|AB

INSTITUT FUR ARBEITSMARKT- UND
BERUFSFORSCHUNG

Die Forschungseinrichtung der Bundesagentur fiir Arbeit

AB-KURZBERICHT

Aktuelle Analysen aus dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

In aller Kiirze

e Mobiles Arbeiten rlickt zuneh-
mend in den Fokus der Offentlich-
keit. Derzeit bietet etwa jeder vierte
Betrieb in Deutschland die Moglich-
keit zum mobilen Arbeiten an, dabei
mehrheitlich sowohl Homeoffice als
auch das Arbeiten von unterwegs.

e Die Nutzung von Homeoffice
nimmt langsam zu: Unter den Be-
schéftigten in privatwirtschaftlichen
Betrieben mit mindestens 50 Be-
schaftigten arbeiteten im Jahr 2013
19 Prozent von zu Hause, im Jahr
2017 waren es 22 Prozent.

e Ganze Homeoffice-Tage sind ver-
gleichsweise selten. 63 Prozent der-
jenigen, die Homeoffice nutzen, ar-
beiten ausschliellich stundenweise
von zu Hause.

e Die erhohte Flexibilitat ist ein zwei-
schneidiges Schwert: Wahrend die
Halfte der Beschaftigten mit Home-
office darin den Vorteil einer bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben sieht, berichten beinahe
ebenso viele von Problemen bei der
Trennung zwischen beidem.

e Etwa zwei Drittel der Beschaftig-
ten, die derzeit nicht von zu Hause
arbeiten, lehnen diese Moglichkeit
grundsatzlich ab. Jedoch hat auch
jeder neunte Beschéftigte einen un-
erfillten Homeoffice-Wunsch und
nach eigener Einschatzung eine da-
fUr geeignete Tatigkeit.

e Beschéftigte mit unerfilltem
Homeoffice-Wunsch sind unzufrie-
dener als diejenigen, die zumindest
gelegentlich wahrend der Arbeitszeit
von zu Hause arbeiten.
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Mobile Arbeitsformen aus Sicht von Betrieben und Beschaftigten

Homeoffice bietet Vorteile,
hat aber auch Tucken

von Philipp Grunau, Kevin Ruf, Susanne Steffes und Stefanie Wolter

Flexible Arbeitsmodelle sind im Zuge
der Digitalisierung starker in den Fokus
von Personalmanagern geriickt. Auch
die Politik widmet sich dem Thema zu-
nehmend, wie der jiingste Vorstof3 der
SPD zur Einfiihrung eines gesetzlichen
Rechts auf Homeoffice zeigt. Allerdings
sind die Beschiftigten, die nicht an ih-
rem angestammten Arbeitsplatz arbeiten,
nach wie vor in der Minderheit. Daher
stellt sich die Frage, warum Homeoffice
in Deutschland nicht haufiger angeboten

und genutzt wird.

In Deutschland bietet derzeit etwa ein
Viertel der Betriebe die Mdglichkeit zum
mobilen Arbeiten an und rund ein Zehn-
tel der Beschéftigten arbeitet zeitweise
im Homeoffice. Der Breitbandausbau,
die Weiterentwicklung mobiler Endge-
rate sowie neue technische Losungen
zur Gewahrleistung der Datensicherheit
haben die Moglichkeiten des mobilen
Arbeitens weiter verbessert. In diesem

Kurzbericht zeigen wir den aktuellen

Stand der Verbreitung und der Intensi-
tat mobiler Arbeit im Allgemeinen und
des Arbeitens von zu Hause (Homeoffice,
vgl. auch Infobox 1) im Speziellen an-
hand von reprasentativen Betriebs- und
Beschiftigtendaten.

Dabei diskutieren wir auch verschie-
dene Erkldrungsansatze flr die geringe
Verbreitung von Homeoffice. Zunéchst
geht es um die Vor- und Nachteile des
mobilen Arbeitens aus Sicht der Arbeit-
geber und der Beschiftigten. Themati-
siert wird aullerdem, welche Rolle die
Komposition der Berufe innerhalb der
Betriebe fiir die Nutzung von Homeof-
fice spielt. Schliefllich untersuchen wir

die Unterschiede zwischen Beschaftigten

Verwendete Begriffe e
Im Folgenden bezeichnen wir jede Arbeits-
form, die nicht an einen festen Arbeitsort ge-
bunden ist, als ,mobile Arbeit®. ,Arbeit von zu
Hause“ beziehungsweise ,Homeoffice* steht
fur berufliche Tatigkeiten in den vier Wanden
des Beschéftigten. Dieser Kurzbericht fokus-
siert hauptsachlich auf Letzteres.



mit und ohne Homeoffice-Zugang hinsichtlich ih-

rer Arbeitszufriedenheit.

Arbeiten zu Hause ist kein
Massenphanomen

Zunachst widmen wir uns der Frage, wie viele und
welche Betriebe zumindest einem Teil ihrer Be-
schaftigten mobiles Arbeiten anbieten beziehungs-
weise die Nutzung dieser Moglichkeit unterstiitzen.
Nach Angaben des IAB-Betriebspanels 2018 (vgl.
Infobox 2), das reprasentativ fur alle Betriebe in
Deutschland ist, bieten 26 Prozent der Betriebe
generell die Moglichkeit zum mobilen Arbeiten
an. Im Grolteil dieser Betriebe (15 Prozentpunk-
te) ist sowohl Homeoffice als auch das Arbeiten
von unterwegs, zum Beispiel wahrend Dienstrei-
sen, moglich. 8 Prozent der Betriebe bieten ihren
Beschiftigten ausschliefllich das Arbeiten von zu
Hause aus an und 4 Prozent ausschlieflich das
Arbeiten von unterwegs. Hochgerechnet auf die
Beschiftigten haben 12 Prozent die Moglichkeit,
mobil beziehungsweise im Homeoffice zu arbeiten.

Mit dem Linked Personnel Panel (LPP), das re-
prasentativ fur privatwirtschaftliche Betriebe mit

einer Betriebsgrofle ab 50 sozialversicherungs-

2

Die zugrundeliegenden Daten

Das IAB-Betriebspanel ist eine Befragung von mittlerweile rund 16.000 Betrieben aller
Betriebsgroften und Wirtschaftszweigen. Grundgesamtheit sind Betriebe mit mindestens
einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Es wird jahrlich in Westdeutschland
(seit 1993) und in Ostdeutschland (seit 1996) erhoben und liefert damit umfassende Da-
ten zur Nachfrageseite des Arbeitsmarktes. Das IAB-Betriebspanel stellt die Datenbasis
firdas Linked Personnel Panel (LPP) dar, welches die Datengrundlage des vorliegenden
Kurzberichts bildet.

Das LPP basiert auf der Studie ,Arbeitsqualitat und wirtschaftlicher Erfolg*, die vom Bun-
desministerium fiir Arbeit und Soziales und vom Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) getragen und vom IAB, vom Seminar fiir Allgemeine Betriebswirtschaftsleh-
re (ABWL) und Personalwirtschaftslehre der Universitat zu Koln, der Universitat Tibingen
und vom Zentrum fiir Europaische Wirtschaftsforschung (ZEW) durchgefiihrt wird.

