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Abstract

Die Corona-Krise hat fir viele Beschaftigte zu einer schnellen und tief-
greifenden Veranderung ihres Arbeitsalltags gefiihrt. Zur Einhaltung sozialer
Distanzierung haben private und 6ffentliche Organisationen ihre Beleg-
schaft ganz oder teilweise ins Homeoffice geschickt. Die vorliegende Studie
vermisst diese neue Arbeitswelt auf einer einzigartigen Datengrundlage:
Einer Umfrage unter rund 700 Beschéftigten im Homeoffice Uber neun
Erhebungszeitpunkte hinweg. Die Ergebnisse zeigen, dass die empfundene
Produktivitat und das Engagement der Beschéftigten durch die Arbeitim
Homeoffice geférdert werden und sich eine groBe Mehrheit wiinscht, zu-
mindest teilweise weiterhin mobil zu arbeiten. Jedoch wird auch eine Ten-
denz zu Mehrarbeit und damit einhergehender Erschopfung deutlich. Das
erhoht den Handlungsdruck fir die Politik und die Vertretungen von Betrieben
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Die Befragung: Studie von Erwerbs-
tatigen im Homeoffice

Wir haben 699 Personen befragt, die aktuell
im Homeoffice arbeiten. Die Befragungen
wurden zu neun verschiedenen Zeitpunkten
wéhrend der gesellschaftlichen und wirt-
schaftlichen Einschrankungen von Marz bis
Mai 2020 durchgefiihrt. Die Population der
Befragten entspricht in Bezug auf Alter und
Geschlecht dem Durchschnitt der deutschen
Erwerbsbevolkerung (siehe Abbildung 1).
Die Befragung ist Teil eines deutschland-
weiten Umfragenprogramms des Konstanzer
Exzellenzclusters ,The Politics of Inequality*.
Mehr Informationen tber das Umfragen-
programm finden sich unter:
ungleichheit.uni.kn/forschung/covid-19-
und-soziale-ungleichheit-umfrage-programm/

Abbildung 1:
Befragung von Erwerbstatigen im Homeoffice
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Einleitung

Die COVID-19-Pandemie hat die Arbeitssituation von Millionen Beschéftigten in
Deutschland schlagartig und drastisch verandert. Im Marz 2020 wurde ein groBer
Teil der Angestellten in Biro- und Dienstleistungstéatigkeiten angewiesen, im Home-
office zu arbeiten, um die Vorgaben zu sozialer Distanzierung und Hygiene zu wahren.
Nach aktuellen Zahlen des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung (DIW Berlin)
arbeiteten im Mai 2020 etwa 35 Prozent der Beschaftigten im Homeoffice.' Das

ist ein deutlicher Anstieg im Vergleich zu einer Studie von 2016, nach der nur 12,5
Prozent der Beschaftigten in Deutschland regelmaBig im Homeoffice arbeiteten.2

Fur Beschaftigte und Betriebe stellt sich die Frage nach Vor- und Nachteilen im
Homeoffice. Ist mobiles Arbeiten fiir breite Teile der Bevolkerung ein nachhaltiges
und zukunftsfahiges Modell? Oder werden nach dem Ende der Kontaktbeschran-
kungen viele Beschéftigte in stationdre Blros und ihren reguléaren Arbeitsalltag
zuriickkehren? Wie sollte und kann der Rahmen fiir mobiles Arbeiten gestaltet
werden? Und wie kdnnen Vertretungen von Arbeitgebern und Beschaftigten den
Transfer ins mobile Arbeiten unterstiitzen?

Im vorliegenden Papier wollen wir auf einer einzigartigen Datengrundlage Antworten
auf diese Fragen finden und einen Beitrag zur wirtschaftlichen und politischen
Diskussion zum Thema Homeoffice leisten.

