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Vorbemerkungen 

Die Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) ist eine 
Ressortforschungseinrichtung im Geschäftsbereich des Bundesministeriums für Arbeit 
und Soziales.  

Sie erforscht die Bedingungen und Entwicklungen innerhalb der Erwerbsarbeit, um die 
Sicherheit und Gesundheit der Beschäftigten am Arbeitsplatz heute und zukünftig 
bestmöglich zu schützen und zu fördern. Die Forschung der BAuA dient der 
Politikberatung des BMAS. Weitere Aufgaben der BAuA sind die Wahrnehmung 
hoheitlicher Aufgaben z.B. im Bereich der Chemikalienbewertung und der Transfer in 
die betriebliche Praxis. 

Ein von der BAuA aktiv genutzter Transferweg ist die gemeinsam von Bund, Ländern 
und Unfallversicherungsträgern umzusetzende Gemeinsame Deutsche 
Arbeitsschutzstrategie (GDA). Hier beteiligt sie sich u.a. an der Ausgestaltung der 
Arbeitsprogramme und der Konzeption und Begleitung der Strategie-Evaluation.  
Darüber hinaus macht sie ihr Wissen auch direkt für die Arbeitsschutzbehörden der 
Länder verfügbar, z.B. über spezielle Veranstaltungen für das Aufsichtspersonal zu 
Themen wie Arbeitszeit und Produktsicherheit. Weitere relevante Formate sind das 
Dresdner Arbeitsschutzkolloquium und die Dresdner Treffs. Die Bundesanstalt ist 
zudem ständiger Gast im Länderausschuss für Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik 
(LASI). Hier nimmt sie sowohl beratende als auch transferorientierte Aufgaben wahr. 

Ausgangslage 

Der Alternativantrag der Fraktion der SPD im Landtag Schleswig-Holstein „Mobiles 
Arbeiten gesetzlich regeln“ zielt auf die Einführung eines Rechts auf mobiles Arbeiten 
und Telearbeit bzw. die Rahmenbedingungen und die Ausgestaltung der Mobilen 
Arbeit und der Arbeit von zuhause ab.  

Die BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigt, dass im Jahr 2019 16 % der Beschäftigten in 
Deutschland mit ihrem Arbeitgeber bzw. ihrer Arbeitgeberin Telearbeit bzw. 
Homeoffice vereinbart hatten. Etwa ein weiteres Drittel der Beschäftigten arbeitete 
mindestens gelegentlich auch ohne Vereinbarung von zuhause. Während sich bei der 
geregelten Arbeit von zuhause (Telearbeit) Anforderungen und Ressourcen 
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auszugleichen scheinen und keine negativen Auswirkungen erkennbar sind, zeigt sich, 
das Arbeit von zuhause ohne Vereinbarung häufiger mit zeitlicher Entgrenzung 
(Überstunden und langen Wochenarbeitszeiten sowie mit einem höheren Risiko von 
verkürzten Ruhezeiten) einher. Darüber hinaus ist ein negativer Zusammenhang mit 
dem Wohlbefinden und der Gesundheit von Beschäftigten zu beobachten. 
Dementsprechend sind klare Regelungen für die Gestaltung der Arbeit von zuhause 
für die Unterstützung von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit förderlich.  
 
In der SARS-Cov2-Epidemie hat die Arbeit von zuhause (meist Homeoffice als Form 
Mobiler Arbeit, vgl. SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel, siehe Begriffsdefinitionen im 
Folgenden) an Bedeutung gewonnen. Sie stellt eine Maßnahme zur Reduktion von 
Ansteckungen und Infektionen (Alipour, Fadinger & Schymik, 2020) dar und reduziert 
die Infektionsgefahr in den Betrieben und auf dem Arbeitsweg (BAuA & 
Arbeitsschutzausschüsse im BMAS, 2020; Mense & Michelsen, 2020). Außerdem ist 
sie ein Instrument zum Schutz besonders schutzbedürftiger Personen (vgl. Robelski 
et al., 2020).  
 
Viele Beschäftigte und Betriebe haben während der Epidemie zum ersten Mal 
Erfahrungen mit der Arbeit von zuhause gemacht, andere das Ausmaß, indem von 
zuhause gearbeitet wird, deutlich erhöht. Erste Zahlen deuten darauf hin, dass einige 
Betriebe diese Arbeitsform nach Ende der Epidemie im Vergleich zu vorher ausbauen 
wollen. Dies unterstreicht die Notwendigkeit klarer Gestaltungsregeln. Zentrale 
Aufgabe ist es aber auch jetzt schon, betriebliche Rahmenbedingungen zu schaffen, 
unter welchen ein sicheres und gesundes Arbeiten von zuhause möglich ist.  
 