Beim LPP handelt es sich um einen verknUlpften Datensatz, der die Betriebs- und Be-
schéaftigtenperspektive miteinander verbindet. In bisher drei Befragungswellen seit
2012 wurden zunéchst Personalverantwortliche in deutschen Betrieben des privaten
Sektors mit einer Betriebsgrofe ab 50 sozialversicherungspflichtig Beschéftigten zu
ihren Instrumenten des Personalmanagements, der Unternehmenskultur und der Zu-
sammensetzung ihrer Belegschaft befragt. Die Anzahl der Beschaftigten kann aufgrund
einer wiederholten Befragung in einer spateren Welle auch auf unter 50 fallen. Zudem
wurde eine jeweils zuféllige Auswahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus einem
Groliteil dieser Betriebe zu ihrer Arbeitsqualitét, ihrer Teilnahme an Instrumenten des
Personalmanagements, arbeitsplatzbezogenen Merkmalen sowie weiteren sozio-demo-
grafischen Merkmalen und Einstellungen interviewt. Je Welle wurden mindestens 771
Betriebe und 6.779 Beschaftigte befragt.
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pflichtig Beschaftigten ist (vgl. Infobox 2), betrach-
ten wir das Arbeitsmodell Homeoffice detaillierter.
Aufgrund der Fokussierung auf grofSere Betriebe ist
der Anteil derjenigen, die Homeoffice ermoglichen,
insgesamt hoher als in dem fiir alle Betriebsgroflen
reprasentativen IAB-Betriebspanel. Zwischen 2014
und 2016 ist dieser Anteil von 32 auf 37 Prozent ge-
stiegen. Rund ein Sechstel der Betriebe bietet ein
regelméfliges Homeoffice von mindestens einem
Tag in der Woche an. Bei 2 Prozent ist ein regel-
maliges Homeoffice von weniger als einmal pro
Woche moglich und weitere 19 Prozent bieten aus-
schliefflich unregelmaliges Homeoffice an. Dabei
nimmt die Wahrscheinlichkeit des Angebots mit
zunehmender Betriebsgrofle zu. Zum Beispiel er-
moglicht jeder flinfte Betrieb mit weniger als 100
Beschiéftigten das Arbeiten von zu Hause aus, bei
Betrieben mit mehr als 500 Beschéftigten gilt dies
flir mehr als die Hélfte (57 %). Die leichte Zunah-
me der mobilen Arbeit zwischen 2014 und 2016 ist
dennoch tber alle Betriebsgroflen hinweg zu be-
obachten.

Die Verbreitung von mobiler Arbeit beziehungs-
weise von Homeoffice bemisst sich jedoch nicht
nur nach der Zahl der Betriebe, die sie anbieten,
sondern auch nach dem Anteil der Beschiftigten,
die innerhalb der Betriebe Zugang hierzu haben.
Deshalb betrachten wir, wie viel Prozent der Be-
schaftigten aus der Produktion, dem Vertrieb/Mar-
keting und der Administration/sonstige Dienstleis-
tungen jeweils im Homeoffice arbeiten konnen
(Betriebsbefragung) und wie viele dies tatsdchlich
nutzen (Beschéftigtenbefragung). Die Homeoffice-
nutzung der Beschiftigten liegt dabei tber dem
Wert, den die Betriebe flir das Homeofficeangebot
angeben (vgl. Abbildung A1). Der Hauptgrund fir
die Unterschiede diirfte in der Wahrnehmung des-
sen liegen, was Homeoffice ist. Wahrend Betriebe
an Beschaftigte mit vereinbarten Regelungen den-
ken, umfassen die Antworten der Beschéftigten
auch situatives Arbeiten von zu Hause, moglicher-
weise aullerhalb der reguldren Arbeitszeit. In der
Abbildung A1 unterscheiden wir zusatzlich zwi-
schen Fuhrungskréften und Beschiftigten ohne
Flhrungsverantwortung. Es zeigt sich, dass Home-
office in der Produktion wenig, in der Administra-
tion und bei sonstigen Dienstleistungen wesentlich

starker und im Vertrieb/Marketing am starksten



verbreitet ist. Diesbezliglich decken sich die Aus-
sagen der Betriebe mit denen der Beschiftigten.
Dartiber hinaus nutzen Flihrungskrafte diese Ar-
beitsform in allen Funktionsbereichen mehr als
doppelt so haufig im Vergleich zu Personen ohne
Fuhrungsverantwortung.

Wahrend auf Betriebsseite eine Ausweitung des
Homeoffice-Angebots innerhalb der letzten Jahre
zu erkennen ist, zeigt sich diese Entwicklung auf
der Beschéftigtenseite weniger deutlich. Insge-
samt ist der Anteil der im Homeoffice arbeitenden
Beschiftigten seit 2013 nur geringfligig gestiegen:
Im Jahr 2017 haben 22 Prozent der Beschéftigten
gelegentlich von zu Hause gearbeitet, 2013 lag
dieser Wert bei 19 Prozent. Dennoch zeigt sich im
Detail eine interessante Entwicklung: Der Anteil
der Beschiftigten ohne Flihrungsaufgaben, die
von zu Hause aus arbeiten, nimmt Uber die Zeit
vergleichsweise deutlich zu - von 13 Prozent im
Jahr 2013 auf 17 Prozent im Jahr 2017 -, wahrend
er bei den Fiihrungskraften mit rund einem Drittel
eher konstant bleibt. Dies konnte darauf hindeu-
ten, dass das Potenzial fir Homeoffice unter den
Fihrungskraften - bei den aktuellen technologi-
schen und kulturellen Standards in den Betrieben -
schon starker ausgeschoptt ist, wohingegen es bei
den Beschaftigten ohne Fliihrungsverantwortung
noch ,Luft nach oben“ gibt. Die nachsten Jahre
werden zeigen, ob diese Entwicklung anhéalt und

ein weiteres ,Aufholen” verzeichnet werden kann.

Es wird eher stunden- als tageweise
zu Hause gearbeitet

Neben der Verbreitung von Homeoffice spielt auch
die Intensitat eine wichtige Rolle, denn in der Nut-
zung des Arbeitens von zu Hause gibt es deutliche
Gruppenunterschiede. Beschiftigte mit Fihrungs-
position arbeiteten 2017 im Durchschnitt 4,2 Stun-
den pro Woche von zu Hause aus. Bei Personen
ohne Fihrungsverantwortung ist dieser Wert mit
durchschnittlich 6 Stunden wochentlich deutlich
hoher. Mit iiber 8 Stunden pro Woche arbeiten
Personen aus dem Funktionsbereich Vertrieb/
Marketing am intensivsten im Homeoffice, dies ist
unabhangig von einer Fuhrungsposition. Es zeigt
sich also, dass es fur Fithrungskréfte im Vergleich

zu anderen Beschiftigten im Durchschnitt wahr-

Verbreitung von Homeoffice nach Funktionsbereich und Leitungstatigkeit

Anteile in Prozent

Anteil der Beschaftigten, die Zugang zu Homeoffice haben (Betriebsbefragung)

B rihrungskrafte

Produktion keine Flihrungskrafte
Service, Verwaltung,
Dienstleistungen

Vertrieb/Marketing

Anteil der Beschaftigten, die mindestens ab und zu von zu Hause arbeiten

(Beschaftigtenbefragung)

Produktion =
5

Service, Verwaltung,

Dienstleistungen 23

Vertrieb/Marketing 6

Flihrungskréfte
keine Flihrungskrafte

43

59

Quelle: Linked Personnel Panel (LPP)-Betriebsbefragung 2016 (N=206), LPP-Beschéftigtenbefragung 2017

(N=6.133), gewichtete Darstellung. © IAB

scheinlicher ist, von zu Hause zu arbeiten, wah-
rend Letztere wochentlich eine hohere Stunden-
anzahl im Homeoffice verbringen. Dies ist darauf
zuriickzuflihren, dass Fihrungskrifte eher stun-
denweise zu Hause arbeiten als Beschaftigte ohne
Fihrungsaufgaben (2017: 73 % vs. 53 %). Vergleicht
man nur diejenigen, die stundenweise im Home-
office arbeiten, verschwindet dieser Unterschied.