Zeitpunkt (Z)0 Zeitpunkte (Z2)1-8 Zeitpunkt (2)9

Befragung von n = 699 AnschlieBende Erneute Befragung der

Beschéftigten im Homeoffice Tagebuchstudie Teilnehmenden aus (Z)0-8
liber 8 Erhebungs-
54 % Manner, zeitpunkte hinweg n=>543
46 % Frauen
7 % Vollzeit am
@ 45 Jahre alt realen Arbeitsplatz
37 % Vollzeitim
Homeoffice
30.03.2020 01.-08.04.2020 15.05.2020

Coronavirus und die beschleunigte Flexibilisierung
der Arbeitswelt

Die COVID-19-Pandemie wirkt als Transformationsbeschleuniger fiir die Arbeitswelt.
Aber die Debatte tber eine Flexibilisierung oder auch Entgrenzung der Arbeits-
welt — als ,Auflésung traditioneller raumlicher, zeitlicher oder organisatorischer Gren-
zen von Arbeit” — hat die Verantwortlichen in Politik und Wirtschaft bereits in den
vergangenen Jahren intensiv beschaftigt. Der Trend geht zu nichtklassischen Arbeits-
formen (z. B. Teilzeit, Minijobs, Selbstandigkeit) und flexiblen Arbeitszeiten und -orten.
Dieser Trend und die Rolle von neuen Technologien in der ,Vierten Industriellen Revo-
lution“ werden nach wie vor kontrovers diskutiert, da ihre Kombination ausgepragte
Chancen, aber auch vielschichtige Risiken mit sich bringt.4
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Bundesministerium flir Arbeit und Soziales
(2017).

Rieder K., Kraus S, & Vogl G. (2019): Mobile Ar-
beit: Arbeitsbedingungen und Erleben. In: Badu-
ra B. et al. (Hrsg): Fehlzeitenreport 2019. Berlin:
Springer, 205-216.

Vgl. den Artikel: Recht auf Homeoffice? “Ein Lad-
enhter”. 26.4.2020. https:/www.tagesschau.de/
inland/corona-homeoffice-heil-103.html
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Die Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort ermdéglicht mehr Selbstbestimmung,
die Berticksichtigung individueller Arbeitsbedarfe und einen Abschied von der
traditionellen ,Prasenzkultur5 Das kann sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit
und Arbeitsleistung sowie auf die Work-Life-Balance der Beschaftigten auswirken.
Gleichzeitig birgt die Flexibilisierung jedoch Risiken: Angestellte kdnnten starker
belastet, die Belegschaft polarisiert werden. Die Debatte zu ,systemrelevanten Jobs®
in der Corona-Krise hat deutlich gezeigt, wie unterschiedlich die Voraussetzungen
fur flexibles Arbeiten in verschiedenen Branchen, Tatigkeitsfeldern und Beschaf-
tigtengruppen sind. Neben den Voraussetzungen sind auch die Beddirfnisse unter-
schiedlich. Darlber hinaus empfinden Arbeitnehmende nichtklassische Arbeitszeiten
und dauernde Erreichbarkeit oft als Belastung und Stress; psychologische Diagnosen
wie Burnout haben dadurch in den letzten Jahren Uberproportional zugenommen.®

Das Pandemie-bedingte Homeoffice ist wie ein soziales Experiment. Chancen- und
Risikoabwagungen, seit Jahren diskutierte Policy-Instrumente und Interessenkon-
flikte zwischen Unternehmen und Angestellten gewinnen darin signifikant an Rele-
vanz. Dabei geht es um Themen wie individuelle Zeitsouveranitat, die Balance zwi-
schen Flexibilitatsbedarf und Arbeitsschutz, ,moderne” Unternehmens- und Fih-
rungskultur sowie die Gestaltungsmaglichkeiten von Sozialpartnerschaften. Nicht
zuletzt ist das ,Recht auf Homeoffice" auf die politische Agenda gelangt. Auf Initiative
von Bundesarbeitsminister Hubertus Heil soll ein Rechtsanspruch auf das Arbeiten
von Zuhause schon ab Herbst 2020 eingeflhrt werden.”

Welche Prioritaten sollten Verantwortliche in Politik, bei Arbeitnehmerlnnenvertret-
ungen und in Unternehmen setzen? Wie kann die Transformation der Arbeitswelt so
gestaltet werden, dass mogliche Potenziale der Flexibilisierung genutzt und Risiken
reduziert werden kénnen? Um diese Fragen zu beantworten, werden wir zunachst
empirische Daten zur aktuellen Arbeitsrealitat im Homeoffice und zur Gestaltung von
Rahmenbedingungen vorlegen. Im Anschluss leiten wir daraus Schlussfolgerungen
flr Betriebe, Arbeitnehmerinnenvertretungen und die Politik ab.

Arbeitsrealitaten im Homeoffice: ein Mix aus Prasenz
und Homeoffice als Wunschmodell

Unsere Daten zeigen, dass Flexibilisierung und Entgrenzung der Arbeit pandemie-
bedingt stark zugenommen haben. Unter den Befragten im Homeoffice gaben 60
Prozent an, vor der Corona-Krise fast ausschlieBlich in Prasenz gearbeitet zu haben:
Die durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit im Homeoffice lag bei 1,66 Tagen.