 
Begriffsdefinition und Arbeitsschutzgesetze 
 
Im Rahmen der Stellungnahme werden die Begriffe Telearbeit, Homeoffice und 
mobiles Arbeiten genutzt, die wie folgt abgegrenzt sind: 
• Telearbeit ist in der Arbeitsstättenverordnung (ArbStättV) geregelt und umfasst 

einen fest eingerichteten Bildschirmarbeitsplatz im Privatbereich der/des 
Beschäftigten. Die wöchentliche Arbeitszeit und Dauer der Einrichtung des 
Telearbeitsplatzes sind vertraglich festgelegt. Die benötigte Ausstattung (Technik, 
Möbel) wird durch den Arbeitgeber oder von ihm/ihr beauftragten Personen 
bereitgestellt/installiert. Die Anforderungen der Ausgestaltung des 
Telearbeitsplatzes sind weitgehend deckungsgleich mit den Anforderungen an 
Bildschirmarbeitsplätze im Betrieb (vgl. § 2 Abs. 7 ArbStättV). 

• Mobiles Arbeiten beschreibt eine sporadische, nicht unbedingt ganztägige Arbeit 
mit PC oder tragbaren Bildschirmgeräten (z. B. Laptop, Tablet), die weder an das 
Büro im Betrieb, noch an den häuslichen Arbeitsplatz gebunden ist. Sie kann mit 
elektronischen oder nichtelektronischen Arbeitsmitteln ausgeführt werden (vgl. 
SARS-Cov2-Arbeitsschutzregel, Abschnitt 2.2). 
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• Homeoffice ist eine Form des mobilen Arbeitens und umfasst eine zeitweilige 
Tätigkeit im Privatbereich des Beschäftigten nach vorheriger Abstimmung mit dem 
Arbeitgeber, z. B. unter Nutzung tragbarer IT-Systeme (vgl. SARS-Cov2-
Arbeitsschutzregel, Abschnitt 2.2). 

 
Telearbeit ist rechtlich definiert und die Verantwortung der Arbeitgeber bei der sicheren 
und ergonomischen Ausgestaltung sind klar geregelt. Es gelten ähnliche Ansprüche, 
wie an den Arbeitsplatz im Betrieb. Sowohl für das Mobile Arbeiten als auch das 
Arbeiten im Homeoffice sind im Vergleich zu Telearbeit deutlich weniger Vorgaben zur 
Gestaltung der Arbeitsplätze vorhanden. Bei Mobilem Arbeiten kann diskutiert werden, 
inwiefern ein konkreter Arbeitsplatz noch beschrieben werden kann, wenn das Ziel 
eine ortsungebundene Arbeitstätigkeit ist. Dennoch ist anzumerken, dass auch bei 
Homeoffice und Mobilem Arbeiten das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) zu 
berücksichtigen ist, d. h. der Arbeitsgeber muss auch hier u.a. 
• § 3 Abs. 1 ArbSchG: erforderliche Maßnahmen des Arbeitsschutzes unter 

Berücksichtigung der Umstände treffen, die Sicherheit und Gesundheit der 
Beschäftigten bei der Arbeit beeinflussen. 

• § 4 Nr. 1 ArbSchG: die Arbeit so gestalten, dass eine Gefährdung für Leben und 
Gesundheit möglichst vermieden und die verbleibende Gefährdung möglichst 
geringgehalten wird. 

•  § 5 und § 6 ArbSchG: eine Gefährdungsbeurteilung durchführen, diese 
dokumentieren und sich daraus ergebende Maßnahmen durchführen 

• § 12 Abs. 1 ArbSchG die Beschäftigten über Sicherheit und Gesundheitsschutz bei 
der Arbeit während ihrer Arbeitszeit ausreichend und angemessen unterweisen. 

 
Auch weitere Arbeitsschutzgesetze, wie etwa das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), gelten 
ohne Einschränkungen auch bei der Telearbeit, dem Mobilen Arbeiten und im 
Homeoffice. Einige Beispiele: 
• § 3 ArbZG maximale werktägliche Arbeitszeit von 8 bzw. 10 Std. 
• § 4 ArbZG Einhaltung der nötigen Ruhepausen (30 Min. nach spätestens 6 Std.) 
• § 5 ArbZG Einhaltung der Ruhezeiten (11 Std. zwischen zwei Arbeitstagen) 
• § 12 ArbZG Einhaltung der Sonn- und Feiertagsruhe 
 
Ebenso gilt die Verordnung über arbeitsmedizinische Vorsorge (ArbMedVV) § 5 Nr. 1 
(Angebotsuntersuchung nach Anhang Teil 4 bei Bildschirmarbeit) sowie das siebte 
Buch der Sozialgesetzgebung (SBG VII) zu gesetzlicher Unfallversicherung bzgl. 
Arbeitsunfälle und Berufskrankheiten (§ 2, 7 und 8). 
 
