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Homeoffice - Fluch oder Segen?
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Viele Beschiftigte haben mittlerweile die Moglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten und

damit entscheiden zu konnen, wie, wann und wo sie arbeiten wollen. Eine hohere
Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit sind klare Vorteile des Arbeitens von zu
Hause. Allerdings birgt Heimarbeit auch substanzielle Risiken. So konnen sich dadurch
die sozialen Beziehungen und die Bindung zwischen Beschiftigten und Unternehmen

verandern - nicht nur zum Guten.

Das Bild von der schonen neuen Arbeitswelt wird nicht zuletzt gepragt durch junge, lassig gekleidete
Menschen, die in ihrem Homeoffice sitzen und dort entspannt ihrer Arbeit nachgehen. Homeoffice
gilt als ,,cool®. Denn idealerweise profitieren Arbeitgeber und Beschéftigte gleichermalen: Die
Beschaftigten konnen arbeiten wie, wann und wo sie wollen; die Arbeitgeber wiederum profitieren

von motivierten, engagierten und damit auch produktiveren Mitarbeitern.




Am 1. Januar 2016 trat in den Niederlanden ein Gesetz in Kraft, demzufolge der Arbeitgeber unter
anderem verpflichtet ist, den Wunsch eines Beschaftigten nach Anderung des Arbeitsplatzes (z.B.
Home-Office) ernsthaft zu priifen und mit dem Beschaftigten zu beraten (ein Rechtsanspruch auf
Homeoffice besteht freilich nicht). In Deutschland gibt es noch keine entsprechenden gesetzlichen

Regelungen. In vielen Unternehmen bestehen aber einschlagige Betriebsvereinbarungen.

Rund zwolf Prozent der abhangig Beschaftigten nutzen Homeoffice

Einer aktuellen Betriebsbefragung zufolge, die das IAB im Rahmen des Linked Personnel Panel (LPP)
bei privaten Unternehmen mit mindestens 50 Beschaftigten durchgefiihrt hat, geben etwa 30
Prozent der befragten Betriebe ihren Beschaftigten die Moglichkeit, zumindest gelegentlich von zu
Hause aus arbeiten kdnnen. Dies betrifft gut 30 Prozent aller Angestellten und zwei Prozent aller
Arbeiterinnen und Arbeiter - was in etwa einem Flinftel der abhangig Beschaftigten in Mittel- und
Grofibetrieben entspricht. Andere Studien, die auch kleinere Betriebe einschlieften, kommen auf
eine GroRenordnung von zwolf Prozent. Im internationalen Vergleich liegt Deutschland nach den
Ergebnissen des Mikrozensus, des deutschen Teils der Arbeitskraftestichprobe der Europaischen
Union, im hinteren Mittelfeld, wobei die Vergleichbarkeit durch unterschiedliche sektorale

Wirtschaftsstrukturen eingeschrankt ist.

Es ist davon auszugehen, dass nicht wenige Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu Hause
arbeiten kdnnten und auch mochten, ohne dass diesem Wunsch entsprochen wird. Daten des Sozio-
oekonomischen Panels beziffern diesen Anteil auf 20 Prozent der befragten Beschaftigten. Zehn
Prozent wiederum wiirden allerdings auch bei vorhandenem Angebot keine Heimarbeit nutzen.
Demnach besteht das Problem aus der Sicht der Beschaftigten vor allem darin, dass die Arbeitgeber

ihnen die Moglichkeit des Homeoffice zu selten anbieten.

Aus Sicht der Unternehmen sind unter Umstanden erhebliche Investitionen in die IT-Ausstattung
und Aufwendungen fir die Weiterbildung der Mitarbeiter erforderlich, um mobiles Arbeiten zu
ermoglichen. Empirische Untersuchungen zeigen aber auch, dass Produktivitat, Arbeitsleistung,

Arbeitsqualitat und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten steigen.

Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer selbst schatzen am Homeoffice vor allem geringere
Fahrzeiten sowie die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben - insbesondere vor dem
Hintergrund der Tatsache, dass die Arbeitswege von Beschaftigten in Deutschland im Schnitt immer
langer werden. Deshalb schatzen viele die Moglichkeit, flexibel zu arbeiten und dadurch auch

Kinderbetreuung oder Pflegeaufgaben zu Hause besser wahrnehmen zu kénnen.
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Fur die Unternehmen bietet Homeoffice die Chance, die Arbeitskraft ihrer Beschaftigten tGber einen
langeren Zeitraum hinweg nutzen zu kdnnen: Zum einen ermdoglicht es vielfach eine frithere
Ruickkehr nach einer familienbedingten Auszeit. Zum anderen bietet es fiir viele altere Beschaftigte

einen Anreiz, spater in den Ruhestand einzutreten.

Heimarbeit birgt die Gefahr einer starkeren Vermischung von Arbeit
und Privatleben

Die Befragten gaben zudem an, dass sich manche Tatigkeiten von zu Hause aus besser, da
storungsfreier, erledigen lieen. Umgekehrt konnen der Familienstatus und die raumliche Situation
dazu flhren, dass ein konzentriertes Arbeiten zu Hause nicht immer méglich ist. Zugleich
berichteten die Beschéftigten auch iber - im Schnitt - [angere Wochenarbeitszeiten, die sie im
Rahmen von Homeoffice leisten. Dies entspricht oftmals ihren Wiinschen, weil damit ein hoheres
Einkommen verbunden ist, wie eine aktuelle Umfrage des Meinungsforschungsinstituts YouGov
zeigt. Hohere potenzielle Verdienstchancen wiederum kdnnten die Attraktivitat eines Arbeitgebers

fur potenzielle Fachkrafte verbessern.

Allerdings kommen Analysen des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts der Hans-
Bockler-Stiftung zu dem Ergebnis, dass gerade die Arbeit an Wochenenden und Tagesrandzeiten
zugenommen hat. Dies birgt die Gefahr einer starkeren Vermischung von Arbeit und Privatleben.
~Always on“ also die standige Erreichbarkeit, wird besonders dann zum Problem, wenn
Beschaftigte kaum noch abschalten konnen, Erholung also kaum noch moglich ist. Obwohl hier
naturlich eine Eigenverantwortung der Beschaftigten besteht, sind Regelungen erforderlich, um

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer - auch vor sich selbst - zu schiitzen.

Oftmals wird von Beschaftigten, die von zu Hause aus arbeiten, auRerdem ein schlechterer Kontakt
zu Kollegen und Vorgesetzen beklagt. Dies ist auch deshalb problematisch, weil die Beschaftigten
diese Beziehungen als fiir ihre Arbeit wichtig und motivierend betrachten. Hinzu kommt die
zunehmende Bedeutung des informellen Lernens, denn die kollegiale Unterstlitzung im
Arbeitsvollzug ist fur die Weiterentwicklung der beruflichen Kompetenzen von entscheidender

Wichtigkeit.

Weiterhin lassen sich Konflikte schlechter l6sen, wenn nicht ein Mindestmal3 an gleichzeitiger
Anwesenheit im Betrieb gegeben ist. Auch ausgereifte Regelungen zum Homeoffice kdnnen
regelmaRige Treffen vor Ort nicht ersetzen. Dafiir wiederum bedarf es aber eines erhéhten

Koordinationsaufwands.



https://iab-forum.de/glossar/fachkraft/

Sehr viel Verantwortung liegt an dieser Stelle bei den Flihrungskraften, die darauf achten miissen,
dass ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht zu lange arbeiten und gentigend Pausen einlegen.
Zudem beklagen Beschaftigte, die Heimarbeit nutzen, die schlechtere Wahrnehmung ihrer

Arbeitsleistung durch Vorgesetzte.

Homeoffice als Rluckzugsmaoglichkeit flr unzufriedene Beschaftigte?

Erwartungen an das Verhaltnis von Leistung und Gegenleistung, die von den Beschaftigten an ihre
Arbeitgeber gerichtet werden, haben eine besondere Bedeutung fiir das Verhalten bei der Nutzung
von Homeoffice. So kann schon dessen Einfiihrung als ein Signal gewertet werden, das der
Arbeitgeber besondere Riicksicht auf Bediirfnisse und Lebenssituationen von betroffenen

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nimmt.

