverlauf stabil bleibt. Dieser Befund deckt
sich mit einer Langsschnittanalyse der DAK (2020):
So berichteten die Beschaftigten wahrend der Co-
rona-Krise von einem geringeren Stressempfinden
bei der Ausfuhrung der Arbeit, als dies zuvor ohne
umfassende Homeoffice-Moglichkeiten der Fall ge-
wesen ist. Auch sehen die Beschaftigten die Digita-

Abbildung 5

Belastungsgefiihl der Arbeitssituation iiber die Dauer
der Pandemie

Zustimmung ,aulerst belastend” und ,sehr belastend”
in Prozent
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Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. SI
Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunk-
ten entweder ,Ich habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet
(Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe aus-
schlielich/liberwiegend von zu Hause aus gearbeitet” angaben.
Gewichtete Werte; N = 3.258.

lisierung aktuell weniger als Belastung an als noch
vor der Krise. Diese unterschiedlichen Einschat-
zungen sind vermutlich auch durch die spezielle
pandemische Lage bedingt, denn Homeoffice re-
duziert das Ansteckungsrisiko zum Beispiel durch
das Wegfallen von Pendelwegen sowie die Reduk-
tion der personlichen Kontakte (vgl. Neumann et al.
2020; DAK 2020). Und durch das geringere An-
steckungsrisiko sinkt unter Umstanden auch das
Stressempfinden der Beschaftigten.

Eine andere Modglichkeit, die Zufriedenheit®
im Homeoffice zu messen, gibt die Frage zum
Wunsch nach Fortfliihrung des Homeoffice nach
der Pandemie. Ungefahr die Halfte der Befragten
mochte auch zuklnftig gern von zu Hause arbeiten,
was auf eine hohe Zufriedenheit mit und Offenheit
gegenuber dem Homeoffice hindeutet (Abbildung
6). Der GroRteil der Erwerbstatigen, die Erfahrun-
gen mit Homeoffice gemacht haben, sind zufrieden
und wunschen sich, es auch weiterhin zu nutzen.
Auffallig hierbei ist, dass der Anteil derjenigen, die
weiterhin im Homeoffice arbeiten mochten, lber
die Zeit sogar steigt — von 49% im Juni auf 56%
im November —, dann aber im Januar 2021 wieder
leicht abnimmt. Mit 32% (November) mochte ein
weiterer grofder Teil der betroffenen Erwerbstati-
gen zwar zu einem geringeren Zeitanteil als in der
Hochphase des Lockdowns von zu Hause aus ar-
beiten, aber beflirwortet trotzdem die Moglichkeit
dazu. Nur etwa 12% der Befragten lehnen dies fur
die Zukunft ab, wobei dieser Wert im Januar 2021
auf 15% angestiegen ist.

Ahnliche positive Schliisse zum Homeoffice in
Corona-Zeiten ziehen nicht nur viele deutsche, son-
dern auch internationale Studien. Uberraschender-
weise auch fur die Arbeitgeber:innenseite: Auch
dort wird von uUberwiegend positiven Erfahrungen
berichtet und zugegeben, Vorbehalte abgebaut
zu haben (Fraunhofer 2020; Felstead 2020; Ernst
2020; Stiirz et al. 2020).

Die folgende Tabelle 6 zeigt, dass Beschéftigte
in groReren Unternehmen eher zufrieden mit dem
Homeoffice sind, offenbar auch, weil im Betrieb
bereits Erfahrungen mit dem Homeoffice gemacht
wurden und entsprechende Regelungen zur Aus-
stattung mit mobilen Endgeraten, Datenfernzugriff
oder auch zur Arbeitszeit bestehen. Betriebsrate
haben an solchen Vereinbarungen mitgearbeitet —
daher Uberrascht es nicht, dass in Unternehmen
mit Betriebsrat auch eine groRere Zufriedenheit mit
dem Homeoffice herrscht.

3 Diese Variable ist — wie in Kapitel 2.3 beschrieben —
die Basis fiir die Analysen der Zufriedenheit mit dem
Homeoffice.
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Selbstverstandlich konnen die Erfahrungen zum
Homeoffice im Einzelfall — abhangig von den per-
sonlichen sowie betrieblichen Rahmenbedingun-
gen - ganz unterschiedlich ausfallen. Ubereinstim-
mend dazu berichten Neumann et al. (2020), dass
die Arbeit im Homeoffice je nach individueller Lage
sowohl erleichternd als auch belastend wirken
kann. Lott (2020) verweist auf wichtige Rahmen-
bedingungen, die mit Blick auf gute und gerechte
Arbeitsbedingungen erflllt sein missen, damit das
Homeoffice flir Arbeitgeber:innen und Beschaftigte
zum Erfolg wird.

Tabelle 6

Zufriedenheit mit dem Homeoffice
Anteile in Prozent

Positive Erfahrungen  Negative Erfahrungen

im Homeoffice im Homeoffice
Kleine Betriebe (>20 Besch.) 60 40
Mittlere Betriebe (21 — 200 Besch.) 72 28
GrolRe Betriebe (ab 201 Besch.) 88 12
Mit Betriebsrat 86 14
Tarifgebunden 81 19
Insgesamt 77 23
Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung 2020, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur WSI

Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an wechselnden Arbeitsorten

gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwie-
gend von zu Hause aus gearbeitet” angaben. Welle 3, gewichtete Werte; N = 1.084.
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Dazu gehoren unter anderem klare Beurteilungs-
kriterien und verlassliche Unterstitzung durch
Vorgesetzte. Zudem kann es auf der betrieblichen
Ebene entscheidend sein, ob und wie mit Kollegen
und Vorgesetzten kommuniziert wird, da eben jene
Kontaktart und -haufigkeit auch eine grofRe ge-
sundheitliche sowie soziale Relevanz besitzt (ebd.).
Auch die Art der zu verrichtenden Arbeitsaufgaben,
die Leistungserwartung und die Ausgestaltung
und Regulierung der Arbeitszeit und Erreichbarkeit
scheint einen Einfluss auf die individuelle Belas-
tungsbewertung zu haben. Daneben ist auch das
private Umfeld der Erwerbstatigen von Bedeutung.
Etwa die Wohnverhaltnisse, denn von ihnen hangt
es ab, ob ungestort allein oder doch zusammen mit
einer Familie gelebt, gearbeitet und gelernt wird —
und der erforderliche Raum und die erforderliche
Zeit gegebenenfalls organisiert werden muss. Und
naturlich konnen gleichzeitig zu betreuende Kinder
eine zusatzliche Belastung sein, denn sie erschwe-
ren womoglich ein konzentriertes Arbeiten am
Stlick, wodurch das Homeoffice eher als frustrie-
rend erlebt wird (ebd.).

Abbildung 6
+Wiinschen Sie sich, auch nach der Krise so oft von zu Hause zu arbeiten wie wéhrend der Krise?”
Zustimmung in Prozent
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mmmm Nein, ich mochte garnicht mehr von zu Hause aus arbeiten
Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich W_Sl

habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hause aus ——

gearbeitet” angaben. Welle 2-4, gewichtete Werte; N = 1.782.
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4 WANN WIRD HOMEOFFICE ZUM ERFOLG?

Es wurde aufgezeigt, dass wahrend der Corona-
Pandemie sehr unterschiedliche Erfahrungen mit
dem Homeoffice gemacht wurden. Ein recht ho-
her Anteil der Beschaftigten ist offenbar zufrieden,
sieht Vorteile im Homeoffice und mochte dies auch
fur die Zukunft weitestgehend beibehalten. Im Fol-
genden sollen — auf Grundlage der Befunde der
HBS-Erwerbspersonenbefragung — die individuel-
len und betrieblichen Rahmenbedingungen erortert
werden, die die Vorteile des Homeoffice zutage
fordern.

4.1 Betriebliche Regelungen zum Homeoffice
sind fiir ein Gelingen notwendig

Es ist zunachst davon auszugehen, dass Unterneh-
men und Beschaftigte, die bereits Erfahrungen mit
dem Homeoffice gemacht haben, routinierter und
reibungsloser arbeiten konnten als solche ohne
Erfahrungen. Ernst (2020) sieht daflr folgende
Ursachen: Im Buro ist der Arbeitsplatz bereits ein-
gerichtet, die Aufgaben und Verantwortlichkeiten
sind klarer verteilt und auch die Kommunikation ist
eingespielter. Zudem gibt es oft auch betriebliche
Regulierungen zum Homeoffice, zur Ausstattung
mit mobilen Endgeraten, zu Datenschutz, Arbeits-
zeit und Erreichbarkeit, sodass Kommunikations-
wege und Fragen der Arbeitsorganisation geklart
waren. Mergener (2020) zeigt jedoch, dass ledig-
lich 42% der Beschaftigten Uber solche Regelun-
gen verfligen. Dennoch sahen die Beschaftigten

ihre Arbeitgeber zu 71% gut auf die Einfihrung
beziehungsweise Ausweitung von Homeoffice-
Tatigkeiten vorbereitet. Beschaftigte aus Betrie-
ben, in welchen Homeoffice schon vor der Krise
ermoglicht wurde, stimmten dieser Aussage sogar
zu 85% zu (vgl. Stiirz et al. 2020). Die Befunde der
HBS-Erwerbspersonenbefragung untermauern die
eingangs des Abschnitts genannte These und zei-
gen, dass bei Vorliegen betrieblicher Regelungen
zur Arbeit im Homeoffice auch die Zufriedenheit
der Beschaftigten hoher ist. Von den Beschaftigten,
die zufrieden sind, haben 77% betriebliche Rege-
lungen zum Homeoffice, von den Unzufriedenen
24% (Abbildung 7).