 
Bewertung von der Arbeit von zuhause (Homeoffice und Telearbeit) bzw. 
Mobilem Arbeiten 
 
Das Erbringen der Arbeitsleistung außerhalb der Betriebsstätte birgt Chancen und 
Risiken. Mit dem Einsatz digitaler Informations- und Kommunikationstechnologie wird 
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die Möglichkeit zuhause und mobil zu arbeiten auch zukünftig weiter zunehmen. Die 
Möglichkeit der Arbeit von zu Hause (Homeoffice bzw. Telearbeit) bzw. mobil zu 
arbeiten wirkt zunächst positiv auf das Autonomieempfinden von Beschäftigten (Allen, 
Golden & Shockley, 2015; Beermann et al., 2017; Eurofound, 2020b; Kossek, Lautsch 
& Eaton, 2006). Durch eine Erhöhung des zeitlichen Handlungsspielraums von 
Beschäftigten kann das Risiko von Work-Family-Konflikten verringert werden (Barber, 
Conlin & Santuzzi, 2019; Delanoeije, Verbruggen & Germeys, 2019; van der Lippe & 
Lippényi, 2018). Ein großer Vorteil von Homeoffice-Regelungen für die Vereinbarkeit 
stellt dabei die Ersparnis der täglichen Wegezeiten dar (Arnold, Steffes & Wolter, 2015; 
Beermann et al., 2017). Durch das erhöhte Autonomieempfinden steigert Homeoffice 
sowohl die Arbeits- und Lebenszufriedenheit als auch die Produktivität und Leistung 
von Beschäftigten und verringert ihre Fluktuationsneigung (Bosua et al., 2018; Caillier, 
2012; Golden, 2006; Grant, 2013; Hoornweg, Peters & van der Heijden, 2016; Kossek 
et al., 2006; Kröll & Nüesch, 2019; Onken-Menke, Nüesch & Kröll, 2018). Beschäftigte, 
die zu Hause arbeiten wollen, dies aber nicht können, sind mit ihrer Arbeit häufig 
unzufriedener (Brenke, 2016).  
 
Allerdings können die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz, insbesondere bei einem 
hohen Ausmaß der Arbeit von zuhause und unterwegs, negativ beeinträchtigt werden 
(Backhaus, Wöhrmann & Tisch, 2019b; Bellmann & Widuckel, 2018; Charalampous et 
al., 2019; Golden & Gajendran, 2019; Hoornweg et al., 2016; van Steenbergen et al., 
2018; Weinert, Maier & Laumer, 2015). Außerdem kann die Arbeit außerhalb der 
Betriebsstätte neben einer räumlichen auch mit einer zeitlichen Entgrenzung und 
Überstunden einhergehen (Abendroth & Diewald, 2019; Backhaus et al., 2019b; 
Bellmann & Widuckel, 2018; Chung & van der Horst, 2018; Eurofound, 2020b; Kossek 
et al., 2006; Ojala, Nätti & Anttila, 2014; Wöhrmann & Brauner, 2020). Golden (2012) 
zufolge hängen arbeitsbedingte Erschöpfung sowie das Auftreten von Work-Family-
Konflikten mit dem Ausmaß der Arbeit im Homeoffice zusammen: So zeigen sich bei 
extensivem Homeoffice negative Auswirkungen auf Vereinbarkeit von Beruf und 
Privatleben sowie arbeitsbedingte Erschöpfung. Work-Family-Konflikte treten zudem 
häufiger auf, wenn von zuhause zu atypischen Arbeitszeiten gearbeitet wird. Das geht 
häufig einher mit langen Arbeitszeiten und einer Verkürzung der Mindestruhezeit 
(Arlinghaus & Nachreiner, 2014; Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri, 2019; Lott, 2019; 
Noonan & Glass, 2012; Ojala et al., 2014; Peters, Wetzels & Tijdens, 2008; 
Possenriede, Hassink & Plantenga, 2016). Durch Arbeit am Abend oder am 
Wochenende wird das nötige Abschalten von der Arbeit verhindert, was eine erhöhte 
arbeitsbedingte Erschöpfung zur Folge haben kann. Gerade am späten Nachmittag 
bzw. Abend wird „sozial wertvolle“ Zeit blockiert, die z. B. für Familie, Privatleben, 
Freizeitgestaltung und Ehrenamt fehlt. Diese Befunde deuten auch an, dass 
Homeoffice häufig zusätzlich zur regulären Arbeitstätigkeit außerhalb der vereinbarten 
Arbeitszeit und nicht selten als unentgeltliche Mehrarbeit geleistet wird (Brenke, 2016). 
Hier besteht auch die Gefahr einer erhöhten erweiterten bzw. ständigen Erreichbarkeit 
für berufliche Belange (Beermann et al., 2017). In der Gesamtschau scheinen sich 
Anforderungen und Ressourcen bei der Telearbeit auszugleichen – dies gilt allerdings 
nicht für die ungeregelte Arbeit von zuhause (Backhaus, Brauner & Tisch, 2019a). 
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Diese geht einher mit durchschnittlich höheren Anforderungen und einem größeren 
Risiko der negativer Beanspruchungsfolgen (Backhaus et al., 2019b; Wöhrmann et al., 
2020). 
 