Die durchschnittlichen Stundenzahlen weisen
darauf hin, dass viele Beschaftigte nicht volle Ar-
beitstage zu Hause arbeiten, und die folgenden
Analysen bestatigen dies. Im Jahr 2017 haben
63 Prozent der Beschiftigten, die mindestens ge-
legentlich zu Hause arbeiten, dies ausschliellich
stundenweise getan. 22 Prozent gaben an, aus-
schliefflich ganztagig von zu Hause aus zu arbeiten,
wahrend 16 Prozent eine Mischung aus beidem
austiben. Im Vergleich zu 2015 ist eine leichte Ent-
wicklung von stunden- zu tageweisem Homeoffice
zu erkennen.!

Ein weiterer Aspekt der Intensitat ist die Frage,
wann zu Hause gearbeitet wird, denn eine raumli-
che Verlagerung der Arbeit konnte auch mit einer
zeitlichen Verschiebung einhergehen. So nutzen
Beschaftigte méglicherweise mobile Arbeit derart,

! Diese Unterscheidung wurde erstmals 2015 erhoben, fiir 2013 gibt
es dazu keine Angaben.
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dass sie einen Teil ihrer Arbeit in den Abendstun-
den oder am Wochenende erledigen - also dann,
wenn sie eigentlich Freizeit hétten. Die Auswer-
tung der Beschiftigtenbefragung 2017 zeigt, dass
44 Prozent der Beschéftigten, die zu Hause arbei-
ten, dies laut eigener Aussage sogar ,ausschliefs-
lich in ihrer Freizeit“ tun. Diese Gruppe ist inso-
fern interessant, weil sie eben gar nicht wahrend
des normalen Arbeitstages zu Hause arbeitet. Mit
durchschnittlich 3,6 Stunden pro Woche (Welle
2017) verbringt sie weniger Zeit mit Arbeiten von
zu Hause als Beschaftigte, die wahrend der Arbeits-
zeit von zu Hause arbeiten. Letztere arbeiten im
Durchschnitt 7 Stunden pro Woche im Homeoffice.
Leider erlauben die Daten keine Differenzierung

zwischen reguldrer Arbeitszeit und Uberstunden.

Positive Erfahrung von Betrieben und Beschaftigten mit Homeoffice

Anteile in Prozent

B Betriebe Beschaftigte

Vorteile aus Sicht der Betriebe

Flexibilitat fiir Beschaftigte

Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Erreichbarkeit der Beschéftigten
(z. B. wahrend einer Dienstreise)

Hohere Produktivitat

Fahrzeitersparnis

Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat

Ruhigerer Arbeitsort

Optimierung der
Biroflachennutzung

Vorteile aus Sicht der Beschaftigten

Bessere Ausiibung der Tatigkeit 56

Fahrzeitersparnis

Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Hohere Arbeitszeit moglich

55

52

38

Anmerkungen: Anteil der Betriebe, die diese Griinde fiir das Angebot von Homeoffice nennen bzw. Anteil der
Beschaftigten, die diese Vorteile nennen.
Quelle: IAB-Betriebspanel 2018 (N=5.196) und Linked Personnel Panel (LPP)-Beschaftigtenbefragung 2015
(N=1.327), gewichtete Darstellung. © IAB
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Betriebe sehen Produktivitatsgewinne

Homeoffice ist ein Personalmanagement-Instru-
ment, das die Grenze zwischen Arbeits- und Pri-
vatleben der Beschaftigten durchlédssiger werden
lasst. Das heilst, Homeoffice erhoht die Flexibilitat
in beide Richtungen: Es ist einerseits eher mog-
lich, die Arbeit flir private Zwecke zu unterbrechen,
aber andererseits auch im privaten Kontext beruf-
lichen Aufgaben nachzugehen. Diese Flexibilitdt
kann entsprechend berufliche wie auch private
Vor- und Nachteile mit sich bringen - und genau
dies spiegelt sich sowohl in den Einschatzungen
der Betriebe als auch in den subjektiven Erfahrun-
gen der Beschiftigten wider, wenn man nach den
Grunden und Konsequenzen des Homeoffice fragt.

Wir untersuchen zunachst, wie haufig verschie-
dene Aspekte in der Betriebsbefragung als Vorteile
des mobilen Arbeitens genannt werden (vgl. Ab-
bildung A2, obere Hilfte). Die Arbeitgeber sehen
als grofiten Vorteil die Erhohung von Flexibilitats-
spielraumen fiir Beschiftigte (62 %). Damit verbun-
den fithren etwas mehr als die Halfte der Betriebe
(55 %) die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
weiteren Vorteil auf. Fiir die Arbeitgeber ist zudem
die Erreichbarkeit der Beschéftigten ein Argument
flir mobiles Arbeiten (47 %). Dies diirfte vor allem
die Kommunikation wahrend Dienstreisen verein-
fachen. Dariiber hinaus nennen 45 Prozent der
Betriebe eine hohere Produktivitat als weiteren
Vorteil. Fast die Halfte der Arbeitgeber, die mobi-
les Arbeiten anbietet, ist also der Meinung, dass
Beschaftigte produktiver sind, wenn sie ab und an
aullerhalb des Arbeitsplatzes arbeiten. Dass jeder
dritte Betrieb (36 %) die Fahrzeitersparnis und je-
der vierte Betrieb (26 %) die Moglichkeit des Arbei-
tens an einem ruhigeren Ort als Vorteil nennt, mag
Teil dieser Uberlegung sein. Mit weiteren 35 Pro-
zent stellt die Steigerung der Arbeitgeberattraktivi-
tat ebenfalls einen wichtigen Grund dar, Homeof-
fice anzubieten. Auch Kostenersparnisse konnen
ein Grund dafiir sein, Homeoffice einzufiihren.
Dieser Aspekt scheint aber nicht im Vordergrund
zu stehen: 10 Prozent der Betriebe bieten mobiles
Arbeiten an, um die Nutzung der vorgehaltenen Bii-

roflachen zu optimieren.



Flexibilitdt und Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sind Vorteile fiir die
Beschaftigten

Die Einschétzungen der Betriebe hinsichtlich der
Vorteile von Homeoffice spiegeln sich teilweise in
den Erfahrungen der Beschéftigten wider (vgl. Ab-
bildung A2, untere Halfte). So gibt es hier beispiels-
weise Hinweise auf potenzielle Treiber der von den
Arbeitgebern erwarteten Produktivitatssteigerung:
56 Prozent der Beschiéftigten, die bereits Erfahrung
mit dem Arbeiten von zu Hause haben, meinen,
dass sie manche Tatigkeiten zu Hause besser erle-
digen konnen als im Buro. Zudem geben 38 Prozent
an, dass Homeoffice ihnen eine hohere Arbeitszeit
ermoglicht. Diese lasst sich etwa durch die Reduk-
tion von Pendelzeiten erzielen. Die Fahrzeiterspar-
nis ist fir 55 Prozent der Beschiftigten ein Vorteil
von Homeoffice. Das wird - wie zu erwarten - vor
allem von den Beschiftigten genannt, die ganze
Tage im Homeoffice verbringen, sowie von den-
jenigen, die in ihrer normalen Arbeitszeit von zu
Hause arbeiten. Zu guter Letzt fiihrt etwas mehr
als die Halfte der Beschiftigten (52 %) die Verein-
barkeit von Beruf und Familie als weiteren Vorteil
an, was sich ebenfalls mit den Einschatzungen der
Arbeitgeber zu decken scheint.

Bei den nicht direkt auf Produktivitat basieren-
den Vorteilen lassen sich interessante Befunde er-
kennen, wenn man danach unterscheidet, wann zu
Hause gearbeitet wird. Beschéftigte, die ausschliel3-
lich auflerhalb ihrer reguldren Arbeitszeit, also in
der Freizeit zu Hause arbeiten, geben sehr viel sel-
tener die eingesparte Fahrzeit (32 %) und bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatem (30 %) an.
Dagegen sehen knapp drei Viertel der Beschaiftig-
ten, die auch wahrend der regularen Arbeitszeit zu

Hause arbeiten, diese Vorteile (ohne Abbildung).