Homeoffice erfordert Erfahrung und
eine gute Arbeitsorganisation

Aber auch die Regulierungen brauchen Zeit und
missen sich im Betrieb erst etablieren (Lott 2020).
Es ware uUberraschend, wenn Arbeitnehmer:innen
von heute auf morgen ohne Schwierigkeiten und
Anlaufprobleme auf Homeoffice umsteigen konn-
ten. Sowohl Betrieb als auch Beschéaftigte miissen
sich an diese neue Arbeitsform gewohnen und Er-
fahrungen sammeln, damit das Arbeiten reibungs-
los funktioniert (vgl. Stirz et al. 2020). So zeigen
auch die hier vorliegenden Daten, dass der Anteil
der Arbeitnehmer:innen, die das Homeoffice als
anstrengender als die Arbeit im Bliro wahrnehmen,
Uber den Zeitverlauf der Pandemie abnimmt. Lag
der Anteil im April noch bei 37%, so reduziert er

Abbildung 7

.Gibt es seitens lhres Arbeitgebers betriebliche Regelungen zu Arbeit im Homeoffice
(Ausstattung mit mobilen Geraten, Fernzugriff auf interne Netze und Datenbanken)?”

Anteile in Prozent

Wunsch weiter im

Kein weiterer Wunsch 33
nach Homeoffice

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
m Ja mmn Nein
mmmm Nicht zutreffend WeiR nicht
Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich W_Sl

habe an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hause aus ——

gearbeitet” angaben. Welle 3, gewichtete Werte; N = 1.115.
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sich bis zum November auf 28% und steigt dann
im Januar erneut auf 31% an (Abbildung 8).

Die erfahrenen Homeoffice-Beschaftigten haben
schon vor Corona regelmalRig im Homeoffice ge-
arbeitet und sind hauptsachlich in den Dienstleis-
tungsbranchen Medien, Information und Kommu-
nikation sowie im Grundstlcks- und Wohnungs-
wesen tatig (ohne Abbildung). Es handelt sich um
Branchen, in denen bestimmte Berufsgruppen
schon seit Langem auch von zu Hause arbeiten
konnten (Mergener 2020).

Allerdings zeigen die Daten deutlich, dass eine
Kommunikation per E-Mail, Telefon- und Videokon-
ferenzen den direkten Kontakt und personlichen
Austausch mit den Kolleg:innen nicht ersetzen
kann (Abbildung 9). Diese Beobachtung nimmt
Uber den Zeitverlauf sogar zu und verdeutlicht
somit, dass sich die Homeoffice-Bedingungen
wahrend der Pandemie deutlich von der Idealvor-
stellung unterscheiden. Denn die Beschaftigten
verspuren — insbesondere nach der langen Zeit im
Lockdown — den Wunsch nach personlichen Kon-
takten mit Kolleg:innen. Dieser Befund offenbart
die Notwendigkeit von sozialer Kommunikation im
Arbeitsalltag.

Analysen des Bayerischen Forschungsinstituts
fur digitale Transformation untermauern die Er-
gebnisse. Demnach sind Homeoffice-erfahrene
Beschaftigte zufriedener als ,,Neulinge”. Ein Haupt-
grund wird darin gesehen, dass es unter den Neu-
lingen mehr Beschaftigte gibt, die eigentlich lieber
im Betrieb arbeiten wollen (vgl. Stirz et al. 2020).
Denn fruhere Studien zeigen, dass Homeoffice nur
dann zu mehr Zufriedenheit fihrt, wenn die Be-

Abbildung 8

«Ich empfinde die Arbeit von zu Hause als anstrengender
als im Biiro”
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent
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April 2020 Juni2020  November 2020 Januar 2021

schaftigten selbst entscheiden kénnen, ob sie von
zu Hause aus arbeiten wollen (Kaduk et al. 2019).

Fast 80% der Befragten, die auch weiterhin von
zu Hause arbeiten mochten, geben an, dort effizi-
enter zu sein. Wenn dieser Eindruck des effiziente-
ren Arbeitens nicht vorliegt, dann wird auch nicht
der Wunsch geaul3ert, weiterhin von zu Hause aus
zu arbeiten. Das unterstreicht die Ergebnisse frihe-
rer Untersuchungen, die zeigen, dass Beschaftig-
te insbesondere dann vom Homeoffice profitieren,
wenn sie dort ihre Arbeitszeit frei gestalten konnen
(Lott 2020).

Infobox 3
|

Regelungspraxis: Relevanz der
betrieblichen Mitbestimmung

Betriebliche Regelung erleichtern die Um-
setzung des Homeoffice. Dort wo Verein-
barung existieren und bereits gelebte Praxis
sind, konnen Verfahrensweisen in der Coro-
na-Pandemie leichter umgesetzt werden. Es
existieren bereits Rahmenbedingungen und
Erfahrungen, auf die zurtickgegriffen werden
kann. Arbeitszeitrahmen und Erreichbarkeits-
zeit sind beispielsweise bereits festgelegt und
mussen nicht erst erprobt und neu verhandelt
werden. Ausfihrlich wird dies in »Kapitel 5.5
beschrieben.

Abbildung 9

+Kommunikation per Email, Telefon- und Videokonferenzen
konnen den direkten Kontakt und personlichen Austausch
mit den Kolleginnen und Kollegen nicht ersetzen.”
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent
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Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur wsi
Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an ——
wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von
unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hau-

se aus gearbeitet” angaben. Welle 1-4, gewichtete Werte; N=1.075.
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4.2 Arbeitszeit - Homeoffice darf kein Einfallstor fiir weitere Entgrenzung der Arbeitszeit sein

Im Homeoffice verschwimmen die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Freizeit. Das kann im unglinstigen
Fall zum Phanomen der ,standigen Erreichbarkeit”
und zu Uberlangen Arbeitszeiten fihren. Die daraus
resultierende Erholungsunfahigkeit ist mit gesund-
heitlichen Risiken flr die Beschaftigten verbunden.
Uberlange Arbeitszeiten und fehlende Ruhepausen
schaden der physischen und psychischen Gesund-
heit (Polzer/Seiler 2014).

Auch die Befunde der HBS-Erwerbspersonen-
befragung verweisen bei den Erwerbstatigen im
Homeoffice auf Entgrenzung. Uber die Halfte der
befragten Personen, die ganz oder teilweise im
Homeoffice arbeiten, berichten von verschwim-
menden Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit
(60%). Ahnlich viele geben auch an, dass sie im
Homeoffice langer flir ihre Arbeitgeber:innen und
Kolleg:innen und/oder Kund:innen erreichbar sind
als vor der Krise (Abbildung 10). Gleichwohl gelingt
es den meisten, auch im Homeoffice ihre Ublichen
Arbeitszeiten einzuhalten (76%). 39% aber macht
im Homeoffice Uberstunden. Hier zeigt sich liber
den Zeitverlauf, dass die Arbeitszeiten im Homeof-
fice zum Januar 2021 hin entgrenzter werden.

Homeoffice und Entgrenzung im Verlauf der Pandemie
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent

Ein wichtiger Aspekt beim Homeoffice sind
die Zeiten der Erreichbarkeit. Durch die digitalen
Zugriffsmoglichkeiten im Homeoffice steigen die
Erwartungen der Arbeitgeber:innen, ihre Beschaf-
tigten auch auferhalb der vertraglich vereinbarten
Arbeitszeit fur Ruckfragen und eventuell weitere
Arbeitsaufgaben erreichen zu konnen. Die vorlie-
genden Daten belegen dies. Mehr als die Halfte
der Befragten geben an, im Homeoffice langer fir
ihre:n Arbeitgeber:in oder fir Kund:innen erreich-
bar zu sein als im Betrieb (Abbildung 10).

Betriebliche Regelungen zur Arbeit im Home-
office konnen sich positiv auf eine Ubermalige
Entgrenzung von Arbeit und Privatleben auswir-
ken (vgl. Lott 2020; Fraunhofer 2020). Auch Ulber
die vorliegende HBS-Erwerbstatigenbefragung
wurde die Existenz von Regelungen erfragt. Die
Frage lautete: , Gibt es seitens lhres Arbeitgebers
betriebliche Regelungen zur Arbeit im Homeoffice
(z.B. Ausstattung mit mobilen Geraten, Fernzugriff
auf interne Netze und Datenbanken)?”

Sind solche Regulierungen vorhanden, zeigt
sich, dass die Beschaftigten eher ihre vertraglichen
Arbeitszeiten einhalten konnen (Abbildung 11).

Abbildung 10
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Ich habe das Gefiihl, dass die
Grenzen zwischen Arbeit und
Freizeit im Homeoffice
verschwimmen

im Betrieb

Jun20 Nov20 Jan21 Jun20 Nov20 Jan21

Ich bin im Homeoffice langer fiir | Mir gelingt es, auch im Homeoffice | Im Homeoffice arbeite ich

meinen Arbeitgeber und meine
Kolleginnen und/oder Kunden
erreichbar als vor der Krise

meine Ublichen Arbeitszeiten mehr Wochenstunden
einzuhalten als im Biiro

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an wechselnden wsi
Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieBlich/iiberwiegend von zu Hause aus gearbeitet” angaben. ——

Welle 1-4, gewichtete Werte; N=1.075
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Uber den Zeitverlauf bestitigen dies 79% der Auch die Flexibilitat im Homeoffice wird von
Befragten mit betrieblichen Regulierungen (mit ei- 55% der Befragten positiv bewertet, wenn betrieb-
ner Absenkung im Januar 2021). Von denjenigen liche Regelungen zum Homeoffice vorliegen. Gibt
ohne betriebliche Regulierungen liegt der Anteil im  es derartige Regeln nicht, dann liegt der Anteil der
Juni etwas darunter, sinkt dann aber im Zeitverlauf sehr Zufriedenen nur bei 43% (Abbildung 12).
deutlich. Hier zeigt sich, dass betriebliche Regulie-
rungen einer Entgrenzung von Arbeitszeiten entge-
genwirken konnen.

Abbildung 11 Infobox 4
|

.Mir gelingt es, auch im Homeoffice meine iiblichen Regelungspraxis:
Arbeitszeiten einzuhalten” Immer und iiberall arbeiten konnen,
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent heiflt nicht, immer und liberall arbeiten
zu miissen.
90
” Durch Arbeitszeiterfassung kann unbezahlter
Mehrarbeit entgegengewirkt werden. Wenn
70 Arbeitszeit dauerhaft Giberzogen wird, so sind
60 Arbeitsprozesse und Menge ggf. anzupassen.
50 Anhand betrieblicher Vereinbarungen werden
40 die Dauer, Lage und Verteilung der Arbeit im
2 Homeoffice definiert. So bleibt die Betriebs-
20 anbindung gewahrleistet und die Erreich-

barkeit der Beschaftigten durch Festlegung
10 bestimmter Zeiten transparent. Konkrete Er-
reichbarkeitszeiten konnen fir alle Beteiligten

Juni 2020 November 2020 Januar 2021 entlastend wirken.
Dass betriebliche Regulierungen in Form
Mit betrieblichen Regelungen zur Arbeit im Homeoffice von Betriebsvereinbarungen die Arbeitszei-
Ohne betriebliche Regelungen zur Arbeit im Homeoffice ten begrenzen konnen, wird in =Kapitel 5.3
Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur g ausfuhrlich dargestellt.

Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an
wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von

unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hau-
se aus gearbeitet” angaben. Welle 1-4, gewichtete Werte. N = 1.075.

Abbildung 12

.Wie zufrieden sind Sie mit der Flexibilitat im Homeoffice?”
Anteile in Prozent

Keine betrieblichen | | | |
Regelungen zum 38
Homeoffice ‘
40 l

Betriebliche
Regelungen zum
Homeoffice | | | | |

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
mmmm  Sehr zufrieden s Zufrieden
mmmm Weniger zufrieden Gar nicht zufrieden

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an wechselnden WSI
Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hause aus -
gearbeitet” angaben. Welle 3, gewichtete Werte; N=1.115.
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Die Arbeitsbedingungen im Homeoffice unterscheiden sich nach Qualifikation

Hoher qualifizierte Angestellte sind zufriedener, Je hoher die Qualifikation allerdings ist, desto
gleichzeitig aber auch entgrenzter und lberlasteter. haufiger kommt es auch zu lberlangen und ent-
Die Befunde deuten Ubereinstimmend mit Resul- grenzten Arbeitszeiten im Homeoffice (Abbildung
taten der Mannheimer Corona-Studie und den Er- 13). Dies ist vermutlich darauf zurlickzufiihren, dass
kenntnissen des WZB darauf hin, dass der Berufs- hoher Qualifizierte andere Aufgaben und Tatigkei-
status und die Qualifikation der befragten Erwerbs- ten mit hoheren Handlungsspielrdumen und Ver-
tatigen im Homeoffice entscheidenden Einfluss antwortlichkeiten zu verrichten haben.

auf deren Zufriedenheit haben (vgl. Blinning et al.

2020; Mohring et al. 2020). Gemessen wurde zum

einen die berufliche Qualifikation und zum anderen

der Wunsch, weiterhin im Homeoffice arbeiten zu

wollen

Angestellte generell haben erwartungsgemaf bes-

sere Erfahrungen mit dem Homeoffice gemacht

als Arbeiter:innen (die dies in der Praxis vermutlich

schwerer umsetzen konnten, weil die Tatigkeit da-

fur eventuell nicht geeignet war). Hervorzuheben

sind Fachangestellte mit hochqualifizierten Tatig-

keiten, denn 94% von ihnen sprechen sich deut-

lich fir weiteres Homeoffice aus. Damit stehen sie

an der Spitze noch vor den Angestellten in Fih-

rungsposition (88%), den qualifizierten Angestell-

ten (87%) und den einfachen Angestellten (62 %,

ohne Abbildung).

Abbildung 13

Mehrarbeit im Homeoffice nach beruflicher Qualifikation im Verlauf der Pandemie
JIch arbeite mehr Wochenstunden im Homeoffice”
Zustimmung in Prozent
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mmmm  Angestellte mit Fiihrungsaufgaben mmmm Angestellte mit hochqualifizierten Tatigkeiten
Angestellte mit qualifizierten Tatigkeiten Angestellte mit einfachen Tatigkeiten

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an wechselnden WSl
Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieBlich/iiberwiegend von zu Hause aus gearbeitet” angaben., =
Welle 1-4, gewichtete Werte; N=1.075.
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4.3 Die (externe) Betreuung von Kindern oder Angehorigen muss gewaihrleistet sein

Gleichzeitig Kinder zu betreuen und dabei konzen-
triert im Homeoffice zu arbeiten, ist unrealistisch.
Daher ist auch im Zuge der Datenanalyse zu er-
warten, dass eine Doppelbelastung durch Betreu-
ungspflichten gegenuber Kindern und Angehori-
gen nachteilige Auswirkungen auf das Arbeiten
im Homeoffice hat. Tatsachlich war zu Zeiten des
Corona-Lockdowns die Doppelbelastung fir Eltern
durch Homeoffice und Homeschooling immens
(z.B. Kohlrausch/Zucco 2020). Von Mitte Marz bis
zu den Sommerferien 2020 waren Schulen und Kin-
dergarten grof3tenteils geschlossen oder nur tage-
weise geoffnet. Kleinkinder mussten von den Eltern
betreut und Schulkinder im Homeschooling unter-
stutzt werden. Viele berufstatige Eltern wurden hier
durch diese Doppelbelastung bis an ihre Grenzen
gefliihrt. Diese eingeschrankte Betreuungssituati-
on hat erhebliche Folgen auf die Entgrenzung, wie
eine Studie des Forschungsinstituts YouGov (2020)
belegt.

Abbildung 14

.Ich habe das Gefiihl, dass die Grenzen zwischen Arbeit und
Freizeit im Homeoffice verschwinden.”
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent
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Ohne Doppelbelastung

Die Doppelbelastung im Homeoffice verstarkt
entgrenzte Arbeitszeiten und erschwert
die Bewiltigung der Arbeit

Die vorliegenden Befunde aus der HBS-Erwerbs-
personenbefragung zeigen, dass wahrend der Co-
rona-Pandemie Erwerbstatige mit zu betreuenden
Kindern oder Angehorigen im Homeoffice deutlich
entgrenzter arbeiten als solche ohne Doppelbela-
stung. Eine Doppelbelastung liegt in unseren Ana-
lysen dann vor, wenn im Haushalt minderjahrige
Kinder zu betreuen sind (“ [...] Haben Sie minder-
jahrige Kinder in |hrem Haushalt, die derzeit zu
Hause betreut werden muiissen?”)

Der Aussage, dass die Grenzen zwischen Arbeit
und Freizeit im Homeoffice verschwinden, stimmen
im Juni 65% der Erwerbstadtigen mit Doppelbela-
stung zu, in der Vergleichsgruppe sind es nur 58%
(Abbildung 14). Dieser Zusammenhang verstarkt
sich im Verlauf der Krise noch weiter, denn das Ent-
grenzungsgefihl steigt vor allem bei Befragten mit
Doppelbelastung weiter an. Das hat zur Folge, dass
die Folgen der Kinderbetreuung flir die Entgren-
zung im Januar deutlich zu beobachten sind, denn
73% der Befragten mit Doppelbelastung, aber ,nur”
57% der Personen ohne Doppelbelastung haben
den Eindruck, dass die Grenzen zwischen Arbeit
und Freizeit verschwimmen.

Abbildung 15

+Ich empfinde die Arbeit von zu Hause aus
anstrengender als im Biiro.”
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent
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Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur
Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an
wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mabil von
unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hau-
se aus gearbeitet” angaben. Welle 1-4, gewichtete Werte; N=1.075.
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Zu ahnlichen Befunden kommt auch das IAB in
seiner Online-Erwerbspersonenbefragung. Dem-
nach arbeiten Beschaftigte mit Betreuungsaufga-
ben deutlich haufiger zu uniblichen Zeiten, welche
im Normalfall als Freizeit reserviert sind, als Be-
schaftigte ohne Betreuungsaufgaben (vgl. Froder-
mann et al. 2020).

Das fuhrt auch dazu, dass die Erwerbstatigen im
Homeoffice mit Doppelbelastung langer fir ihren
Arbeitgeber erreichbar sind als vor der Krise. 29%
stimmen dieser Aussage voll und ganz zu, 33%
stimmen eher zu (ohne Abbildung).

Auch fuhlen sie sich erwartungsgemald starker
belastet: 41% der Erwerbstatigen mit Doppelbela-
stung stimmen im Januar der Aussage ,lch emp-
finde die Arbeit von zu Hause aus anstrengender
als im Buro” zu, in der Vergleichsgruppe ohne Dop-
pelbelastung sind dies nur 28% (Abbildung 15).

Gleichwohl kann Homeoffice die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf erleichtern

Andererseits profitieren gerade diese Erwerbsta-
tigen mit Doppelbelastung auch vom Homeoffice
und von der als besser empfundenen Vereinbarkeit
von Familie und Beruf im Homeoffice. Die Daten
zeigen, dass ihnen das Homeoffice entgegen-
kommt. 89% dieser Beschéftigtengruppe stimmen
der Aussage , Das Homeoffice erleichtert die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie” zu (Abbildung 16).
Beschaftigte geben tatsachlich oft beides an: dass
sie entgrenzt arbeiten und Familie und Beruf bes-
ser vereinbaren kdnnen. Ubereinstimmend zeigen
auch die Resultate der Konstanzer Homeoffice-Stu-
die, dass drei Viertel aller Beschaftigten im Home-
office dies als Mittel fur die bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie sehen (vgl. Kunze/Zimmer-
mann 2020).

Fir die Zukunft wiinschen sich aber viele der
Erwerbstatigen mit Doppelbelastung eine Verzah-
nung zwischen Homeoffice und Integration in den
Betrieb. So will mehr als die Halfte der befragten
Erwerbstatigen mit Kindern im Homeoffice (59 %)
dies gern auch nach der Krise fortfiihren, aber ein
ahnlich hoher Anteil mochte die Stunden im Be-
trieb wieder ausweiten. Gegen Homeoffice spre-
chen sich nur 11% der befragten Erwerbstatigen
mit Kindern aus (ohne Abbildung). Auch Ernst
(2020) identifiziert in seiner Studie einen starkeren
Wunsch nach der herkommlichen Trennung von
Privatleben und Beruf bei Beschaftigten mit Be-
treuungsaufgaben im Vergleich zu Beschaftigten
ohne diese Aufgabe. Also: Homeoffice bietet Vor-
teile fur Erwerbstatige mit Doppelbelastung, aber
neben der Ruhe zum Arbeiten fehlt der soziale Kon-
takt zu Kolleg:innen.