Daran sind allerdings Voraussetzungen geknuipft. Hierbei ist entscheidend, wie die
Beziehungsqualitat zwischen Arbeitnehmer und Unternehmen vor der Einflihrung von Homeoffice
aussah. So berichten die Forscherinnen Susanne Tietze und Sara Nadin in einer 2011 erschienenen
Studie von einem Riickzugsverhalten im Homeoffice, weil sich die betroffene Mitarbeitergruppe
schon vor dessen Einflihrung weder bezuglich ihrer Bezahlung noch der wahrgenommenen

Wertschatzung ausreichend gewdrdigt sah.

Eine weitere wesentliche Komponente stellt die Beziehung zwischen Beschaftigten und
Vorgesetzten dar. Dies betrifft wesentlich die Kontrolle sowie das Feedback durch Vorgesetzte. Hier
zeigt sich, dass die Erflllung des psychologischen Vertrages - gemeint sind hiermit mehr oder
weniger implizite Erwartungen, die Gber den schriftlichen Vertrag hinausgehen - von einer
Ubereinstimmung zwischen Fiihrungsverhalten und Verhaltenserwartungen von Mitarbeitern an
ihre Vorgesetzen abhangt. Dies zeigt auch eine 2013 erschienene Studie von Allison Collins und
Koautoren. Deshalb ist die Klarung dieser Erwartungen bei der Gestaltung von

Fihrungsbeziehungen fir die Arbeitszufriedenheit im Homeoffice entscheidend.

Als dritter Aspekt ist die Bewertung von Fairness und Gerechtigkeit der Arbeits- und
Leistungsbedingungen im Homeoffice durch die Beschaftigten zu nennen. So ist davon auszugehen,
dass die Beschaftigten eine ganzheitliche Bewertung vornehmen, die vor allem die
Leistungsanforderungen, die Leistungsbedingungen sowie den Gewinn an Selbststandigkeit
bilanziert und hinsichtlich ihrer Fairness beurteilt. Es reicht demnach nicht aus, eine
»Vertrauenskultur® im Kontext von Homeoffice nur zu fordern. Vielmehr muss diese auf einer
kontrollierbaren, transparenten und als gerecht wahrgenommenen Balance von Leistung und

Gegenleistung aufbauen, wenn Homeoffice positiv zur Arbeitszufriedenheit beitragen soll.




Betriebe mit Betriebsrat bieten haufiger Homeoffice an

Dies verweist auf die Grundlagen der Aushandlung dieser Balance. Neben der bereits behandelten
Ebene der Beziehung zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter ist hier auch die kollektive Vertretung
von Arbeitnehmerinteressen von Belang. So ist der Anteil der Beschéftigten, die Homeoffice nutzen,
in Betrieben mit Betriebsrat hoher. Dies liegt aber auch daran, dass grofiere Betriebe haufiger einen
Betriebsrat haben als kleinere und mittlere. Betrachtet man daher nur die Betriebe mit 50 bis 199
Beschaftigten, so liegt dort der Anteil der Beschaftigten, die Homeoffice nutzen, in Betrieben mit
Betriebsrat bei 14,9 Prozent, in Betrieben ohne Betriebsrat bei 11,6 Prozent (nur bezogen auf die
Betriebe, in denen Homeoffice liberhaupt praktiziert wird). Auch wenn Langsschnittuntersuchungen
noch ausstehen, ist dies ein klares Indiz dafiir, dass die betriebliche Mitbestimmung einen
relevanten institutionellen Einfluss auf die Einflihrung beziehungsweise Umsetzung von Homeoffice

hat.

Fazit

Homeoffice ist in der Arbeitswelt noch keineswegs flachendeckend umgesetzt. Am starksten ist es
bei hoher und hoch qualifizierten Beamten und Angestellten mit und ohne Fiihrungsaufgaben
verbreitet. Die grofite Liicke zwischen moglicher und tatsachlicher Arbeit von zu Hause klafft bei den
qualifizierten Angestellten. In dieser Gruppe arbeiteten gerade acht Prozent im Homeoffice,
wahrend 58 Prozent trotz ihres Wunsches und der aus ihrer Sicht vorhandenen Méglichkeit hierauf

verzichten mussen.