Viele Tatigkeiten verhindern eine
Verlagerung des Arbeitsortes

Wie schon gezeigt, gibt es deutliche Unterschiede
im Angebot und in der Nutzung von Homeoffice,
wenn man Beschiftigte aus verschiedenen Funk-
tionsbereichen betrachtet. Diese lassen sich wohl
am ehesten mit den jeweiligen Tatigkeitsprofilen

erklaren und mit deren Flexibilitdt, Aufgaben auch

auflerhalb des Arbeitsplatzes durchfithren zu kon-
nen. So wird in der Produktion hiufig an Maschi-
nen gearbeitet, die mobiles Arbeiten ausschliefSen.
In der Administration sind einige Tatigkeiten fiir
mobiles Arbeiten geeignet, andere - wie das Ar-
beiten mit personenbezogenen Daten - stellen fir
viele Unternehmen aus datenschutzrechtlichen
Grunden ein Hindernis dar. Ahnliches gilt fur
Tatigkeiten im Dienstleistungsbereich. Hier ver-
hindert oft auch die Notwendigkeit des direkten
Kundenkontakts das mobile Arbeiten. Im Vertrieb
hingegen arbeiten die Beschiftigten sowieso schon
viel mobil und sind mit entsprechender Techno-
logie ausgestattet, sodass der Schritt zum Home-
office haufig naheliegend ist. Auch im Marketing
sind die Tatigkeiten eher fir mobiles Arbeiten
geeignet. Fir Fuhrungskréfte gilt aullerdem, dass
ihre Koordinationsaufgaben nicht notwendiger-
weise eine standige Anwesenheit verlangen, aber
eine hohere Flexibilitat und Erreichbarkeit voraus-
setzen. Bei ihnen ist die Ausstattung mit mobilen
Endgerdten zur beruflichen Nutzung ebenfalls
starker verbreitet.

Es stellt sich also die Frage, welchen Einfluss die
Tatigkeiten und die technologische Ausstattung
der Arbeitspldtze auf die Managemententschei-
dungen der Arbeitgeber haben, Homeoffice anzu-
bieten. Dabei sind sich Arbeitgeber und Beschéf-
tigte in einem Punkt einig: Die mangelnde Eignung
der Tatigkeit ist das schwerwiegendste Hemmnis
fir das Arbeiten von zu Hause (vgl. Abbildung A3
auf Seite 6). Unter den Betrieben ohne Homeoffice-
Angebot fithren 9 von 10 dies als Grund gegen das
Arbeiten von zu Hause an. Ebenso geben etwa
drei von vier Beschéftigten, die nicht von zu Hau-
se arbeiten, an, ihre Tétigkeit eigne sich nicht fiir
Homeoffice.

Tatigkeiten konnen sich auch deswegen nicht
flr die Verlagerung ins Homeoffice eignen, weil
Datenschutz und Datensicherheitsrichtlinien dem
entgegenstehen. Dieser Aspekt wird in der offent-
lichen Debatte hdufig vernachlidssigt. Sensible
Firmeninterna und gesetzlich streng geschiitzte
Personendaten dirfen beispielsweise nicht Drit-
ten offenbart werden. Dieser Schutz ist im privaten
Umfeld nicht immer so einfach zu gewahrleisten.
Noch starker gilt dies flir mobiles Arbeiten von

unterwegs, wenn beispielsweise im Zug dienst-
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Griinde, die aus Sicht von Betrieben und Beschiftigten gegen
Homeoffice sprechen

Anteile in Prozent

B Angaben der Betriebe Angaben der Beschéftigten?

Griinde der Betriebe gegen Homeoffice

Tatigkeit lasst es nicht zu

Zusammenarbeit mit 2
Kollegen schwierig

Datenschutzbedenken

Fiihrung/Kontrolle

nicht moglich L

Interesse der Mitarbeiter

nicht vorhanden L

Technische Voraus-
setzungen fehlen

] !
[=) [=}
=
[e2]
N

Bisher nicht thematisiert

Griinde der Beschaftigten gegen Homeoffice

Tatigkeit ldsst es nicht zu 76

Anwesenheit ist dem

Vorgesetzten wichtig 66

Zusammenarbeit mit

Kollegen schwierig 5

Trennung von Beruf

und Privatem ist wichtig 26

Technische Voraus-

setzungen fehlen B

Es ist nicht erlaubt, ob-
wohl technisch méglich

Schadet der Karriere 7

Y Anteil der Betriebe, die kein Homeoffice anbieten bzw. Anteil der Beschéftigten, die nie von zu Hause arbeiten,
und diesen Bedenken gegen Arbeit von zu Hause zugestimmt haben.

Quelle: Linked Personnel Panel (LPP)-Betriebsbefragung 2016 (N=513), LPP-Beschéftigtenbefragung 2017

(N=4.830), gewichtete Darstellung. © IAB

Eignung der Tatigkeiten im Betrieb und Homeoffice-Angebot
Marginale Effekte

Angebot an Homeoffice ...
insgesamt regelmaRig | unregelmalig
1 2 3

EJgnung der.Tatlgkelten im Betrieb 0,656*** 0,338* 0,602***
flir Homeoffice
Anzahl Betriebe 805 626 672
Anteil der Betriebe, die Homeoffice

4 0, 0, 0,
anbieten (ungewichtet, unkonditional) S ekl 2y

Anmerkung: Die Ergebnisse einer Probit-Regression sind signifikant auf dem *** 0,1-Prozent-Niveau, ** 1-Prozent-
Niveau. Kontrollvariablen: Branche, Bundesland und BetriebsgrofRe.

Lesebeispiel: Die Wahrscheinlichkeit eines Betriebs Homeoffice anzubieten, steigt um 0,66 Prozentpunkte, wenn
sich die Wahrscheinlichkeit, dass die Berufssegmente im Betrieb fiir Homeoffice geeignet sind, um einen Pro-
zentpunkt erhoht.

Quelle: Linked Personnel Panel (LPP)-Betriebsbefragung 2016. © IAB
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lich telefoniert oder am Laptop gearbeitet wird.
Wenn auch vergleichsweise selten angefthrt, ist
dieser Einwand mit 16 Prozent der von Betrieben
am dritthaufigsten genannte Grund gegen die Ein-
fihrung von Homeoffice. Dies trifft besonders auf
Betriebe mit einem hohen Anteil komplexer Tatig-
keiten zu, die einen hohen Ausbildungsabschluss
erfordern.

Selbst wenn die Tatigkeit prinzipiell geeignet
wére, konnen fehlende technische Voraussetzun-
gen ein Hindernis fiir Homeoffice darstellen. Ein
Beispiel dafiir ist die Einrichtung eines von aufien
zuganglichen, geschiitzten Firmennetzwerks in
Verbindung mit entsprechender Zugangshardware
wie Laptops. Etwa jeder zehnte Betrieb, aber gut
die Hélfte der Beschéftigten nennen solche fehlen-
den technischen Voraussetzungen als Grund. Da-
bei sollte die Einschétzung, dass technische Vor-
aussetzungen fehlen, theoretisch vor allem dort
relevant sein, wo komplexe Tatigkeiten eine Her-
ausforderung flr die technische Umsetzung dar-
stellen. Erwartungsgemall wird dieses Hindernis
vor allem von Betrieben genannt, die einen hohen
Anteil komplexer Tatigkeiten aufweisen.