Abbildung 16

.Das Homeoffice erleichtert die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.”
Zustimmung ,voll und ganz” und ,.eher” in Prozent
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Juni 2020 November 2020 Januar 2021
Mit Doppelbelastung

Ohne Doppelbelastung

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung. Das Sample umfasst nur |
Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an ——
wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mabil von
unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieRlich/iiberwiegend von zu Hau-

se aus gearbeitet” angaben. Welle 1-4, gewichtete Werte; N=1.075.
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4.4 Arbeitsbelastungen und ungeeignete Wohnverhaltnisse erschweren

die Arbeit im Homeoffice

Auch individuelle Belastungen, Sorgen und Zu-
kunftsangste der Erwerbstatigen im Homeoffice
wirken sich auf die Zufriedenheit aus. Dies beein-
flusst selbstverstandlich auch die zukinftige Be-
reitschaft, nach der Krise im Homeoffice arbeiten
zu wollen. Wenn das Homeoffice mit hohen Belas-
tungen in der Arbeitssituation einherging, dann ist
die Bereitschaft mit 40% statt 67 % geringer, auch
zukunftig von zu Hause zu arbeiten. 12% wollen vor
diesem Hintergrund gar nicht mehr von zu Hause
arbeiten, bei geringen Belastungen sind dies nur
5% (Abbildung 17).

Fir Homeoffice ist ein geeigneter Arbeitsplatz
erforderlich, der nicht nur den ergonomischen
Anforderungen entspricht, sondern auch ein sto-
rungsfreies und dauerhaft konzentriertes Arbeiten
ermdglicht.* Damit gerat auch die Wohnsituation
in den Fokus. Es ist zu vermuten, dass Beschaftigte
in komfortableren Wohnsituationen auch eine posi-
tivere Einstellung gegenliber der Arbeit im Home-
office aufweisen, da sie beispielsweise Uber ein
Biro oder zumindest tber eine raumliche Trennung
zu den zu betreuenden Kindern oder dem Partner
oder der Partnerin im Haushalt verfigen und somit
eher ungestort arbeiten konnen.

Die Befunde der HBS-Erwerbspersonenbefra-
gung unterstreichen diese Vermutungen, jedoch
weniger deutlich als erwartet. 82% der Beschaftig-
ten in geraumigen Wohnungen wiunschen sich in
Zukunft weiterhin haufig von zu Hause aus arbei-
ten zu konnen. Beschaftigte in kleinen Wohnungen
(mit ein bis zwei Zimmern) ohne Zugang zu Balkon
oder Terrasse aufdern diesen Wunsch nur zu 73 %.

Die Ergebnisse zeigen eine hohe Grundakzep-
tanz fur das Homeoffice, die auch bei mangelhaf-
ten raumlichen Wohnverhaltnissen relativ hoch ist.

Von Bedeutung ist auch die Zufriedenheit mit
dem Corona-Krisenmanagement des Betriebs, das
auch als Teil des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
verstanden werden kann. Waren die befragten Er-
werbstatigen damit zufrieden, lehnen sie Homeof-
fice flr die Zukunft nur in 17% der Falle ab. Im Ver-
gleich: Unter denjenigen, die unzufrieden mit dem
Krisenmanagement sind, lehnen 26% zukulinftiges
Homeoffice ab. Homeoffice wird auch dann eher
abgelehnt, wenn der Arbeitsplatz auf dem Spiel
steht (mit 18% statt 26%) oder wenn Sorgen um
die wirtschaftliche Existenz bestehen (31% im Ver-
gleich zu 17 %).

Abbildung 17

Der Wunsch auch nach der Krise weiter im gleichem Umfang im Homeoffice zu arbeiten, nach Belastungsgefiihl

in Bezug auf die Arbeitssituation
Zustimmung in Prozent

Starkes
Belastungsgefiihl

Schwaches
Belastungsgefiihl

m— Ja

49 12

28 5

50 60 70 80 90 100

mmmm Nein, ich mochte weniger von zu Hause aus arbeiten als wahrend der Krise

Nein, ich méchte gar nicht von zu Hause aus arbeiten

Quelle: HBS-Erwerbspersonenbefragung, Welle 4. Das Sample umfasst nur Personen, die zu allen Befragungszeitpunkten entweder ,Ich habe an WS
wechselnden Arbeitsorten gearbeitet (Betrieb, zu Hause, mobil von unterwegs)” oder ,Ich habe ausschlieBlich/iiberwiegend von zu Hause aus I

gearbeitet” angaben. Gewichtete Werte; N=672.

4 https://www.lia.nrw.de/themengebiete/Arbeitsschutz-
und-Gesundheit/Homeoffice/index.html
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Neben all den betrieblichen Regelungen und der
grundsatzlichen Frage, ob die Tatigkeit im Home-
office ausgefuhrt werden kann, spielt auch die
Distanz zum Arbeitsplatz eine Rolle. Aufier den
gesundheitlichen Aspekten, die wahrend der Pan-
demie gegen das Pendeln sprechen, ist auch der
Zeitaufwand zu betrachten. Denn Personen, die
zumindest teilweise von zu Hause arbeiten, haben
im Schnitt einen um mindestens 3 Minuten lange-
ren Anfahrtsweg, egal ob sie mit dem PKW, dem
offentlichen Nahverkehr oder dem Fahrrad bezie-
hungsweise zu Fuld unterwegs sind (Abbildung 18).
Zudem arbeiten Personen, die auf den OPNV ange-
wiesen sind, signifikant haufiger von zu Hause aus.

Wie gezeigt wurde, ist die Zufriedenheit im
Homeoffice abhangig von den Arbeitsbelastun-
gen und dem Arbeitsumfeld. Die betriebliche Mit-
bestimmung kann hier tber den Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz nicht nur den Schutz vor Infekti-
onen und korperlichen Belastungen, sondern auch
die psychischen Beeintrachtigungen in den Blick
nehmen.

Infobox 5
|

Regelungspraxis:
Arbeits- und Gesundheitsschutz

Sowohl bei mobiler Arbeit als auch im Home-
office konnen Regelungen zum Arbeits- und
Gesundheitsschutz getroffen werden. Dabei
geht es nicht nur um physische Pravention
durch ergonomische Arbeitsmittel, sondern
auch um die Pravention psychischer Be-
lastungen. Dafur eignen sich sowohl ver-
schiedene QualifzierungsmalRnahmen als
auch ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung
(vgl. =Kapitel 5.4).

Abbildung 18
Durchschnittliche Pendelzeiten (in Minuten) nach Arbeitsschwerpunkt
Angabe in Minuten
45
39
29
21 22
19
ausschlieBlich mind. teilweise ausschlieBlich mind. teilweise ausschliellich mind. teilweise
im Betrieb im Homeoffice im Betrieb im Homeoffice im Betrieb im Homeoffice
PKW OPNV Fahrrad/ zu FuR
Quelle:HBS-Erwerbspersonenbefragung, balanciertes Panel, gewichtete Werte, Welle 3, N = 3.412 (PKW); N = 1.012 (OPNV); W

N =1.127 (Rad/zu FuR).
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5 BETRIEBLICHE REGELUNGSPRAXIS

Das folgende Kapitel hat das Ziel, die auf den vor-
herigen Seiten dargestellten Chancen und Risiken
des Homeoffice vor dem Hintergrund der Moglich-
keiten einer Regulierung uber Betriebsvereinbarun-
gen einzuordnen. Auf Grundlage der betrieblichen
Mitbestimmung konnen viele Risiken minimiert
und Leitplanken flir Beschaftigte gesetzt werden.
Aus der Analyse von Betriebs- und Dienstverein-
barungen lassen sich dazu eine Reihe von Rege-
lungspunkten ableiten und zusammenfuhren, die
im Folgenden beispielhaft vorgestellt werden. Eine
Ubersicht iiber alle Regelungspunkte aus den ins-
gesamt 67 Vereinbarungen sowie anonymisierte
Textauszuge aus abgeschlossenen Vereinbarun-
gen sind unter folgendem Link abzurufen: https://
www.imu-boeckler.de/de/betriebsvereinbarungen-

15454-zeit-und-ortsflexibles-arbeiten-20489.htm

5.1 Voraussetzungen, um orts- und
zeitflexibles Arbeiten umzusetzen

Voraussetzung fur die Arbeit im Homeoffice ist eine
Tatigkeit, die auch aufRerhalb des Betriebs ausge-
ubt werden kann. Das umfasst betriebsgebundene
Tatigkeiten, die durch eine entsprechende (techni-
sche) Infrastruktur ortlich verlegbar sind, nicht je-
doch solche Tatigkeiten, denen Mobilitat eigen ist,
wie etwa Kurierfahrten, Servicetatigkeiten etc. Der
Flachentarifvertrag der IG Metall legt folgende De-
finition fiir das mobile Arbeiten® fest:

Mobiles Arbeiten umfasst alle arbeitsvertragli-
chen Tatigkeiten, die zeitweise (flexibel) oder regel-
malig (an fest vereinbarten Tagen) aulSerhalb der
Betriebsstatten durchgefihrt werden.

Es ist nicht auf Arbeiten mit mobilen Endgeraten
beschrankt. Mobiles Arbeiten umfasst nicht Ta-
tigkeiten oder Arbeitsformen, die aufgrund ihrer
Eigenart aulSerhalb des Betriebs zu erbringen sind,
z. B. Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft Telearbeit,
Vertriebs-, Service- und Montagetatigkeiten oder
vergleichbare Tatigkeiten.”