Den Umfrageergebnissen nach wiinscht sich ein GroBteil der Beschéaftigten keine
Rickkehr zur Vollzeit-Prasenzpflicht: 56 Prozent der Befragten mochten auch in
Zukunft mindestens teilweise von Zuhause aus arbeiten. Das Wunschmodell ist bei
vielen Befragten eine ausbalancierte Mischung aus Homeoffice und Prasenztatig-
keit (siehe Abbildung 2 - Seite 4). Wahrend 25 Prozent vollstandig von Zuhause aus
arbeiten wollen, gibt die Mehrheit der Befragten an, 2—3 Tage pro Woche im Home-
office zu praferieren (Mittelwert aller Befragten: 2,88 Tage). Fur ein gesetzliches
Recht auf Homeoffice sprechen sich 50 Prozent der Befragten aus (siehe Infokasten
,Recht auf Homeoffice?" auf Seite 8)
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Abbildung 2:
Gewlinschte Zeitim Homeoffice

Fragetext:
Wenn Sie frei wahlen koénnten, wie viele Tage pro
Woche wiirden Sie im Homeoffice arbeiten?

8 Mitarbeiterinnenengagement wurde erhoben
durch das Messinstrument von Rich, B. L., LeP-
ine, J. A. & Crawford, E. R. (2010): Job engage-
ment: Antecedents and effects on job perfor-
mance. Academy of Management Journal, 53(3),
617-635.

9 Mitarbeiterleistung wurde erhoben durch das
Messinstrument von Fritz, C. & Sonnentag,
S. (2006): Recovery, well-being, and perfor-
mance-related outcomes: The role of workload
and vacation experiences. Journal of Applied
Psychology, 91(4), 936—945.

10 Hauser, F.,, Schubert, A, Aicher, M. (2015):
Unternehmenskultur, Arbeitsqualitdét und Mi-
tarbeiterengagement in den Unternehmen in
Deutschland. BMAS, Abschlussbericht For-
schungsprojekt 18/05.

11 Emotionale Erschopfung wurde erhoben durch
das Maslach Burnout Inventory in der deutschen
Version von Cillien, P., Fischbach, A., Morsdorf,
A., Scherp, E. & Schaufeli, W. B. (2006): Maslach
Burnout Inventory—General Survey Deutsche
Version 1.0 (MBI-GS-D V1. 0.).

12 Soziale Isolation wurde erhoben durch das
Messinstrument von Wright, S. L., Burt, C. D.
& Strongman, K. T. (2006): Loneliness in the
workplace: Construct definition and scale de-
velopment. New Zealand Journal of Psychology,
35(2), 59-68.
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Es wird also deutlich, dass die Heimarbeit mit inren Vorteilen der flexiblen Arbeits-
einteilung und der Gewahrleistung hoherer Arbeitseffizienz (tiefere Konzentrations-
phasen, kein Arbeitsweg etc.) das Blro als sozialen Fixpunkt des Zusammen-
treffens und Austauschs nicht vollstandig ablosen kann.

QQ% I

0 Tage

26 %

1Tag 2 Tage 3 Tage 4 Tage 5 Tage

Viel Licht und wenig Schatten: die gefiihlten Auswirkungen
des Homeoffice

Woher kommen diese relativ starken Praferenzen fir eine Fortsetzung der Arbeit
im Homeoffice? Eine mogliche Erklarung ist, dass die Befragten beim Arbeiten von
Zuhause aus mehrheitlich motiviert und — in der eigenen Einschatzung — auch sehr
leistungsfahig sind: Drei Viertel bis vier Flinftel der Befragten berichten, dass sie im
Homeoffice sowohl engagiert® als auch produktiv® arbeiten (siehe Abbildung 3 -
Seite b). Die Zahl bleibt tber alle Erhebungszeitpunkte (Z1-Z9 in Méarz/April und
Mitte Mai 2020) hinweg konstant und liegt 15 Prozent héher als in einer vergleich-
baren Studie von 2015, in der fast alle Befragten in Prasenzform arbeiteten.10 Zu-
dem berichten durchgehend tber 45 Prozent der Befragten, dass sie im Homeoffice
besser und effektiver arbeiten als im Biiro. Besonders positiv schatzt die liberwiegen-
de Mehrheit von mehr als 70 Prozent der Befragten die Mdglichkeit ein, Arbeits- und
Privatleben im Homeoffice miteinander zu vereinbaren, unabhangig davon, ob min-
derjahrige Kinder zu betreuen sind oder nicht.