Um mehr Klarheit tiber den Zusammenhang
zwischen der Eignung der Tatigkeiten sowie der
technischen Voraussetzungen und dem Angebot
von Homeoffice zu erhalten, haben wir fir jeden
beobachteten Betrieb anhand der Komposition der
Berufssegmente die Wahrscheinlichkeit errechnet,
dass Homeoffice aufgrund dieser Merkmale ange-
boten werden kann (vgl. Infobox 3 auf Seite 7). In
nicht-linearen Probit-Modellen haben wir dann
das Angebot von Homeoffice insgesamt, von regel-
maligem (gegentiber gar keinem) oder unregelma-
Rigem (gegeniiber gar keinem) Homeoffice und die
Existenz einer festen Regelung fiir Homeoffice auf
diese Wahrscheinlichkeit regressiert. In Tabelle T1
werden die marginalen Effekte dargestellt.

Es zeigt sich, dass die Wahrscheinlichkeit eines
generellen Homeoffice-Angebotes um 0,66 Pro-
zentpunkte steigt, wenn die Wahrscheinlichkeit,
dass die Tatigkeiten der Berufssegmente im Be-
trieb fiir Homeoffice geeignet sind, um einen Pro-
zentpunkt steigt (Spalte 1). Das Angebot von unre-
gelméfigem Homeoffice (Spalte 3) ist in ahnlichem
Ausmall mit der Tatigkeitseignung der Berufsseg-

mente verbunden. Der Zusammenhang zwischen



der Eignung einer Tatigkeit und dem Angebot von
regelmalligem Homeoffice (Spalte 2) ist mit 0,34

Prozentpunkten weniger stark ausgepragt.

Die Anwesenheitskultur ist vielerorts
fest verankert

Viele klassische Arbeitsverhaltnisse in Deutsch-
land sind von Prasenzkultur geprégt, also davon,
dass die Beschiftigten in der Betriebsstatte arbei-
ten. Vorgesetzte haben dadurch die Moglichkeit,
die Arbeitsleistung in Form von Anwesenheit und
Engagement im Arbeitsalltag einzuschétzen. Bei
Beschiftigten, die im Homeoffice arbeiten, ist dies
nur eingeschrankt moglich oder nicht erlaubt, was
im Umkehrschluss ein hohes Mal§ an Vertrauen
und Autonomie erfordert. Wo dies gegeben ist, ist
es flir Arbeitgeber entsprechend einfacher, Home-
office anzubieten. Das spiegelt sich in der wesent-
lich hoheren Wahrscheinlichkeit wider, dass Fiih-
rungskrafte Homeoffice machen konnen.

Dass dem oder der Vorgesetzten die Anwesenheit
am Arbeitsplatz wichtig ist, wird von zwei Dritteln
der Beschiftigten als Grund genannt, nie zu Hau-
se zu arbeiten (vgl. Abbildung A3, untere Halfte).
Damit steht dieses Argument bei ihnen an zweiter
Stelle. Aber auch die Arbeitgeber haben hier Be-
denken: Immerhin jeder zehnte Betrieb fiihrt die
erschwerte Fiihrung und Kontrolle durch die Vor-
gesetzten ins Feld. Dabei macht es durchaus einen
Unterschied, ob der Wunsch nach Anwesenheit
als Hirde eine vage Einschitzung oder Beflirch-
tung der Beschiftigten ist oder ob es tatsdchliche
Hurden gibt, die moglicherweise bereits kommu-
niziert wurden. Dass Letzteres weitaus weniger
ins Gewicht féllt, zeigt sich an der Haufigkeit der
folgenden zwei Hindernisse: Zum einen geben
16 Prozent der Beschiftigten an, dass es ihnen
nicht gestattet sei, zu Hause zu arbeiten, obwohl
es technisch moglich wire (vgl. Abbildung A3).
Wenn man allerdings nur Beschéftigte betrachtet,
deren Tatigkeiten nach eigener Einschétzung fiir
Homeoffice geeignet waren, dann fallt der Wert fiir
fehlende Erlaubnis mit 43 Prozent deutlich hoher
aus. Zum anderen berichten 6 Prozent derjenigen
Beschiftigten, die auch zu Hause arbeiten, dass der
Vorgesetzte glaubt, zu Hause werde weniger geleis-
tet (ohne Abbildung).

Die Anwesenheit am Arbeitsplatz bringt weitere
Vorteile mit sich: Beschéftigte konnen einfacher
miteinander kommunizieren und zusammenarbei-
ten und Vorgesetzte konnen Aufgaben zeitnah und
direkt verteilen. Dartiber hinaus kann die Pflege
von sozialen Kontakten eine wichtige Rolle fur die
Zusammenarbeit spielen. Daher stellt sich die Fra-
ge, ob das Arbeiten zu Hause zu einer Verschlechte-
rung der Zusammenarbeit zwischen Beschaftigten
fihrt. Tatsdchlich wird dies sowohl von Betrieben
(22 %) als auch von Beschaftigten (59 %, vgl. Abbil-
dung A3) relativ haufig als Argument gegen Home-
office genannt. Unter den Nutzern von Homeoffice
berichtet etwa jeder Funfte, dass der Kontakt zu
Kollegen hierunter leidet (vgl. Abbildung A4).

Negative Erfahrungen mit Homeoffice aus Sicht der Beschaftigten,
nach Lage der Arbeitszeit

Anteile an allen Beschaftigten mit Homeoffice, in Prozent

|77 Der Kontakt zu Kollegen
leidet

[l Vorgesetzter unterstellt
Minderleistung

Grenze zwischen Arbeit und
Freizeit verschwimmt

nur innerhalb
der normalen Arbeitszeit

auflerhalb
der normalen Arbeitszeit

sowohl als auch

"

Quelle: Linked Personnel Panel (LPP)-Beschaftigtenbefragung 2014 (N=1.044 bis 1.085), gewichtete Darstellung.

©1AB

Wir berechnen fiir jedes Berufssegment die Wahrscheinlichkeit, dass die Tatigkeiten fiir
Homeoffice geeignet sind. Dazu regressieren wir in einem nicht-linearen Modell (Probit-
Regression) 14 Berufssegmente (Matthes et al. 2015)Y auf eine Indikatorvariable, die den
Wert 1 erhalt, wenn die Beschéftigten angeben, dass sie nicht zu Hause arbeiten, weil
ihre Tatigkeiten nicht daflir geeignet sind oder die technischen Méglichkeiten fehlen. Die
Variable erhalt den Wert 0, wenn die Personen keinen dieser Griinde angeben, obwohl
sie nie zu Hause arbeiten oder wenn die Personen zumindest gelegentlich zu Hause
arbeiten. Als Maf fiir die Wahrscheinlichkeit, dass das Tatigkeitsprofil eines Berufsseg-
ments flir Homeoffice geeignet ist, wird dann die Inverse des vorhergesagten Wertes aus
der Regression berechnet.

Die Eignung der Tatigkeitsprofile von Berufssegmenten

Als MaR fir die durchschnittliche Eignung der Tatigkeitsprofile innerhalb eines Betriebes

berechnen wir den Durchschnitt der oben beschriebenen Wahrscheinlichkeiten anhand

der Struktur der Berufssegmente des jeweiligen Betriebes im jeweiligen Jahr. Damit ge-
hen Berufssegmente mit einem hoheren Anteil an der Gesamtbelegschaft mit einem

hoheren Gewicht in die Berechnung der Eignung auf Betriebsebene ein.