(Verbande und Gewerkschaften, 080102/292/2018)

Ob eine Tatigkeit fur das Homeoffice geeignet ist,
wurde vor der Corona-Pandemie in den Betriebs-
und Dienstvereinbarungen auf Grundlage sachli-
cher, raumlicher und/oder personlicher Kriterien
unterschiedlich gehandhabt. Sachliche Kriterien
sind solche, die in Verbindung mit den konkreten
Arbeitsaufgaben stehen. Dabei geht es besonders

5 An dieser Stelle wird explizit von mobilem Arbeiten ge-
redet, da es sich hier um einen Tarifvertrag handelt, der
ausschlieRlich die mobile Arbeit umfasst. Die Definition
ist an dieser Stelle etwas praziser, um zum Beispiel an-
dere Formen des ortsflexiblen Arbeitens, wie Telearbeit,
auszuschlieBen.
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darum, wie und von wem diese Arbeitsaufgaben
beurteilt werden. Die Beurteilungskriterien konnen
in der Vereinbarung selbst festgeschrieben werden,
wie folgendes Beispiel verdeutlicht:

Arbeitsplatzbezogene Voraussetzungen:

— Eignung zur informations- und kommunikations-
technikgestiitzten Aufgabenerledigung selbstan-
dige Erstellung von Arbeitsergebnissen;

— gute Planbarkeit und Vorhersehbarkeit von
Arbeitsauftragen und personlichen Vortrags- und
Rdicksprachetatigkeiten,

— keine Belastung anderer Mitarbeiter, insbesonde-
re dtrfen deren Rechte aus der gleitenden
Arbeitszeit gem. Dienstvereinbarungen [...] nicht
berthrt werden;

— Einverstandnis der Mehrheit der betroffenen
Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter der jeweiligen
Organisationseinheiten |[...]

Allgemeine Voraussetzungen:

— [...] Die Einhaltung von Servicezeiten, Sprechzei-
ten und telefonische Erreichbarkeit sind sicher-
gestellt[...].”

(Offentliche Verwaltung, 080102/238/2013)

Raumliche Voraussetzungen beziehen sich
insbesondere auf Kriterien, die den Arbeits- und
Gesundheitsschutz gewahrleisten. Je nach Ar-
beitsform (Telearbeit, mobile Arbeit, Homeoffice)
werden entsprechende Kriterien festgelegt. Sie be-
ziehen sich beispielsweise auf die Bedingungen im
hauslichen Arbeitsbereich oder auf die verwende-
ten Arbeitsmittel. Einige Unternehmen setzen auf
die personliche Verantwortung der Beschaftigten.

Dabei geht es um personliche Kompetenzen wie
Zeitmanagement und Selbstdisziplin, aber auch
um spezielle Grinde, wie individuelle Betreuungs-
situationen, die sich mit ortlicher Flexibilitat besser
bewadltigen lassen. Aber auch andere Griinde kon-
nen dazu angefuhrt werden, wie folgendes Beispiel
verdeutlicht:

Der Antrag muss begriindet werden,; er muss
das Vorliegen der Teilnahmevoraussetzungen
plausibel darlegen und erklaren, wie durch
die alternierende Telearbeit eine Verbesserung
der personlichen Situation erreicht werden
kann. Belege sollen vorgelegt werden, soweit
ein dargestellter Sachverhalt nicht anderweitig
hinreichend plausibel gemacht werden kann.”
(Offentliche Verwaltung, 080102/253/2014)
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Im Falle einer Ablehnung des Homeoffice kann
der Betriebs- oder Personalrat einbezogen wer-
den. Diese Festschreibung lasst sich in einigen
Vereinbarungen finden, unabhangig davon, unter
welchen Voraussetzungen Homeoffice ermoglicht
wird. In folgendem Beispiel ist eine solche Formu-
lierung zu finden:

Im Fall einer ablehnenden Stellungnahme [durch
den Vorgesetzten] wird ein Gesprach zwischen den
Beteiligten, [der Personalfiihrung] und dem jeweili-
gen Personalrat angeboten.”

(Bildungseinrichtung, 080102/234/2013)

Eine weitere elementare Voraussetzung fur das
Homeoffice ist eine entsprechende technische In-
frastruktur sowie der Umgang mit dieser. Solche
Grundvoraussetzungen werden ebenfalls in Be-
triebs- und Dienstvereinbarungen geregelt. Dazu
gehort auch der Umgang mit Stérungen und Ver-
fahrensweisen fur die Wartung der Arbeitsmittel. In
der Regel werden mobile Endgerate zur Verfugung
gestellt, was den Zugang zu den betriebsinternen
Daten, die Erreichbarkeit und den Datenschutz er-
leichtert. Hier ein Beispiel fur eine solche Regelung:

Die Arbeitgeberin tbernimmt die Ausstattung fir
die mobile Arbeit mit den notwendigen Biiromate-
rialien (jedoch keine Mobel oder sonstige Einrich-
tungsgegenstande) und der erforderlichen techni-
schen Infrastruktur (z. B. Mobilfunkkommunikation)
auf ihre Kosten. Es wird ein Inventarverzeichnis
erstellt. Die Wartung und Reparatur der zur Verfu-
gung gestellten Arbeitsmittel erfolgt auf Kosten der
Arbeitgeberin durch einen Beauftragten der IT des
Betriebes.”

(Grundstiicks- und Wohnungs-
wesen, 080102/282/2017)

Grundsatzlich sollte Homeoffice fir jeden frei-
willig sein. Die Corona-Pandemie hat es notwendig
gemacht, dass so viele Beschaftigte wie maoglich
ins Homeoffice gehen. Die Unterschiede in der
Inanspruchnahme zwischen Mannern und Frau-
en lassen sich anhand der Vereinbarungen nicht
erklaren, denn dort wird haufig festgelegt, dass
Homeoffice fur alle Beschéaftigten im Unternehmen,
insofern eine geeignete Tatigkeit ausgeubt wird, er-
moglicht werden soll.

Mit Homeoffice mochten die Beschaftigten ihr
Privat- und Arbeitsleben besser miteinander ver-
einbaren. Auf der formellen betrieblichen Regulie-
rungsebene werden keine Unterschiede zwischen
den Geschlechtern gemacht. Teilweise wird Eltern
in den Regelungen eine grofdere Flexibilitat einge-
raumt. Haufiger geht es jedoch darum, ein besse-
res Verhaltnis zwischen Privat- und Arbeitsleben
herzustellen, so wie es in folgendem Beispiel for-
muliert wird:

[Die Firma] hat es sich zur Aufgabe gemacht,
fur ihre Mitarbeiter ein modernes, an den kinf-
tigen Anforderungen orientiertes, mobiles und
flexibles Arbeitssystem zu entwickeln, welches
es den Mitarbeitern ermoglicht, die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben (Work-Life-Balance) zu
gestalten. Als innovative und zeitgemal3e Arbeits-
form ermaoglicht Mobiles Arbeiten den Mitarbei-
tern die Flexibilisierung und die Individualisierung
der Lage ihrer Arbeitszeit und ihres Arbeitsortes.”
(Branchenubergreifend, 080102/266/2016)

Die Corona-Pandemie zeigt, dass die Moglich-
keit zum Homeoffice allen Beschaftigten gleicher-
malen zuganglich gemacht werden kann. In einer
Vereinbarung zum Homeoffice wahrend der Coro-
na-Pandemie ist das Prinzip der Freiwilligkeit aus-
gehebelt (vgl. Armelie et al 2020). Dies darf aber
nur unter den Bedingungen einer vorliegenden
Symptomatik, Quarantaneanordnung, Rickkehr
aus einem Risikogebiet etc. angeordnet werden.
Folgende Vereinbarung schreibt fest, dass jedem
Beschaftigten, der den Wunsch hat, im Homeoffice
zu arbeiten, dies auch zu gewahren sei:

Mitarbeitern, die selbst den Wunsch haben, ihrer
Tatigkeit von zu Hause aus nachzukommen, um ihre
Ansteckungsgefahr zu minimieren, ist der Wunsch
zu gewdhren, soweit und solange dies ohne Ein-
schrankung der Arbeit méglich ist [...]

Soweit und solange die Erbringung der Arbeitsleis-
tung (teilweise) im Home Office/mobil moglich ist,
konnen Mitarbeiter in folgenden Fallgestaltungen
[Symptomatik, Riickkehr aus einem Risikogebiet
etc.] von ihrer Fiihrungskraft angewiesen werden,
ihre Tatigkeit mobil zu erbringen [...]”

(Chemische Industrie, 080102/517/2020)
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5.2 Organisatorische Regelungspunkte -
Ausstattung, Betriebsanbindung

Die Organisation des orts- und zeitflexiblen Arbei-
tens geht weit Gber die bloRe Ausstattung mit Ar-
beitsmitteln hinaus. Unabhangig davon, ob Laptops
oder Smartphones zur Verfigung gestellt werden,
mussen sowohl der Zugang zu den betrieblichen
Daten als auch der Datenschutz gewahrleistet wer-
den. Als Losung bietet sich ein Softwareprogramm
an, das Datenzugang und Datenschutz zugleich si-
cherstellt, wie folgendes Beispiel verdeutlicht:

[Die Firma] stellt dem Arbeitnehmer die erfor-
derliche Sicherheitssoft/-hardware fiir den Zugang
zu den internen IT-Systemen |[...] kostenfrei zur Ver-
fugung.”

(Maschinenbau, 080102/270/2015)

Eine weitere Herausforderung, insbesondere
wahrend der Corona-Pandemie, ist es, die Anbin-
dung an den Betrieb aufrechtzuerhalten. Schnelle
Klarungen von Arbeitsaufgaben auf dem Flur sind
nicht moglich, wenn die Beschaftigen nicht mehr
im Betrieb sind. Wie also kann Zusammenarbeit
ermoglicht werden? Wer tragt die Verantwortung?
Insbesondere die Erreichbarkeitszeiten sind ein we-
sentliches Mittel, um Kollegialitat zu wahren. In ei-
ner Vereinbarung wird sogar von Reaktionszeiten
gesprochen, wobei unklar bleibt, wie diese gere-
gelt sind:

Entscheidungsrelevant in der Anwendung ist
aulSerdem die Abstimmung mit den Teamkollegen
[...]. Zur Gewdhrleistung des Informationsaustau-
sches werden Erreichbarkeit und Reaktionszeit
(telefonisch oder per E-Mail) mit den Teamkollegen
abgestimmt und sichergestellt.”