Effizienz, Produktivitat und Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben werden zwar
als besser wahrgenommen. Die Kehrseite der Medaille bilden aber ein hoheres Mal
an emotionaler Erschépfung1 und sozialer Isolation12 (siehe Abbildung 3 — Seite 5).
Die emotionale Erschopfung ist Gber den Untersuchungszeitraum leicht angestie-
gen, befindet sich mit durchschnittlich 16 Prozent aber immer noch auf einem ver-
gleichsweise niedrigen Niveau. Im Durchschnitt flihlen sich — mit leichten Variationen
Uber die Zeit — 20 Prozent der Befragten im Homeoffice einsam und sozial isoliert.
Dabeiist die zusatzliche private Isolierung durch Kontaktsperren zu berticksichtigen.



Abbildung 3:

Einschatzung der Arbeit im Homeoffice zu
verschiedenen Zeitpunkten. Prozentwerte geben
die Befragten an, die bei diesen Fragen auf einer
1-5er Skala (eher) zugestimmt haben.

@ Arbeitsleistung
Engagement

@ Einsamkeit

@ Emotionale Erschopfung
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Interessanterweise berichten zum letzten Messzeitpunkt (Z9, Mitte Mai 2020) 56
Prozent der Befragten, dass sie im Homeoffice langer als vertraglich vereinbart
arbeiten. Dieses hohere Engagement der Beschaftigten im Homeoffice ist aus Sicht
der Betriebe zunéchst positiv zu bewerten. Langerfristig ist hier allerdings die Gefahr
einer Uberlastung der Beschaftigten aufmerksam zu beobachten. Auch stellen sich
hier arbeitsrechtliche Fragen, etwa zum betriebsinternen Umgang mit Uberstunden
und den im Mai 2019 vom Europdaischen Gerichtshof erlassenen strengen Regeln
fur Betriebe bei der Arbeitszeiterfassung.

Mehr Unterstiitzung nétig: Gestaltung der Rahmenbedingungen
fir den Ubergang zum Homeoffice

Bei der Festlegung eines geeigneten betrieblichen und politischen Rahmens fir die
Arbeit im Homeoffice gibt es noch erheblichen Nachholbedarf. Fir eine zukunfts-
fahige Umsetzung ist die Unterstitzung verschiedener Akteure wesentlich: Betriebe,
Arbeitnehmerinnenvertretungen und Politik (siehe Abbildung 4 — Seite 6): Nur 45
Prozent der Befragten geben an, von ihren Betrieben dabei unterstitzt zu werden,
auch nach der Corona-Krise im Homeoffice zu arbeiten. Insbesondere wiinschen
sie sich diese Unterstltzung von Flihrungskréaften — 57 Prozent der Befragten
stimmen darin Uberein. AuBerdem wiinschen sich viele Befragte verbesserte tech-
nische Rahmenbedingungen: 55 Prozent von ihnen geben an, dass die Unter-
stlitzung durch die IT-Abteilung ihres jeweiligen Unternehmens verbessert werden
musse, und fast 60 Prozent beklagen eine mangelnde Ausstattung mit arbeitsnot-
wendiger Hardware, etwa Laptops, Bildschirmen oder Telefon.

Neben den Betrieben sind aber auch die Arbeitnehmerinnenvertretungen gefragt.
Bei 54 Prozent aller Befragten hat sich der Betriebs- oder Personalrat schon vor
der Krise fiir das Recht auf Homeoffice eingesetzt — wobei nur 40 Prozent bereits
entsprechende tarifvertragliche Regelungen im Unternehmen hatten.



Abbildung 4:
Erwartungen an Betriebe,
Arbeitnehmerinnenvertretungen und Politik
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Betriebe
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Gleichzeitig zeigt sich, dass die Betriebsrate in Zeiten der Einschrankungen aktiver
wurden: 60 Prozent der Befragten gaben an, seit Beginn der Corona-Krise von
ihren Betriebsraten mehr Unterstiitzung fiir die Arbeit im Homeoffice zu erfahren.
Wir erwarten, dass die Fortfiihrung des Homeoffice mit dem Aushandeln klarer
Richtlinien zum Arbeitnehmerinnenschutz einhergehen wird: Speziell im Hinblick
auf die angesprochenen langen Arbeitszeiten im Homeoffice sind Betriebsrate
gefordert, sich einzubringen und auf ein gesundes MaB zwischen einer motivierenden
Arbeitsumgebung und zu hohen Belastungen fiir die Beschaftigten hinzuwirken.