Y Matthes, Britta; Meinken, Holger; Neuhauser, Petra (2015): Berufssektoren und Berufssegmente auf
Grundlage der KIdB 2010. Methodenbericht der Statistik der BA, Niirnberg.
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Nicht alle wollen von zu Hause arbeiten

Im Kontext von Homeoffice nimmt die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben eine zentrale,
dennoch ambivalente Stellung ein. Die oben be-
schriebene Flexibilitat findet sich auf beiden Sei-
ten der sprichwortlichen Medaille - sie wird Fir
und Wider das Arbeiten von zu Hause angefiihrt.
Gefragt nach ihren Erfahrungen mit Homeoffice,
zeichnen die Beschaftigten zwar ein liberwiegend
positives Bild. Allerdings berichten mit 48 Prozent
auch vergleichsweise viele, dass diese Arbeitsform
zu einer stiarkeren Vermischung von Arbeit und
Privatleben fiihrt. Diese Einschatzung ist unter
denjenigen, die Homeoffice zumindest teilweise
aullerhalb der normalen Arbeitszeit nutzen, mit
50 Prozent starker verbreitet als bei jenen, die aus-
schlieflich innerhalb der reguldren Arbeitszeit von
zu Hause arbeiten (40 %, vgl. Abbildung A4). Die
Trennung von Beruf und Privatem ist auch in den
Augen der Beschéftigten, die nie zu Hause arbeiten,
ein wichtiger Grund gegen Homeoffice. Dieses Ar-
gument flihren sogar 56 Prozent ins Feld (vgl. Ab-
bildung A3).

In der offentlichen Diskussion um die Vor- und
Nachteile des Arbeitens von zu Hause wird haufig
implizit unterstellt, dass ein Grofteil der Beschaf-
tigten zumindest ab und an gerne von zu Hause
arbeiten wiirde. Dabei wird meist tibersehen, dass
dies gar nicht zutrifft: Unter denjenigen, die nicht

von zu Hause arbeiten, mochten dies zwei Drittel

8

°,

Multivariate Regressionsanalyse

In den hier durchgefiihrten multivariaten Regressionen wird die jeweilige Zielvariable
auf Indikatorvariablen fiir die folgenden drei Beschéftigtengruppen regressiert: (a) Be-
schéftigte, die ausschlieRlich wahrend der Freizeit zu Hause arbeiten, (b) Beschaftigte,
die nicht zu Hause arbeiten und es auch nicht wollen, (c) Beschaftigte, die nicht zu Hau-
se arbeiten, es aber mindestens unregelmafig gerne téten. Die Referenzgruppe stellen
hierbei Beschaftigte dar, die u.a. wahrend der Arbeitszeit zu Hause arbeiten, sodass die
Koeffizienten die Differenz der Zielvariablen der jeweiligen Gruppe im Vergleich mit die-
ser Referenzgruppe darstellen. Neben den Indikatorvariablen gehen eine Reihe weiterer
Variablen in das Modell ein, sodass Vergleiche zwischen dhnlichen Personen gezogen
werden. Da nur etwa 2 Prozent der Arbeiter Giberhaupt zu Hause arbeiten, wird diese
Gruppe aus den Analysen ausgeschlossen. In der konservativsten Version nehmen wir
auch fixe Betriebseffekte auf, die dafiir sorgen, dass ausschliefilich solche Personen mit-
einander verglichen werden, die in denselben Betrieben arbeiten. Die Ergebnisse dndern
sich dadurch aber nur marginal. Die erste Zielvariable ist die Arbeitszufriedenheit, die
auf einer Skala von 0 bis 10 Punkten gemessen wird, wobei 0 ,ganz und gar unzufrieden’
und 10,ganz und gar zufrieden‘ entspricht. Die zweite Zielvariable ist die Zustimmung zur
Aussage ,Ich empfinde, dass mein direkter Vorgesetzter/ meine direkte Vorgesetzte mich
bei allen Aspekten der Arbeit gerecht behandelt”, gemessen auf einer Skala von 1 bis 5.
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laut eigener Aussage auch gar nicht. Berticksich-
tigt man diese Einschrankungen, verbleiben geméaf
der Befragung aus dem Jahr 2017 unter allen Be-
schiftigten rund 11 Prozent, die (a) nie zu Hause
arbeiten, (b) dies gerne - zumindest unregelma-
Rig - titen und (c) deren Tatigkeit dies nach eige-
ner Einschatzung theoretisch zuliele. Oder anders
formuliert: Bei jedem neunten Beschiftigten aus
privatwirtschaftlichen Betrieben mit mindestens 50
Beschiftigten besteht das Potenzial, den Homeof-
fice-Anteil zu steigern. Bei Angestellten fallt dieses
Potenzial mit 15 Prozent spurbar grofler aus als bei
Arbeitern mit nur 3 Prozent. Das sollte vor allem
darauf zurtickzufiihren sein, dass sich die Tatigkeit
von Arbeitern seltener ins Homeoffice verlegen
lasst. Es muss hier jedoch berticksichtigt werden,
dass der technische Fortschritt zukiinftig mehr Ar-
beitsplatze Homeoffice-fahig machen wird.

Fir diese 11 Prozent der Beschéftigten stellt sich
die Frage, warum sie nicht zu Hause arbeiten. Tat-
sachlich ist hier der Anteil derjenigen, denen die
Erlaubnis des Vorgesetzten fehlt, mit 56 Prozent
wesentlich hoher, als es im Gesamtdurchschnitt
(16 %, vgl. Abbildung A3) der Fall ist.

Beschaftigte mit unerfiilltem
Homeoffice-Wunsch sind weniger
zufrieden

Unsere bisherigen Analysen weisen hinsichtlich
der Nutzung von Homeoffice auf eine starke He-
terogenitét unter Betrieben und Beschéftigten hin.
In der Diskussion um die Vor- und Nachteile wird
diese Heterogenitit allerdings hdufig nicht ausrei-
chend berticksichtigt, obwohl es wahrscheinlich
ist, dass Unterschiede in den bestehenden Mog-
lichkeiten einen Einfluss auf die Arbeitszufrieden-
heit haben kénnen. Wir gehen daher abschliefsend
der Frage nach, ob sich die verschiedenen Grup-
pen im Hinblick auf die Zufriedenheit mit ihrer
Arbeit unterscheiden. Ebenso wird untersucht, ob
die unterschiedlichen Gruppen die Behandlung
durch ihre Vorgesetzten als gerecht empfinden.
Dazu haben wir multivariate Regressionen
durchgefihrt, in denen Beschaftigte, die wahrend
der reguldren Arbeitszeit im Homeoffice tétig sind,
die Referenzgruppe bilden. Thnen werden folgen-

de drei Gruppen gegentiibergestellt (vgl. Infobox 4):



e Gruppe A: Beschiftigte, die ausschliefllich wah-
rend der Freizeit zu Hause arbeiten,
e Gruppe B: Beschiftigte, die nicht zu Hause arbei-
ten und es auch nicht wollen,
e Gruppe C: Beschiftigte, die nicht zu Hause ar-
beiten, es aber mindestens ab und zu gerne taten.
Die Ergebnisse mit fixen Betriebseffekten zeigen,
dass Beschiftigte, die zumindest gelegentlich wih-
rend der Arbeitszeit von zu Hause arbeiten (Refe-
renzgruppe), im Durchschnitt zufriedener sind als
alle anderen Beschéftigten (vgl. Spalte 1 in Tabel-
le T2). Die mit Abstand am wenigsten zufriedenen
Personen sind diejenigen, die gerne Homeoffice
machen wiirden, dies aber nicht kénnen (Grup-
pe C). Deren Arbeitszufriedenheit ist knapp 0,50
Skalenpunkte niedriger als die der Referenzgruppe
(insgesamt liegt die durchschnittliche Arbeitszu-
friedenheit bei rund 7,5 Skalenpunkten). Bei den-
jenigen, die ausschliefllich in der Freizeit zu Hau-
se arbeiten (Gruppe A), ist diese Zufriedenheit um
0,39 Skalenpunkte niedriger. Am geringsten ist der
Unterschied zwischen denjenigen, die wahrend
der Arbeitszeit zu Hause arbeiten und denen, die
es nicht tun und dies auch nicht mochten (Grup-
pe B). Letztere haben eine um 0,18 Skalenpunkte

geringere Arbeitszufriedenheit.

