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STELLUNGNAHME  
zum Antrag „Recht auf Homeoffice einführen – Mobiles Arbeiten 
erleichtern“, Drucksache 19/13077 

 
 Dr. Yvonne Lott 
 
 

Der Antrag „Recht auf Homeoffice einführen – Mobiles Arbeiten erleichtern“, Druck-
sache 19/13077, ist ausdrücklich zu begrüßen.  

Die wachsende Zahl an Zweiverdienst-Haushalten und die sich wandelnden Anfor-
derungen einer digitalisierten Arbeitswelt erhöhen für die Beschäftigten den Bedarf 
nach mehr örtlicher und zeitlicher Flexibilität, um Beruf und außerberufliche Tätigkei-
ten wie Kinderbetreuung, Pflege und Weiterbildungen zu vereinbaren. Darüberhin-
aus haben Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten1 durch die Corona-Pandemie eine 
enorme Verbreitung erfahren (Emmler und Kohlrausch 2021). Beschäftigte wün-
schen sich, auch in Zukunft mobil arbeiten zu können (Ahlers et al. 2021). Unter-
nehmen haben ebenfalls gute Erfahrungen mit Homeoffe bzw. mobilem Arbeiten 
gemacht und werden voraussichtlich an diesen Arbeitsarrangements festhalten 
(Bitkom 2020). 

Ein Recht auf Homeoffice trägt diesen Entwicklungen Rechnung. Ein rechtlicher 
Anspruch ist eine zentrale Maßnahme, die den notwendigen Rahmen für die Ge-
währung und Gestaltung von Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten setzt. Er legitimiert 
und normalsiert ortsflexibles Arbeiten und unterstützt die betriebliche Gestaltung von 
Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten.  

Mit Blick auf den empirischen Forschungsstand ist ein Recht auf Homeoffice vor 
allem aus fünf Gründen notwendig: Ein rechtlicher Anspruch hat das Pozential (1) 
soziale Gleichheit zu fördern, (2) die Legitimation von Homeoffice bzw. mobilem 
Arbeiten zu stärken und betriebliche Barrieren abzubauen, (3) Karrierenachteilen 
und der Entgrenzung von Arbeit im Homeoffice bzw. bei mobilem Arbeiten entge-

 
1 Mobiles Arbeiten erfasst „alle arbeitsvertraglichen Tätigkeiten, die zeitweise (flexibel) oder 
regelmäßig (an fest vereinbarten Tagen) außerhalb der Betriebsstätte durchgeführt werden“, 
wobei mobile Arbeit „nicht auf Arbeit mit mobilen Endgeräten beschränkt“ ist 
(Sachverständigenkommission für den Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 
2020, S.2 f.). Mobiles Arbeiten impliziert das Ziel, die Arbeitstätigkeit und persönliche Le-
bensführung besser vereinbaren zu können (Sachverständigenkommission für den Dritten 
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 2020) und schließt Homeoffice mit ein. 
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genzuwirken, (4) die Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und Produktivität zu 
fördern und (5) Tarifpartner und betriebliche Akteure dazu anzuhalten, weitere zent-
rale Regelungen bzw. Rahmenbedingungen für vereinbarkeits- und gesundheitsför-
derliches mobiles Arbeiten zu implementieren (Kratzer et al. 2015b; Kratzer et al. 
2015a; Kratzer 2018).    

 
1. Förderung von sozialer Gleichheit 

Um soziale Gleichheit zu fördern und Ausgrenzung und Interessenskonflikte in der 
Belegschaft zu vermeiden, muss der Zugang zum Homeoffice bzw. mobilen Arbei-
ten universell sein (Kossek et al. 2010; Ryan und Kossek 2008), d.h. diese Arbeits-
arrangements sollten prinzipiell allen offenstehen.  

Vor und während der Corona-Pandemie gab und gibt es jedoch soziale Ungleichhei-
ten beim Zugang zum Homeoffice bzw. mobilen Arbeiten (Felstead und Jewson 
2002; Lott 2016; Ahlers et al. 2021). Beschäftigten auf mittleren und unteren betrieb-
lichen Positionen, Frauen und ethnischen Minderheiten war und ist die Arbeit von zu 
Hause häufiger verwehrt (Lott und Abendroth 2020; Lambert und Waxman 2005). 
Das ungenutzte Homeoffice-Potenzial vor der Corona-Pandemie schätzt Brenke 
(2016) auf 40 Prozent. 