Dies deutet auf einen interessanten Zusammenhang hin, den es eingehender zu erforschen lohnt:
Diejenigen, die Gber das Homeoffice fiir ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entscheiden kénnen,
arbeiten oft selbst zu Hause zusatzlich zu ihrer als ,,eigentlichen® Arbeit empfundenen Prasenzzeit.
Diejenigen wiederum, die bereits von zu Hause aus arbeiten, verzeichnen mit knapp 50 Prozent den

héchsten Anteil an Uberstunden, der nur teilweise oder gar nicht ausgeglichen wird.

Damit ware Heimarbeit in vielen Fallen gar keine Abkehr von der Prasenz im Betrieb, sondern
lediglich eine Verlangerung der Arbeitszeit. Die Frage, ob Homeoffice eher Fluch oder Segen ist, lasst

sich demnach keineswegs pauschal beantworten, sondern ist stark vom Kontext abhangig.

Richtigstellung



https://iab-forum.de/glossar/beamte/

In der urspriinglichen Fassung dieses Beitrags fand sich die Formulierung: ,,Seit Juli 2015 ist in den
Niederlanden ein Gesetz in Kraft, das den Beschaftigten unter bestimmten Bedingungen das Recht
gibt, im Homeoffice zu arbeiten.” Richtig ist: Am 1. Januar 2016 trat in den Niederlanden ein Gesetz
in Kraft, demzufolge der Arbeitgeber unter anderem verpflichtet ist, den Wunsch eines Beschaftigten
nach Anderung des Arbeitsplatzes (z.B. Home-Office) ernsthaft zu priifen und mit dem Beschaftigten
zu beraten. Ein Rechtsanspruch auf Homeoffice besteht nicht. Wir danken Herrn Arnold Bug vom

Wissenschaftlichen Dienst des Deutschen Bundestages fiir diesen Hinweis.

Literatur

Arnold, Daniel; Steffes, Susanne; Wolter, Stefanie (2015): Mobiles und entgrenztes Arbeiten: Aktuelle
Ergebnisse einer Betriebs- und Beschaftigtenbefragung, Monitor hrsg. vom Bundesministerium fur

Arbeit und Soziales, Berlin.

Brenke, Karl (2016): Home office: Moglichkeiten werden bei weitem noch nicht ausgeschopft. DIW-

Wochenbericht 5, Berlin.

Collins Allison M.; Cartwright, Susan.; Hislop Donald (2013) Homeworking: negotiating the

psychological contract. Human Resource Management Journal 23(2), S. 211-225.

Maschke, Manuela (2016): Flexible Arbeitszeitgestaltung. Friedrich-Ebert-Stiftung, WISO Diskurs,

Bonn.

Priimper, Jochen; Becker, Matthias; Hornung Stefanie (2016): Mobiles Arbeiten - Chance oder

Risiko? Personalwirtschaft 8, S. 26-28.

Tietze, Susanne; Nadin Sara (2011): The psychological contract and the transition from office-based

to home-based work. Human Resource Management Journal 31(3), S. 318-333.

Zitationshinweis

Lutz Bellmann; Werner Widuckel (2017): Homeoffice - Fluch oder Segen? , In: Online Magazin |AB-
Forum 10. August 2017, https://iab-forum.de/homeoffice-fluch-oder-segen/, Abrufdatum: 23. April
2026



https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/a873.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/a873.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.526038.de/16-5-1.pdf
https://library.fes.de/pdf-files/wiso/12491.pdf
https://people.f3.htw-berlin.de/Professoren/Pruemper/publikation/2016/Pruemper_Becker_Hornung_2016_Arbeit4_0_Personalwirtschaft.pdf
https://people.f3.htw-berlin.de/Professoren/Pruemper/publikation/2016/Pruemper_Becker_Hornung_2016_Arbeit4_0_Personalwirtschaft.pdf

Lizenzhinweis

Diese Publikation ist unter folgender Creative-Commons-Lizenz veroffentlicht: Namensnennung -
Weitergabe unter gleichen Bedingungen 4.0 International (CC BY-SA 4.0):

https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.de



https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.de