Ein weiteres interessantes Bild ergibt sich, wenn
wir die Eignung der Tatigkeitsprofile auf Berufs-
segment-Ebene (vgl. Infobox 3) ebenfalls bertick-
sichtigen. In Betrieben, deren Belegschaft beziig-
lich der Zusammensetzung nach Berufssegmenten
eine Uiberdurchschnittlich gute Eignung fiir Home-
office aufweist, sind die Zusammenhénge wie oben
beschrieben flir alle Gruppen signifikant und die
Skalenunterschiede sogar etwas starker ausge-
pragt (vgl. Spalte 3 in Tabelle T2). Dagegen finden
wir keine signifikanten Unterschiede und wesent-
lich niedrigere Werte in den Koeffizienten der
Arbeitszufriedenheit in solchen Betrieben, deren
Zusammensetzung von Berufssegmenten eine un-
terdurchschnittlich gute Eignung fliir Homeoffice
aufweisen (vgl. Spalte 2 in Tabelle T2).
Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit zwi-
schen denen, die wahrend des normalen Arbeits-
tages zu Hause tatig sind und allen anderen treten
also nur auf, wenn das Umfeld insgesamt gut fiir
Homeoffice geeignet ist. Hierflr gibt es verschie-
dene Erklarungsansatze: So konnte es erstens sein,
dass Beschaftigte, die im Homeoffice arbeiten diir-
fen und es auch tun, dadurch zufriedener sind.
Solch eine kausale Aussage lasst sich jedoch nur

schwer aus den Analysen ableiten, da die Entschei-

Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und der Nutzung von Homeoffice

Regressionsergebnisse (Referenz: Beschéftigte, die wahrend der Arbeitszeit von zu Hause arbeiten)

Arbeitszufriedenheit
Eignung der im Betrieb vorhandenen Eignung des Berufssegments des
Berufssegmente fiir Homeoffice Beschéftigten flir Homeoffice (in %)
Stichprobe alle unter dem Durchschnitt
Durchschnitt aller aller Betriebe unter 50 % 50 % und mehr
Betriebe und mehr
1 2 3 4 5

Gruppe A: o 0,392 *** 0,212 0,444 *** 0,415 * -0,350 **
Homeoffice ausschlieBlich
in der Freizeit (-0,101) (-0,196) (-0,123) (-0,197) (-0,130)
Gruppe B: -0,176 * 0,012 -0,246 ** -0,319 -0,016
Kein Homeoffice und kein
Wunsch nach Homeoffice | (-0,085) (-0,190) (-0,091) (-0,170) (-0,108)
GruppeC: 0,497 *** -0,293 -0,582 *** -0,460 ** -0,483 ***
Kein Homeoffice, aber
Wunsch nach Homeoffice | (-0,088) (-0,186) (-0,100) (-0,170) (-0,116)
Beschéftigte 5.170 2.243 2.927 2.427 2.743

Anmerkungen: Ergebnisse einer Betriebs-Fixed-Effects-Regression: signifikant auf dem *** 0,1-Prozent-Niveau, ** 1-Prozent-Niveau, * 5-Prozent-Niveau. Kon-

trollvariablen: Berufssegment, Ausbildungsniveau, Fiihrungsposition, Job-Level,

und umgekehrt. Arbeiter wurden aus den Analysen ausgeschlossen.

Alter, Geschlecht, Abhéngigkeit der Tatigkeiten von der Arbeit der Kollegen

Lesebeispiel: Die Arbeitszufriedenheit derjenigen, die ausschlieBlich in der Freizeit zu Hause arbeiten (Gruppe A), ist um 0,39 Skalenpunkte niedriger als bei

Beschéftigten, die dies wahrend der Arbeitszeit tun (Referenzgruppe).
Quelle: Linked Personnel Panel (LPP)-Beschaftigtenbefragung 2015, 2017. © IAB
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dung des Arbeitgebers, Homeoffice anzubieten, so-
wie die Entscheidung des Beschiftigten, Homeof-
fice zu nutzen, nicht zuféllig sind. Es konnte also
zweitens auch umgekehrt sein, dass zufriedene
Beschiftigte eine hohere Wahrscheinlichkeit ha-
ben, Homeoffice angeboten zu bekommen und
dort zu arbeiten. Zum Beispiel konnte es unbeob-
achtete Faktoren geben, welche beides gleichzei-
tig beeinflussen - die Arbeitszufriedenheit und die
Homeoffice-Wahrscheinlichkeit. Ein dritter Erkla-
rungsansatz bezieht sich auf die Zusammenarbeit
zwischen Beschiftigten mit und ohne Homeoffice:
Am Arbeitsplatz konnten Beschéftigte einer ho-
heren Belastung mit Zusatzarbeit ausgesetzt sein,
wenn ihre Kolleginnen und Kollegen zu Hause
arbeiten. Dies wiederum konnte sich negativ auf
die Arbeitszufriedenheit auswirken. Auch diese
Hypothese kann hier nicht geprift werden, da wir
nicht identifizieren kénnen, mit wem die befrag-
ten Personen zusammenarbeiten.

Im nachsten Schritt vergleichen wir Personen
miteinander, deren eigenes Berufssegment mehr
oder weniger gut flir Homeoffice geeignet ist. Un-
ter den Beschiftigten, deren Berufssegment nicht

besonders gut geeignet ist (vgl. Tabelle T2, Spalte 4),

sind ausschliefflich diejenigen, die in ihrer Freizeit
von zu Hause arbeiten (Gruppe A) und jene mit
unerfilltem Homeoffice-Wunsch (Gruppe C) un-
zufriedener als die Beschaftigten in der Referenz-
gruppe, die Homeoffice innerhalb der Arbeitszeit
nutzen. Bei einer iberdurchschnittlichen Eignung
der eigenen Tatigkeit (vgl. Tabelle T2, Spalte 5) un-
terscheiden sich die Ergebnisse nicht wesentlich
von eher ungeeigneten Tatigkeiten.

Abschliellend haben wir untersucht, ob sich die
Wahrnehmung tber die faire Behandlung durch
den Vorgesetzten zwischen den vier Gruppen
unterscheidet (vgl. Tabelle T3). Zunichst einmal
zeichnet sich flir das Fairnessempfinden ein dhn-
liches Bild ab wie flir die Arbeitszufriedenheit. Am
schlechtesten behandelt fithlen sich diejenigen,
die gerne gelegentlich zu Hause arbeiten wiirden
und dies nicht tun (Gruppe C). Der Wert liegt um
0,27 Skalenpunkte niedriger als bei Beschaftigten,
die wahrend der Arbeitszeit von zu Hause arbei-
ten (vgl. Spalte 1 in Tabelle T3). Beschéftigte, die
ausschliefflich wiahrend der Freizeit zu Hause ar-
beiten (Gruppe A), schitzen ihre Vorgesetzten um
0,18 Skalenpunkte weniger fair ein. Personen, die

nicht zu Hause arbeiten mochten (Gruppe B), fiih-

Zusammenhang zwischen wahrgenommener? Fairness des Vorgesetzten und Nutzung von Homeoffice

Regressionsergebnisse (Referenz: Beschaftigte, die wahrend der Arbeitszeit von zu Hause arbeiten)

Fairness-Erfahrung der Beschaftigten
Eignung der im Betrieb vorhandenen Eignung des Berufssegments des
Berufssegmente fiir Homeoffice Beschéftigten fiir Homeoffice (in %)
Stichprobe alle unter dem Durchschnitt
Durchschnitt aller aller Betriebe unter 50 % 50 % und mehr
Betriebe und mehr
1 2 3 4 5

Gruppe A: o 0,184 ** -0,105 0,204 ** -0,207 -0,195 *
Homeoffice ausschlieBlich
in der Freizeit (0,062) (0,109) (0,076) (0,110) (0,077)
GruppeB: ) -0,097 0,041 -0,160 * -0,208 * 0,022
Kein Homeoffice und kein
Wunsch nach Homeoffice (0,054) (0,090) (0,066) (0,093) (0,073)
GruppeC: 0,265 *** 0,155 -0,303 *** 0,253 * -0,262 ***
Kein Homeoffice, aber
Wunsch nach Homeoffice (0,054) (0,094) (0,065) (0,101) (0,072)
Beschaftigte 5.170 2.243 2.927 2.427 2.743

Y Hierbei gaben die Beschaftigten an, ob sie sich durch ihren direkten Vorgesetzten gerecht behandelt fiihlen (vgl. auch Infobox 4 auf Seite 8).