Uber 45 Prozent der Befragten geben der Politik ein Mandat, Bedingungen fiir das
Homeoffice nach der Pandemie auszuformulieren, und wiinschen sich mehr Unter-
stlitzung. Dies betrifft neben einem moglichen gesetzlichen Anspruch auf Arbeiten
im Homeoffice auch die technische Infrastruktur: 59 Prozent sprechen sich flr eine
Verbesserung der Internetverbindung in Deutschland aus, um von Zuhause aus an
Videokonferenzen und anderen datenintensiven beruflichen Interaktionen
teilnehmen zu kénnen.

Auch Familienpolitik ist mit dem neuen flexiblen Arbeiten verknipft. Wichtig dirfte
in diesem Bereich die zielgenaue Unterstiitzung von Familien und alleinerziehenden
Eltern sein. Obwohl unsere Daten zeigen, dass die aktuelle Homeoffice-Situation
die Chance bietet, Beruf und Privatleben gut miteinander zu vereinbaren, macht ein
Drittel unserer Befragten deutlich, dass fiir eine langfristige Arbeit im Homeoffice
Betreuungsangebote ausgebaut werden missten. Erwartungsgemag sind diese
Werte bei Befragten mit Kinderbetreuungspflichten noch deutlich hoher, sei es in
Partnerschaften (48 Prozent) oder bei Alleinerziehenden (45 Prozent).

»



13 Aus bestehenden Studien wissen wir, dass vir-
tuelles Arbeiten organisationale Identifikation
reduzieren kann. Vgl. etwa Bartel, C. A, Wrz-
esniewski, A., & Wiesenfeld, B. M. (2012): Know-
ing where you stand: Physical isolation, per-
ceived respect, and organizational identification
among virtual employees. Organization Science,
23(3), 743-757.

14Vgl. etwa Tavares, A. |. (2017): Telework and
health effects review. International Journal of
Healthcare, 3(2), 30—36.
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Handlungsempfehlungen fiir die Arbeitswelt von morgen

Die Corona-Krise beschleunigt die Transformation der Arbeitswelt in Deutschland.
Viele Erwerbstatige haben das flexible Arbeiten von Zuhause aus schatzen gelernt.
War das Homeoffice vor der COVID-19-Pandemie eine Ausnahme, wiinschen sich
Beschaftigte auch fir die Zukunft, zumindest einige Tage pro Woche von Zuhause
aus zu arbeiten. Auf die Arbeit im Biiro mochten sie jedoch nicht géanzlich verzichten.
Die Selbsteinschatzung der Beschéftigten in Hinblick auf Engagement und Produk-
tivitat legt nahe, dass Homeoffice die Zufriedenheit erhohen und zu einer ghnlichen
Leistungsfahigkeit flihren kann wie das stationdre Arbeiten im Biiro. Emotionale
Erschopfung, Uberarbeitung und soziale Isolation dagegen sind potenzielle negative
Faktoren, die bei einer zunehmenden Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben
zu beriicksichtigen sind. Wir identifizieren folgende zentrale Handlungsfelder

bei der Gestaltung der Rahmenbedingungen fir die Fortfihrung des Homeoffice:

Betriebe

1. Individuell passende Homeoffice-Regelungen kdnnten zu einem zentralen
Faktor der Attraktivitat von Arbeitgebern werden — besonders wenn eine
wirtschaftliche Erholung nach der Corona-Krise einen bereits bestehenden
Fachkraftemangel verscharft.

2. Mitarbeitende im Homeoffice bendtigen die passende (IT-)Infrastruktur, um
effektiv arbeiten zu konnen.

3. Damit das Arbeiten von Zuhause aus effektiv gestaltet wird, und damit flexibles
Arbeiten, Zusammenhalt und Teamidentifikation vereinbar werden, missen
Flhrungskrafte entsprechend sensibilisiert und ausgebildet werden.