Ein rechtlicher Anspruch liefert einen universellen Zugang zum Homeoffice bzw. 
mobilen Arbeiten. Mit einem rechtlichen Anspruchst steht allen Arbeitsplätzen mobi-
le Arbeit bzw. Homeoffice prinzipiell offen. Somit kann für jeden Arbeitsplatz geprüft 
werden, ob ortsflexibles Arbeiten wenigstens teilweise möglich ist. Homeoffice bzw. 
mobiles Arbeiten aus technischen oder tätigkeitsspezifischen Gründen nicht möglich 
sein, können Alternativen (z.B. zeitflexible Arbeitszeiten) angeboten werden.   

 

2. Förderung von Legitimation und Abbau von betrieblichen Barrieren   

Ein Recht auf Homeoffice trägt zur Legitimation von ortsflexiblem Arbeiten bei, da es 
das Signal sendet, dass ortsflexibles Arbeiten eine vom Gesetzgeber anerkannte 
Arbeitsform ist.  

Eine stärkere Legitimation von Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten kann die Prä-
senzkultur in Betrieben und die Barrieren bei deren Nutzung schwächen. Beschäf-
tigte verzichten häufig auf ortsflexibles Arbeiten, da Vorgesetzen die Präsenz im 
Betrieb wichtig ist und Beschäftigte Karrierenachteile durch Homeoffice befürchten  
(Lott und Abendroth 2020). Diese kulturellen Barrieren nehmen vor allem Frauen 
wahr (Lott und Abendroth 2020), denen häufiger als Männern Arbeitsengagement 
abgesprochen wird (Leslie et al. 2012; Munsch 2016).  

Ein Recht auf Homeoffice kann diese kulturellen Barrieren abbauen und somit die 
Nutzung von Homeoffice erleichtern.  
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3. Verhinderung von Karrierenachteilen und Entgrenzung der Arbeit 

In Betrieben mit einer starken Präsenzkultur verstoßen Beschäftigte, die nicht im 
Büro arbeiten, gegen Anwesenheitserwartungen. Damit werden Homeoffice bzw. 
mobiles Arbeiten zu einem Stigma und gelten als Zeichen für ein geringes Arbeits-
engagement (Chung 2018; Munsch 2016). Dies kann zu Karrierenachteilen führen 
(Leslie et al. 2012). Beschäftigte stehen daher oft unter dem Druck, zu zeigen, dass 
sie trotz ortsflexiblem Arbeiten engagierte und produktive Arbeitskräfte sind.  

Aufgrund der Präsenzkultur wird die Arbeit außerhalb des Betriebs häufig als eine 
Art Geschenk wahrgenommen, für das sich Beschäftigte revanchieren müssen 
(Menezes 2013). Als Gegenleistung machen Arbeitnehmer*innen im Homeoffice 
öfter Überstunden als im Betrieb (Noonan und Glass 2012; Madden und Jones 
2008) und nehmen die Anforderungen wahr, außerhalb der Arbeit Emails zu lesen 
bzw. erreichbar sein zu müssen (Kelliher und Anderson 2010; Madden und Jones 
2008). Die durch Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten wegfallende Pendelzeit wird 
oftmals nicht für Freizeitaktivitäten genutzt, sondern für längere Arbeitszeiten (Kelli-
her und Anderson 2010; Kelliher und Menezes 2019).  

Ein Recht auf Homeoffice, das die Legitimation dieser Arbeitsarrangements erhöht 
und so die Präsenzkultur in den Betrieben abbaut, trägt somit dazu bei, Vereinbar-
keitsprobleme (Abendroth/Reimann 2018) und die Entgrenzung von Arbeit (Lott 
2017) zu verhindern.  

 
4. Verbesserung der Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und Produktivität 

Ein Recht auf Homeoffice sorgt für Legitimität und Verbindlichkeit und gibt Beschäf-
tigten das Gefühl von Sicherheit und Verlässlichkeit. Letztere fördern die Gesund-
heit und Work-Life-Balance (Raghuram und Wiesenfeld 2004). Ist etwa Homeoffice 
vertraglich geregelt, machen Beschäftigte bessere Vereinbarkeitserfahrungen (Lott 
2020): Mit einer vertraglichen Homeoffice-Regelung liegt die Wahrscheinlichkeit, 
ausschließlich gute Vereinbarkeitserfahrungen zu machen, bei 46 Prozent gegen-
über 32 Prozent ohne eine solche Regelung. Vertragliche Regelungen verhindern 
zudem unbezahlte Überstunden (Bellmann und Hübler 2020).  

Ein Recht auf Homeoffice setzt den Rahmen für vertragliche Regelungen. 