Anmerkungen: Ergebnisse einer Betriebs-Fixed-Effects-Regression: signifikant auf dem *** 0,1-Prozent-Niveau, ** 1-Prozent-Niveau, * 5-Prozent-Niveau. Kon-
trollvariablen: Berufssegment, Ausbildungsniveau, Fiihrungsposition, Job-Level, Alter, Geschlecht, Abhédngigkeit der Tatigkeiten von der Arbeit der Kollegen

und umgekehrt. Arbeiter wurden aus den Analysen ausgeschlossen.

Lesebeispiel: Beschaftigte, die ausschlieBlich in der Freizeit zu Hause arbeiten (Gruppe A), schétzen ihren Vorgesetzten durchschnittlich um 0,18 Skalenpunkte
weniger fair ein als Beschéftigte, die Homeoffice wéhrend der Arbeitszeit nutzen (Referenzgruppe).

Quelle: Linked Personnel Panel (LPP)-Beschaftigtenbefragung 2015, 2017. © IAB
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len sich im Durchschnitt nicht schlechter behan-
delt als die Referenzgruppe.

Wenn man allerdings wieder nur Personen in
Betrieben mit einer uberdurchschnittlich guten
Homeoffice-Eignung der Tatigkeiten betrachtet,
dann sind die Koeffizienten etwas hoher. Auch
der Wert fiir Beschaftigte, die keinen Homeoffice-
Wunsch haben (Gruppe B) ist auf dem 5-Prozent-
Niveau signifikant und betrédgt 0,16 Skalenpunkte
(vgl. Spalte 3 in Tabelle T3). Vergleicht man wieder-
um nur Personen mit einem ahnlich hohen Grad
an Eignung der eigenen Tatigkeiten, dann besteht
hier zwischen Gruppe B und der Referenzgruppe
nur dann ein signifikanter Unterschied, wenn die
Tatigkeiten unterdurchschnittlich fiir Homeoffice

geeignet sind (vgl. Spalte 4 in Tabelle T3).

Was uns in Zukunft bewegen sollte

Unsere Auswertungen zeigen, dass mobiles Arbei-
ten von unterwegs oder zu Hause nach wie vor in
einer Minderheit der Betriebe angeboten und von
einer Minderheit der Beschéftigten genutzt wird.
Dennoch geht der Trend nach oben, vor allem,
wenn man ,zu Hause Arbeiten wahrend der regu-
laren Arbeitszeit” betrachtet.

Die Vorteile, die von Arbeitgebern und Beschéaf-
tigten gleichermallen gesehen werden, kommen
sowohl den Unternehmen in Form von erhohter
Produktivitét (laut subjektiver Einschitzung) als
auch den Beschéftigten in Form von erhohter
Flexibilitat und verbesserter Vereinbarkeit von

Beruf und Familie (ebenfalls laut subjektiver Ein-
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im 1AB. Erlangen-NUrnberg.

philipp.grunau@iab.de kevin.ruf@iab.de

Friedrich-Alexander-Universitat

schatzungen) zugute. Gleichzeitig erfahren viele
Beschiftigte, die zu Hause arbeiten, eine star-
kere Vermischung von Beruf und Privatem. Dies
ist letztendlich fiir viele ein wichtiger Grund, gar
nicht erst zu Hause arbeiten zu wollen.

Die Priferenzen fur eine Trennung von Beruf
und Privatem, aber auch die fehlende Eignung der
Tatigkeit sind die am haufigsten genannten Grin-
de fiir die relativ geringe Verbreitung von Home-
office. Sicherlich wird der technologische Wandel
hier in Zukunft zu einer Ausweitung der Moglich-
keiten fihren. Fin Blick auf die Intensitit, mit der
aktuell zu Hause gearbeitet wird, widerlegt dabei
die Befiirchtung von der baldigen Abschaffung des
Prasenzbtros.

Interessantere Fragestellungen ergeben sich aus
unserer Sicht mit Blick auf die effiziente Gestal-
tung zukilnftiger Homeoffice-Regelungen in den
Unternehmen. Auch wenn sich die Wirkungska-
nale der Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit
nicht eindeutig bestimmen lassen, sind die Diffe-
renzen betrdchtlich. Es ist deshalb fiir alle Betei-
ligten sinnvoll, den Griinden hierfiir nachzugehen
und die Erkenntnisse in die kiinftige Ausgestaltung
moderner Arbeitsformen einflieflen zu lassen. So
konnte es sinnvoll sein, die Gruppe derjenigen, die
Homeoffice nutzen konnen, zu erweitern und im
Zweifelsfall eher den Anteil der im Homeoffice zu
arbeitenden Stunden zwischen den Beschaftigten
zu variieren. Damit konnten auch Personen Zu-
gang bekommen, deren Tatigkeiten zum GrofSteil
- aber nicht ausschliefllich - am Arbeitsplatz erle-

digt werden missen.
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IAB-FORUM

Arbeitsmarkte aus regionaler Perspektive - die neue
Serie im Online-Magazin des IAB

ive”
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Auch 30 Jahre nach dem Mauerfall bleibt Deutschland 6konomisch
ein geteiltes Land. Die Kluft zwischen Ost- und Westdeutschland ist
nach wie vor grof’ und wird auf absehbare Zeit nicht verschwinden.

Auchinnerhalbderbeiden Landesteile scheintder Abstand zwischen
den wirtschaftlichen Kraftzentren und den strukturschwachen
Regionen eher zu wachsen denn zu schrumpfen. Hinzu kommt, dass auch ibergreifende Entwicklungen wie die
Digitalisierung, der demografische Wandel oder die Energiewende sich regional héchst unterschiedlich auswirken —
und nicht selten gerade diejenigen Landstriche besonders hart treffen, die 6konomisch ohnehin schon im Hintertreffen
sind, wie sich etwa am Beispiel des Ausstiegs aus der Braunkohle zeigt. Grund genug also fiir das IAB, den vielfaltigen
regionalen Disparitdten am deutschen Arbeitsmarkt eine eigene Serie im IAB-Forum (www.iab-forum.de) zu widmen.
Fir die Serie, die im Mai 2019 an den Start ging, sind bis Jahresende insgesamt 18 Beitrdge in loser Folge geplant, die
unterschiedliche Aspekte des Themas aufgreifen.

Im Online-Magazin ,|AB-Forum® finden Sie praxisrelevante Beitrdge aus der gesamten Bandbreite der Forschungs-
arbeiten des IAB. Interviews und Gastbeitrage, aber auch Veranstaltungsberichte, Portrats und andere interessante
Informationen aus der Arbeit des IAB runden das vielfaltige Angebot unter https://www.iab-forum.de ab.
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