(Borse/Makler, 080102/265/2015)

In Zeiten der Corona-Pandemie werden ver-
starkt Tools fur Videokonferenzen genutzt, um den
Austausch und prozessorientierte Kollegialitat auf-
rechtzuerhalten (vgl. hierzu Newsmeldung)

5.3 Arbeitszeitrahmen und
Erreichbarkeitszeiten

Durch kontrollierte Arbeitszeitregelungen kann ne-
gativen Folgen entgegengewirkt werden. Um nach-
zuvollziehen, wie viel und wann gearbeitet wird, ist
Zeiterfassung unabdingbar und auch gesetzlich
verankert. Seit dem 14. Mai 2019 gibt es das Urteil
des Europaischen Gerichtshofes zur Arbeitszeiter-
fassung. Wie dies genau umgesetzt werden kann,
wird naher in Betriebs- und Dienstvereinbarungen
geregelt. Grundsatzlich werden, insbesondere in
groReren Unternehmen, entsprechende Tools zur
Arbeitszeiterfassung genutzt. In einem Beispiel aus
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der o6ffentlichen Verwaltung wird Arbeitszeiterfas-
sung genutzt, um zu Uberprufen, ob die Aufgaben-
verteilung angemessen und bei Ausdehnung der
Arbeitszeit ggf. anzupassen ist. Diese Verantwor-
tung wird der Flhrungskraft explizit Gbertragen:

Die Beschéftigten sollen zeitnah den Vorgesetz-
tenbeleg freigeben und damit an die unmittelbare
Fuihrungskraft weiterleiten [...]. Die Daten [...] sind
erforderlich, um die angemessene Aufgabenver-
teilung und Arbeitsbelastung sowie Anderungs-
bedarf bei den Teamabsprachen zur Verteilung
der Arbeitszeit priifen und mit den Beschéftigten
abstimmen zu kénnen. Die Daten zum Langzeit-
konto, zu den Resturlaubstagen und den Rest-FZA
[Freizeitausgleich]-Tagen sowie zum ortsflexiblen
Arbeiten sind fiir die Projekt-, Aufgaben- und Ur-
laubsplanung erforderlich und werden von der
unmittelbaren Fiihrungskraft ausschlielSlich dafiir
genutzt.”

(Offentliche Verwaltung, 080102/284/2017)

Kaum ein Thema ist in Betriebsvereinbarungen
so umfassend geregelt wie das Thema Arbeitszeit.
Im Kontext des Homeoffice werden spezifische Re-
gelungen zum Arbeitszeitrahmen und zur Erreich-
barkeit festgelegt. Uber den Arbeitszeitrahmen
wird die Dauer, Lage und Verteilung der geleiste-
ten Arbeit im Homeoffice definiert. In diesem Zu-
sammenhang ist zugleich die Anwesenheit in der
Betriebsstatte mitverankert. Das bedeutet konkret,
dass die Zeitanteile im Homeoffice und die physi-
schen Prasenzzeiten im Betrieb angegeben wer-
den. Haufig sind Prozentangaben zu finden, diese
werden dann wochentlich, monatlich oder jahrlich
festgelegt. Jedoch gibt es auch Falle, in denen Be-
schaftigte relativ spontan einen Homeoffice-Tag
benotigen. Auch diese Form kann gewabhrleistet
werden, wie folgender Textauszug aufzeigt:

RegelmafSige Arbeit aulSerhalb der ersten Ta-
tigkeitsstatte bedeutet maximal 3 Tage pro Woche
tber mindestens 3 Monate. In diesem Fall [...] ist
die Zustimmung des Betriebsrats im Vorhinein (per-
sonelle EinzelmalBnahme) durch die Personalabtei-
lung einzuholen. UnregelmaéfSige Arbeit bedeutet
stunden- bzw. tageweise Arbeiten, maximal bis zu
3 Monaten aulSerhalb der ersten Tatigkeitsstéatte. ”
(Maschinenbau, 080102/295/2016)

Zum Thema Erreichbarkeit werden entweder
konkrete Erreichbarkeitszeiten festgelegt oder die
Erreichbarkeit wird durch einen festgelegten Ar-
beitszeitrahmen gewabhrleistet. In den meisten Ver-
einbarungen wird die Erreichbarkeit nach der ge-
leisteten Arbeitszeit pauschal ausgeschlossen. Eine
der vorliegenden Vereinbarungen geht noch einen
Schritt weiter. Dort ist festgelegt, dass nicht davon
auszugehen ist, dass die Beschaftigten wahrend
der gesamten Arbeitszeit ansprechbar sein missen,


https://www.mitbestimmung.de/html/prozessorientierte-kollegialitat-im-15382.html

das sei im Buro ebenfalls nicht der Fall, zum Bei-
spiel aufgrund von Telefonkonferenzen oder kon-
zentrierter Arbeit:

Die zunehmende Flexibilisierung von Arbeits-
zeit und Arbeitsort fiir die Beschéftigten [der
Organisation] insbesondere durch die mit dieser
Dienstvereinbarung geschaffenen Gestaltungs-
spielrdume erhoht den Bedarf, einfach erken-
nen zu konnen, ob und ggf. wann sie mit ihren
Ansprechpartnern/innen |[...] direkten Kontakt
aufnehmen konnen. Zweck der Einfihrung und
Nutzung von Skype for Business ist es deshalb,
den gestiegenen Anforderungen an neue Kom-
munikations- und Zusammenarbeitsmoglichkeiten
Rechnung zu tragen und die klassische Telefonie
und E-Mail-Kommunikation um Bilder, Daten
und textuelle Kurznachrichten zu erganzen.”
(Offentliche Verwaltung, 080102/284/2017)

Im Kontext der Arbeitszeitregelungen bleibt aber
eine Restverantwortung bei den Beschaftigten
selbst. Dazu gehoren Selbstdisziplin und ein gutes
Zeitmanagement. Diese Kompetenzen konnen uber
QualifizierungsmalBnahmen gebildet beziehungs-
weise erweitert werden.

In einer Vereinbarung® wird dazu ein Schulungsan-
gebot speziell fur Telearbeit angeboten:

Die/der Beschéftigte wird durch geeignete Ein-
weisung, erforderlichenfalls auch Schulung, auf
die Teilnahme an der alternierenden Telearbeit vor-
bereitet. Es besteht Anspruch auf eine Schulung, in
der Kompetenzen wie Selbst- und Zeitmanagement
erworben werden.”

(Offentliche Verwaltung, 080102/237/2012)

6 Beispiele wie diese finden sich jedoch eher in alteren
Vereinbarungen und wurden in der Auswertung zum orts-
und zeitflexiblen Arbeiten nicht bertcksichtigt
(vgl. Mierich 2020).

5.4 Arbeits- und Gesundheitsschutz

Arbeitsbelastungen sind im Kontext der Corona-
Pandemie verstarkt in den Fokus gertickt. Dort, wo
Vereinbarungen die konkrete Umsetzung zum Ar-
beitsschutz regeln, ist ein Grundstein gelegt. Ein
bereits in Kapitel 5.3 beschriebener Regelungs-
punkt ist die Erreichbarkeitszeit. In den Antragen
zum orts- und zeitflexiblen Arbeiten werden teil-
weise konkrete Erreichbarkeitszeiten festgelegt. Es
kann aber auch pauschal festgelegt werden, dass
nur in dem angegebenen Arbeitszeitrahmen, in
dem auch tatsachlich gearbeitet wird, Erreichbar-
keit gewahrleistet werden muss.

Zum Thema Ergonomie und psychische Belas-
tungen muss zwischen Telearbeit (dem dauerhaf-
ten Arbeiten von zu Hause aus) und der mobilen
Arbeit (flexible Auswahl des Arbeitsortes) unter-
schieden werden, da es fir die jeweiligen Begriffe
jeweils unterschiedliche gesetzliche und tarifliche
Grundlagen gibt. Homeoffice’ ist hier ein Begriff,
der die gangigen Grundlagen (Gesetze und Tarifver-
trage) aulder Kraft setzen kann, weil er bisher for-
mal keiner der beiden Formen entspricht. Dennoch
konnen qua Betriebs- oder Dienstvereinbarung ent-
sprechende Regelungen getroffen werden, wie ein
Beispiel zur mobilen Arbeit zeigt:

Der Arbeitsplatz fiir regelmafSiges Mobiles Ar-
beiten muss den gesicherten arbeitswissenschaft-
lichen Erkenntnissen lber die Gestaltung von Ar-
beitsplatzen und der Arbeitssicherheit entsprechen.
Die Beschéftigten kénnen sich im Bedarfsfall hierzu
von den zustandigen Stellen des Unternehmens
und in Zukunft auch lber das Intranet informieren
und beraten lassen.”

(Fahrzeughersteller Kraftwagen, 080102/273/2016)

7 Besondere Belastungen, die durch das Homeoffice ent-
stehen, konnen lber die psychische Gefahrdungsbeurtei-
lung miteinbezogen werden. Das Projekt ,prentimo” hat
daflir eine Handreichung erarbeitet (Kraus/ Rieder 2018).
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5.5 Mitbestimmung bei Umsetzung und Organisation

Die betriebliche Mitbestimmung in Form von Be-
triebs- und Dienstvereinbarungen sorgt fur einen
geregelten Rahmen, an dem sich Beschaftigte ori-
entieren konnen. Dort, wo es Mitbestimmung gibt
und bereits vor der Corona-Pandemie Regelungen
getroffen wurden, konnte Homeoffice reibungslo-
ser umgesetzt werden als in Unternehmen ohne
entsprechende Rahmenbedingungen und Erfah-
rungen. So gibt es flr den Betriebsrat ein gere-
geltes Verfahren des Informationstransfers. Auch
die organisatorischen Bedingungen sind bereits
geklart. Wie wird Erreichbarkeit gewahrleistet, wel-
cher Arbeitszeitrahmen besteht, wie wird mit Sto-
rungen der technischen Arbeitsmittel umgegangen,
wie kann der Kontakt zwischen den Beschaftigten
aufrechterhalten werden? Bei den organisatori-
schen Bedingungen werden Mitbestimmungsrech-
te explizit verankert. Grundsatzlich finden dieselben
Mitbestimmungsrechte Anwendung, wie sie auch
innerhalb der betrieblichen Arbeitsstatte anzuwen-
den sind. Hier ein Beispiel aus den niedergeschrie-
benen Grundséatzen einer Vereinbarung der Offent-
lichen Verwaltung:

Grundsatze

- [..]

— Bestehende dienstliche Regelungen gelten sinn-
gemals, soweit in dieser Dienstvereinbarung
nicht ausdricklich etwas anderes vereinbart ist.