Eine gute Work-Life-Balance wiederum fördert die Produktivität der Beschäftigten 
(Konrad und Mangel 2000; Perry-Smith und Blum 2000) und kommt damit auch den 
Unternehmen zu gute. Vor allem die Möglichkeit, zu Hause bzw. mobil arbeiten zu 
können, ist mit einer höheren Arbeitszufriedenheit und Einsatzbereitschaft verbun-
den (Chen und Fulmer 2018; Eaton 2003; Kelliher und Menezes 2019).  

Ein Recht auf Homeoffice, dass die Möglichkeit für ortsflexibles Arbeiten prinzipiell 
für alle schafft, kann damit auch für Unternehmen günstig sein. 
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5. Anreiz für sozialpartnerschaftliche und betriebliche Regelungen und Rah-
menbedingungen 

Ein Recht auf Homeoffice muss durch Regelungen und Rahmenbedingungen auf 
tarifvertraglicher und betrieblicher Ebene flankiert werden (Abendroth und Reimann 
2018; Bellmann und Hübler 2020; Ahlers et al. 2021). 

Ein rechtlicher Anspruch kann ein Anreiz für Sozialpartner und betriebliche Akteure 
sein, weitere Regelungen zum Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten (Kratzer et al. 
2015b; Kratzer et al. 2015a; Kratzer 2018) auszuarbeiten bzw. zu implementieren 
und an branchen- bzw. betriebsspezifische Gegenheiten anzupassen.    

 

Folgendes muss durch ein Recht auf Homeoffice gewährleistet sein: 

• Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten als Ergänzung zum Arbeitsplatz: Vor 
allem eine Mischung aus Homeoffice bzw. mobiler Arbeit und Arbeit am Ar-
beitsplatz ist vereinbarkeits- und gesundheitsfreundlich (Golden et al. 2006), 
etwa wenn zwei Tage oder mehr zu Hause bzw. mobil gearbeitet werden 
(Gajendran und Harrison 2008). Ausschließliche Arbeit außerhalb des Be-
triebs kann zur professionellen Isolation führen (Golden et al. 2006) und die 
Arbeit im Team bzw. den notwendigen Austausch mit Kolleg:innen verhin-
dern. Die Möglichkeit, am Arbeitsplatz zu arbeiten, sollte daher gegeben 
sein.  
 

• Freiwilligkeit: Beschäftigte müssen sich frei entscheiden können, ob sie zu 
Hause bzw. mobil arbeiten (Kaduk et al. 2019; Kossek et al. 2006). Beschäf-
tigte, die (mit)entscheiden können, wo sie arbeiten, sind weniger gestresst, 
erkranken seltener an Burnout bzw. Depression, haben seltener Kündi-
gungsabsichten und sind zufriedener im Job (Kaduk et al. 2019; Kossek et 
al. 2006).   
 

• Arbeits- und Gesundheitsschutz und Arbeitszeitgesetz: Die Regelungen 
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes und des Arbeitszeitgesetzes gelten 
selbstverständlich auch im Homeoffice bzw. beim mobilen Arbeiten. Diese 
Regelungen sind zentral, um Entgrenzung von Arbeit und damit negative 
Folgen für die Gesundheit und Work-Life-Balance zu vermeiden. Überstun-
den und fehlende Ruhepausen schaden der physischen und psychischen 
Gesundheit (Allen und Armstrong 2006; Allen et al. 2000; Polzer und Seiler 
2014), der Qualität des Familienlebens (Matthews et al. 1996), dem Wohlbe-
finden der Familienmitglieder (Carlson et al. 2018; Schwind Wilson et al. 
2018) und der Arbeitszeitzufriedenheit (Wright et al. 2014). 
 



 

Stellungnahme · zum Antrag „Recht auf Homeoffice einführen – Mobiles Arbeiten erleichtern“, Drucksache 19/13077 · Seite 5 von 9 

• Mitbestimmungsrecht: Ein Mitbestimmungsrecht zur betrieblichen Einfüh-
rung und Ausgestaltung von Homeoffice bzw. mobilem Arbeiten ist notwen-
dig, etwa wie im Referentenentwurf des Betriebsrätestärkungsgesetzes 
(BMAS 2021) vorgesehen. Ein Mitbestimmunsgrecht fördert Homeoffice 
bzw. mobiles Arbeiten und begegnet den Entgrenzungsrisiken, die mit die-
sen Arbeitsarrangements verbunden sind (Lott 2017). 
 

• Datenschutz und Versicherungsschutz: Regelungen zum Datenschutz 
und Versicherungsschutz beim Homeofice bzw. mobilem Arbeiten müssen 
entwickelt bzw. implementiert werden. 
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