4. Eine gelungene Balance zwischen individuellem Nutzen flir Beschéftigte und
organisationalem Erfolg, zwischen mobilem und stationarem Arbeiten bedarf
guter virtueller Flihrung.13

Arbeitnehmerlnnenvertretungen

5. Betriebs- und Personalrate missen sich deutlich starker fir Regelungen fiir
mobiles Arbeiten einsetzen und vorhandene Vereinbarungen flachendeckend
mit Betrieben gestalten.

6. Die Kehrseiten des flexiblen Arbeitens im Homeoffice — emotionale Erschop-
fung, soziale Isolierung, Uberarbeitung — miissen in den Mittelpunkt solcher
Vereinbarungen rlicken.14

7. Mitarbeitende und Fiihrungskrafte bendtigen Weiterbildung, Schulungen und
Informationsangebote fiir ein gesundes und produktives Arbeiten im Home-
office.

8. Umder Entgrenzung von Privat- und Arbeitsleben und der Verlagerung von
Arbeit in Randstunden entgegenzuwirken und ausreichende Ruhephasen
zu gewahrleisten, missen Konzepte, Richtlinien und Methoden entwickelt
werden.



Recht auf Homeoffice?

Die Befragten zeigen sich in ihrer Zustimmung
zum Rechtsanspruch auf ein Arbeiten von
Zuhause aus indifferent. Zudem machen die
Studienergebnisse deutlich, dass viele Unter-
nehmen — zumindest in der aktuellen
Ausnahmesituation — auch ohne gesetzliche
Regelung in der Lage sind, einen flexiblen
Arbeitsort flir die Beschéftigten zu ermog-
lichen. Grundsatzlich ist bei den Ergebnissen
und Handlungsempfehlungen der Studie zu
berlicksichtigen, dass das Arbeiten im Home-
office ein Privileg von Mitarbeiterinnen in
Biiro- und Wissenstétigkeiten ist. Sie spricht
daher viele Beschaftigte nicht an, die in
LwSystemrelevanten® Berufen tatig sind und un-
maoglich von Zuhause aus arbeiten kdnnen

— etwa im Einzelhandel, in der Pflege oder
im produzierenden Gewerbe. Ein generelles
Recht auf Homeoffice birgt daher die Gefahr,
von dieser bedeutenden Gruppe von Erwerbs-
personen als ungerecht wahrgenommen zu
werden.

Dennoch zeigt die Studie, dass sich

der Trend zu einer raumlichen und zeitlichen
Entgrenzung von Arbeit unter den unmittel-
baren Folgen der COVID-19-Pandemie be-
schleunigen wird. Sie zeigt aber auch, dass
Betriebe, Arbeitnehmerinnenvertretungen
und Politik auf diese Entgrenzung und die
Veréanderung bestehender Arbeits- und So-
zialstandards bisher kaum klare Antworten
haben.

15 Lee, D., & Kim, S. Y. (2018): A quasi-experi-
mental examination of telework eligibility and
participation in the US federal government.
Review of Public Personnel Administration,
38(4),451-471.

16 Nur 21 Prozent der Befragten sind mit
der derzeitigen Situation zufrieden; Sze-
nario-Studien zeigen, dass Telearbeit auch
Energiekosten und Emissionen um bis zu 70
Prozent senken kann. Siehe Kitou, E., & Hor-
vath, A. (2008): External air pollution costs of
telework. The International Journal of Life Cy-
cle Assessment, 13(2), 155—-165.
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9. Partikulare Arrangements in einzelnen Abteilungen und durch Fiihrungskrafte

kdnnen zu wahrgenommener Ungleichheit fiihren.15 Daher muss der Zugang

zu Homeoffice-Arbeitsmdglichkeiten in der ganzen Organisation durch zentrale
Rahmenvereinbarungen sichergestellt sein.

10. Betriebsvereinbarungen sollten lediglich einen breiteren Rahmen fir das

mobile Arbeiten vorgeben, innerhalb dessen Fihrungskrafte und Mitarbeitende
Spielraume fir individuelle Losungen bendtigen, um eine zu starke Birokrati-

sierung zu verhindern.

Politik

11. Die digitale Infrastruktur in Deutschland muss deutlich verbessert und nach-
haltiger werden, um die notwendigen Voraussetzungen fiir mobiles und ener-
gieeffizientes Arbeiten aller Arbeitnehmerlnnen zu schaffen.16

12. Der rechtliche Anspruch auf Homeoffice muss duBerst sorgfaltig abgewogen
werden (siehe Kasten: Recht auf Homeoffice?).
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