— Die Beteiligungsrechte des Personalrates sowie
der Vertrauensperson der schwerbehinderten
Menschen bleiben unbertihrt.”

(Offentliche Verwaltung, 080102/243/2013)

Zu den organisatorischen Bedingungen gehort
etwa Datenschutz beziehungsweise die damit ver-
bundene Verhaltens- und Leistungskontrolle, auch
dann, wenn dem Betriebsrat kein Mitspracherecht
bei der technischen Ausstattung gewahrt wird.
Wesentlich bleibt aber die Hinzuziehung des Be-
triebsrates bei der Umsetzung der grundlegenden
Bestimmungen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes. So kann der Betriebsrat auf Wunsch der
Beschéftigten bei der Begehung des Telearbeits-/
Homeoffice-Arbeitsplatzes hinzugezogen werden.

Ein wesentlicher Bestandteil aktuellerer Verein-
barungen ist die Evaluation der bisher verhandelten
Regelungen. Wie ist orts- und zeitflexibles Arbeiten
zu bewerten? Und welche bisher nicht absehbaren
Konsequenzen ergeben sich? Diese Fragen finden
in einem fortwahrenden Prozess der Mitbestim-
mung ihre Berlcksichtigung, sodass, wenn notig,
Regelungen angepasst werden konnen:
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Die Betriebsvereinbarung tritt zunachst fir eine
Pilotphase [Zeitraum] in Kraft [...] Wahrend der
Pilotphase findet ein regelmaf3iger Informationsaus-
tausch zwischen den [...] teilnehmenden Mitarbei-
tern, deren Fiihrungskraft sowie [weitere Stellen]
statt.”

(Energiedienstleister, 080102/290/2018)

Solche und ahnliche Formulierungen finden sich
in den Vereinbarungen auch fur den gesamten Pro-
zess, ohne dass ein konkretes Datum festgelegt ist.
Insbesondere in der aktuellen Corona-Pandemie
sind die daraus resultierenden langfristigen Konse-
quenzen zu beachten und Prozesse zukinftig an-
zupassen. Die Veranderung der Buroraume ist hier
nur als ein Beispiel von vielen zu nennen. Wenn
Homeoffice flachendeckend und dauerhaft einge-
fuhrt wird, kann sich dies auf die Blroraumflache
in den Unternehmen selbst auswirken. Neue Ar-
beitsorganisationskonzepte wie Desk-Sharing fin-
den Einzug. Die Frage ist: Wie wollen wir zukiinftig
arbeiten, unter welchen Bedingungen sind Anpas-
sungen moglich?

Betriebs- und Dienstvereinbarungen sind ein
Instrument zur Verbesserung von Arbeitsbedin-
gungen. Auf der Grundlage fester Kriterien und
Rahmenbedingungen fallt es Beschaftigten leich-
ter, sich zu orientieren, denn Fragen zur Arbeitszeit
und Erreichbarkeit sind qua Vereinbarung bereits
festgelegt und mussen nicht individuell ausge-
handelt werden. Auch Unsicherheiten werden da-
durch reduziert. Zudem kann auch der Zugang zu
betrieblichen Unterlagen geregelt werden, sobald
die Umsetzung der Datenschutzanforderungen fir
Arbeitgeber:innen- und Arbeitnehmer:innenseite
geklart ist.

Sicher ist, dass das Homeoffice auch nach der
Corona-Pandemie ein wesentlicher Bestandteil der
Arbeitsorganisation sein wird. Daher sind die aktu-
ellen Herausforderungen langfristig einzuordnen.
Es wird schon jetzt deutlich, dass der Aspekt des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes, insbesondere
der psychischen Belastungen, an Relevanz gewinnt
wird. Daher sind Qualifizierung und Fihrung zwei
Regelungspunkte, die in der betrieblichen Rege-
lungspraxis bisher noch unterbeleuchtet sind.



6 DISKUSSION UND POLITISCHE IMPLIKATIONEN

Dieser Report hat gezeigt, dass der Ausbruch der
Corona-Pandemie in Deutschland — neben vielen an-
deren Veranderungen — auch dem Homeoffice eine
ganz neue Bedeutung zukommen lasst. Mittlerwei-
le kristallisieren sich die damit verbundenen Poten-
ziale fuir Beschaftigte und Unternehmen heraus. Der
Anteil der Beschaftigten, die die Moglichkeit zum
Homeoffice nutzen, hat sich wahrend der Pande-
mie im Vergleich zu Vor-Corona-Zeiten verdreifacht.
Fuar viele gingen damit vollig neue Arbeitserfahrun-
gen einher, die sie mit den Vorziigen des Home-
office in Berthrung und ,,damit auf den Geschmack”
brachten. Untersucht wurde in diesem Report der
Personenkreis, der langere Zeit, das heif3t von Ap-
ril 2020 bis Januar 2021, im Homeoffice verbracht
hat. Die hier dargelegten Befunde zeigen, dass
Homeoffice gerade dann positiv erlebt wird, wenn

— es im Betrieb bereits Erfahrungen mit Homeof-
fice gibt, das heif3t, dass schon im Vorfeld Re-
gulierungen vorhanden waren zur Ausstattung
mit mobilen Geraten sowie der Fernzugriff auf
interne Netze und Datenbanken moglich ist;

— einer Entgrenzung der Arbeitszeiten Uber be-
triebliche Regulierungen zum Homeoffice vor-
gebeugt wird;

— die Arbeitsbelastungen am heimischen Arbeits-
platz ertraglich sind;

— die Wohnsituation fur das Homeoffice geeignet
ist.

Insgesamt zeigt sich, dass die Beschaftigten im
Homeoffice die Gesamtsituation wahrend der Pan-
demie im GroRen und Ganzen als weniger belas-
tend wahrnehmen als die Vergleichsgruppe, die
in den Betrieben arbeitet. Zugleich werden aber
auch die Risiken und Nachteile des Homeoffice
deutlich. Diese liegen in erster Linie in den man-
gelnden Kommunikationsmoglichkeiten unter den
Kolleg:innen und Vorgesetzten und der Gefahr von
Entgrenzung der Arbeitszeiten sowie in dauerhafter
Uberlastung.

Gerade im Homeoffice konnen die Beschaftigten
starker unter Druck geraten, im Job standig erreich-
bar sein zu mussen, weil sie zum Beispiel verant-
wortlich sind fur den Verlauf von Projekten oder fur
die Zufriedenheit wichtiger Unternehmenskunden
(Menz/Dunkel/Kratzer 2011) oder aber auch, weil
sie Stigmatisierung und Karrierenachteile durch die
Arbeit zu Hause beflirchten (Chung 2018; Munsch
2016). Dadurch leisten sie haufig unbezahlte Mehr-
arbeit und haben weniger Zeit fur Erholung. Das
Risiko fur soziale und familiare Konflikte sowie
fir gesundheitliche Beeintrachtigungen steigt da-
mit. Des Weiteren kann und sollte auch bei den
Arbeitsanforderungen angesetzt werden. Denn
veranderte Erreichbarkeitserwartungen in den Be-
trieben sind nicht nur eine Folge veranderter Mog-

lichkeiten durch moderne Informationstechnologi-
en, sondern auch eine Folge veranderter Arbeitsor-
ganisation, die verstarkt auf Ergebnisorientierung
sowie Kund:innenndahe mit einer Rund-um-die-Uhr-
Erreichbarkeit setzen (Menz/Dunkel/Kratzer 2011).
Denn dabei werden Aufgabenziele festgelegt und
mit Terminen versehen — ohne dabei den Zeitauf-
wand realistisch einkalkuliert zu haben. Auf diese
Weise entstehen unrealistische Zielvereinbarungen,
die fur die Beschaftigten mit Mehrarbeit, Entgren-
zung und Arbeitsintensivierung einhergehen. Rau
und Gollner (2019) kommen daher zu dem Ergebnis,
dass Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen au-
Berhalb der reguldren Arbeitszeit als ein Symptom
einer veranderten und auch defizitaren Arbeitsge-
staltung angesehen werden kann. Daher sollten
nicht nur Zeiten der Nichterreichbarkeit festgelegt
werden, sondern auch Muster der Arbeitsorganisa-
tion hinterfragt werden, die zur standigen Erreich-
barkeit fuhren.

Die Chancen des Homeoffice konnen sich dann
entfalten, wenn im Vorfeld die betrieblichen Vo-
raussetzungen dafir geschaffen wurden. Dieser
Bericht zeigt die hohe Bedeutung von betrieblichen
Regulierungen zum Homeoffice. Gibt es solche
Vereinbarungen, so kann man den Ruckschluss
ziehen, dass sich die Akteure in den Unternehmen
Gedanken uber ,,Gute Arbeit” auch im Homeoffice
gemacht haben.

Aus diesem Grund wird seit einiger Zeit auch ein
Recht auf Homeoffice diskutiert, das dazu beitra-
gen konnte, die dafir noétigen Rahmenbedingun-
gen zu reglementieren und somit kritische Aus-
wirkungen des Homeoffice (wie u.a. mangelnde
technische Ausstattung oder fehlende Kommuni-
kationsmoglichkeiten) zu begrenzen (vgl. Lott et al.
2021). Die Erkenntnisse aus der Zeit der Pandemie
verdeutlichen, dass sich eine vorausschauende und
mitbestimmungsoffene Arbeitsgestaltung auch in
besseren Homeoffice-Erfahrungen niederschlagt.
Es zeigt sich zudem, dass sich die forderlichen
Rahmenbedingungen flir das Arbeiten im Home-
office weitestgehend mit denen vor der Pandemie
decken (Lott 2020)%:

— Betriebliche Regelungen zum Homeoffice:
Beschaftigte, die in Betrieben arbeiten, in denen
es Regelungen zur Arbeit im Homeoffice gibt,
sind mit ihrer Arbeit deutlich zufriedener. Eine
geregelte Ausstattung mit mobilen Endgeraten
sowie der Zugriff auf interne Datenbanken und
Netzwerke ermoglicht den Beschaftigten wei-
testgehend, ihrer Arbeit von zu Hause aus wie
gewohnt nachzugehen.

8 Die folgenden Ausflihrungen sind weitestgehend Lott
(2020) und Lott et al. (2021) enthommen.
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Selbststandige Arbeitszeitgestaltung im
Rahmen des Arbeitszeitgesetzes: Lott (2020)
verweist darauf, dass Beschaftigte, die ihre Ar-
beitszeit selbststandig und effizient gestalten
konnen, die Arbeit im Homeoffice deutlich hau-
figer als positiv erleben. Das bedeutet, dass die
Arbeit im Homeoffice vor allem dann effizient
und produktivitatssteigernd sein kann, wenn
Beschaftigte dort (mehr) Freiheiten haben als
Ublicherweise im Betrieb. Allerdings verschwim-
men im Homeoffice die Grenzen zwischen Ar-
beit und Freizeit, was im unglinstigen Fall zum
Phanomen der ,standigen Erreichbarkeit” und
zu Uberlangen Arbeitszeiten bis hin zur Erho-
lungsunfahigkeit fliihrt, mit den entsprechenden
gesundheitlichen Risiken fir die Beschaftigten.
Aus diesem Grund sollen die Beschaftigten im
Homeoffice zwar ihre Arbeitszeit selbststandig
gestalten konnen, dennoch missen auch dort
Regelungen des Arbeitszeitgesetzes einschliel-
lich der Hochstarbeitszeiten und der ununter-
brochenen Ruhezeit von mindestens elf Stun-
den ausnahmslos gelten.

Freiwilligkeit: Wahrend der strikten Ausgangs-
beschrankungen zu Beginn der Pandemie wa-
ren Beschaftigte teilweise dazu gezwungen, von
zu Hause aus zu arbeiten. Allerdings kann ein
Zwang zum Homeoffice eher kontraproduktiv
wirken. Vielmehr sollten Beschaftigte selbst ent-
scheiden konnen, ob und wann sie im Homeof-
fice arbeiten mochten oder nicht.

Kombination aus Homeoffice und Betrieb:
Um von den Vorteilen des Homeoffice wie die
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
oder kiirzere Pendelzeiten zu profitieren und
zeitgleich die Nachteile wie soziale Isolation zu
minimieren, sollten beide Arbeitsstatten (Home-
office und Betrieb) kombiniert werden. Das
konnte zum Beispiel dadurch gewahrleistet wer-
den, dass Beschaftigte zwei Tage pro Woche im
Homeoffice arbeiten und drei Tage im Betrieb
(vgl. Fraunhofer 2020).

Klare Beurteilungskriterien: Lott (2020) ver-
weist auf die hohe Bedeutung von klar kom-
munizierten Leistungsanforderungen an die
Beschaftigten durch die Vorgesetzten oder vom
Team. Das ist wichtig, um Doppelarbeiten oder
Irritationen infolge unklar formulierter Arbeits-
ziele zu vermeiden, die zu Stress und somit zu
Vereinbarkeitsproblemen flihren konnen. Klare
Beurteilungskriterien geben Beschaftigten im
Homeoffice Sicherheit und fordern so Gesund-
heit und Work-Life-Balance im Homeoffice
(Raghuram/Wiesenfeld 2004). Ein Instrument
zur Gestaltung von Leistungsanforderungen
sind solche Zielvereinbarungen, mit denen kon-
krete, erreichbare und messbare Arbeitsziele
festgelegt werden (https://www.psyga.info/
unsere-angebote/smart-formel-orientierung-fu-
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er-zielvereinbarungen). Unspezifische oder unre-
alistische Arbeitsziele konnen zu Uberforderung
oder Frustration fuhren.

Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Be-
triebe: Fiihlen sich Beschaftigte von ihren
Vorgesetzten in ihrer Arbeit unterstutzt, etwa
bei schwierigen Kund:innengesprachen oder
auch mit Blick auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, erleben sie im Homeoffice weniger
Konflikte im Berufsleben (zu Arbeitsanforderun-
gen: Kratzer et al. 2011, Jurgens 2010; zur Ver-
einbarkeit: Abendroth/Reimann 2018, Hammer
et al. 2009; zu den unterschiedlichen Formen
der Unterstlitzung durch Vorgesetzte siehe Lott
2020). Um diesen Aspekt zu starken, sind zum
Beispiel Schulungen von Flihrungskraften im
Umgang mit mobiler Arbeit, schwierigen Ar-
beitssituationen sowie Vereinbarkeitsfragen und
flexiblen Arbeitsarrangements empfehlenswert.
Fortlaufende Qualifizierung der Beschaftig-
ten: Der Ausbau von Homeoffice flihrt zu einem
steigenden Bedarf an Schulungen zum Thema
.Fuhren auf Distanz” (Hofmann et al. 2020).
Auch entsteht die Gefahr der Ausgrenzung von
weniger technikaffinen alteren Beschaftigten.
Aus diesem Grund muss gerade diese Gruppe
mit Schulungsangeboten unterstilitzt werden,
sodass auch sie von den Chancen der Digita-
lisierung der Arbeitswelt profitieren konnen.
Auch sollten Schulungsangebote ausgebaut
werden, die den Mangel an personlichen
Kontakten zu ihren Kollegen aufgreifen und
Kommunikationsangebote gezielt verbessert
werden.

Homeoffice darf kein Substitut fiir mangeln-
de institutionelle Kinderbetreuung sein: Zu
Beginn der Pandemie waren viele Eltern auch
deshalb im Homeoffice, weil sie sich um ihre
Kinder kimmern mussten. Diese Doppelbela-
stung durch Homeoffice und Homeschooling
hat bei vielen Beschaftigten — insbesondere

bei Muttern — zu starkem Stress gefiihrt. Die-
se negativen Erfahrungen haben uns gezeigt,
dass der Ausbau der Homeoffice-Moglichkeiten
nicht mit dem Ziel einhergehen darf, das Ange-
bot an Kinderbetreuungsplatzen einzusparen.
Homeoffice kann nur dann gelingen, wenn die
Betreuung von Kindern und Angehorigen ge-
wabhrleistet ist.


https://www.psyga.info/unsere-angebote/smart-formel-orientierung-fuer-zielvereinbarungen
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Fazit aus der Regelungspraxis

Auch in den Unternehmen, in denen Vereinba-
rungen zum mobilen Arbeiten oder zum Homeof-
fice bereits existieren, mussen die Regelungen in
der betrieblichen Praxis umgesetzt werden. Die
zur Verfugung stehenden Instrumente wie Ar-
beitszeiterfassung oder eine geregelte technische
Ausstattung mit entsprechenden Datenschutzme-
chanismen konnen auftretenden Belastungen ent-
gegenwirken. Den Beschaftigten steht damit ein
fester Rahmen zur Verfigung, an dem sie sich ori-
entieren konnen. Dann muss beispielsweise nicht
mehr in jedem Einzelfall ausgehandelt werden, was
geschieht, wenn technische Storungen auftreten,
oder wie mit Uberstunden verfahren wird.

Jedoch sind schon jetzt thematische Licken in
den ausgehandelten Betriebsvereinbarungen er-
kennbar. So werden etwa Themen wie , Flihrung”
und ,Qualifizierung” nicht immer berlcksichtigt.
Auffallig ist auch, dass teilweise die Verantwor-
tung auf die Beschaftigten selbst verlagert wird
(Selbstdisziplin, Zeitmanagement). Es bedarf fort-
wahrender Mitbestimmungsprozesse, um die ent-
stehenden Konsequenzen aus dem Homeoffice
beziehungsweise der mobilen Arbeit im Blick zu
behalten: Werden Beschaftigte bei Beforderungen
oder Weiterbildungen ,,vergessen”, wenn sie nicht
mehr anwesend sind? Mehren sich Arbeitsaufga-
ben, weil lUber die Grenzen der Arbeitszeit hinweg
gearbeitet wird? All das sollte im Idealfall in zu-
kunftigen Betriebsvereinbarungen starker beruck-
sichtigt werden.

Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass sich
dort, wo bereits Regelungsstrukturen flir das
Homeoffice bestehen, schnell Losungen finden
und reibungslose Ablaufe gewahrleisten las-
sen. Insbesondere fir das Homeoffice werden be-
reits jetzt Handlungs- und weitere Regelungsbedar-
fe deutlich.

Eine Reihe dieser Rahmenbedingungen ist Gber
Betriebsvereinbarungen oder Tarifvertrage zum
Vorteil der Beschaftigten verhandelbar. Allerdings
muss hier berucksichtigt werden, dass nur ein Teil
der Beschaftigten in solchen Unternehmen tatig
ist, die entweder tarifgebunden sind oder uber ei-
nen Betriebsrat verfliigen. 40% der Beschéftigten
waren im Jahr 2019 in einem Betrieb tatig, in dem
es einen Betriebsrat gibt. 44% der Beschaftigten
in Deutschland arbeiten in einem Unternehmen
mit Bindung an einen Branchentarifvertrag, 8%
mit Bindung an einen Firmen-/Haustarifvertrag (Ell-
guth/Kohaut 2020).

Das heifst im Umkehrschluss, dass ein grofser
Teil der Beschaftigten von diesen Institutionen der
Mitbestimmung und ihren Moglichkeiten zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen im Homeoffice
ausgeschlossen ist. Als umso wichtiger erweisen
sich dann Mindeststandards zur Arbeitszeit und zu
den Arbeitsbedingungen, die zum Schutz der Be-
schaftigten Gber Gesetze festgelegt sind. So erlaubt
das Arbeitszeitgesetz Hochstarbeitszeiten von 8
beziehungsweise 10 Stunden pro Tag und schreibt
nachtliche Ruhepausen von mindestens 11 Stun-
den vor. Das Arbeitsschutzgesetz, das ebenfalls
fur die Arbeit im Homeoffice Anwendung findet,
verpflichtet Arbeitgeber dahingehend, die gesund-
heitlichen Risiken am (hauslichen) Arbeitsplatz so
gering wie moglich zu halten. Dazu gehoren auch
solche Risiken, die durch psychische Belastungen
wie Uberforderung, Selbstausbeutung oder man-
gelnde soziale Kontakte entstehen. Diese Gesetze
sind zum Schutz der Beschaftigten unabdingbar
und sollten auch in zukinftigen Reformprozessen
zur Anpassung an eine flexiblere Arbeitswelt nicht
zur Disposition stehen.
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