Stellungnahme zu den einzelnen Punkten des Alternativantrags (Drs. 19/2327) 

ad 1) Recht auf mobiles Arbeiten und Telearbeit einführen 

Forschungsergebnisse zeigen, dass die Arbeit von zuhause bzw. das Mobile Arbeiten 
viele Chancen und Risiken mit sich bringen, die durch eine aktive Gestaltung in den 
Betrieben berücksichtigt werden müssen. Durch die Coronakrise haben viele 
Beschäftigte, ohne große Vorlaufzeit und Vorbereitungen, spontan von zuhause 
gearbeitet (Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri, 2020; Bonin et al., 2020; Bujard et al., 
2020; Bünning, Hipp & Munnes, 2020; Eurofound, 2020a; Frodermann et al., 2020; 
Schröder et al., 2020; Stürz et al., 2020). Momentan ist dabei vielfach die ungeregelte 
Arbeit von zuhause vorherrschend. Aus Sicht der BAuA ist es daher wichtig, dass diese 
ungeregelte Arbeit von zuhause möglichst zeitnah in geregelte Formen gegossen wird, 
die eine zeitliche Entgrenzung und Überlastung vermeidet und die Vereinbarkeit von 
Privatleben und Beruf ermöglicht. Empirische Befunde zeigen, dass eine gute 
betriebliche Regelung entscheidend die positiven Auswirkungen der Arbeit von 
zuhause erhöht und die negativen Auswirkungen abfedern kann (Lott, 2020; Troup & 
Rose, 2012; van der Lippe & Lippényi, 2018). Dabei müssen aber auch die möglichen 
langfristigen Auswirkungen berücksichtigt werden. Nur so sind die Beschäftigten 
nachhaltig belastbar, leistungsfähig und im Idealfall auch zufrieden und motiviert bei 
der Arbeit von zuhause. 

Empirische Befunde der BAuA Arbeitszeitbefragung zeigen, dass es durchaus einen 
relevanten Anteil an Beschäftigten gibt, die für sich die Arbeit von zuhause nicht 
wählen würden (Wöhrmann et al. 2020). Ein Rechtsanspruch auf die Arbeit von 
zuhause bzw. Mobiles Arbeiten sollte deshalb die Freiwilligkeit wahren. Es sollte klar 
sein, dass auch ein Recht auf die Arbeit in der Betriebsstätte weiterbesteht. 
Unfreiwillige Arbeit von zuhause wirkt sich negativ aus (Kaduk et al., 2019; Lapierre et 
al., 2016). Zudem sollten etwaige Folgen für die Bürogestaltung in den Betrieben 
berücksichtigt werden. So ist es möglich, dass Arbeitgeber auf fest zugeordnete 
Büroarbeitsplätze verzichten und auf flexible Büroarchitekturen zurückgreifen (Open 
Space, flexible Offices). Auch wenn mögliche Auswirkungen auf Beschäftigte bislang 
nicht systematisch untersucht wurden, weisen einige Studien auf mögliche negative 
Folgen für die psychische und physische Gesundheit hin (Bernstein & Turban, 2018; 
Kratzer & Lütke Lanfer, 2017; Morrison & Smollan, 2020; Nielsen, Emberland & 
Knardahl, 2020).  

ad 2) Benachteiligungsverbot 

Es ist wichtig, dass durch die Arbeit von zuhause keine Nachteile im Hinblick auf die 
die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit entstehen. Hier gilt es auch zu 
berücksichtigen, dass nicht alle Tätigkeiten von zuhause ausgeübt werden können. 
Für alle Beschäftigten und Insbesondere für Beschäftigte, deren Tätigkeit nicht von 
zuhause ausgeübt werden kann, gilt es Arbeitszeitregelungen zu finden, die ihre 
Gesundheit und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstützen. Diesen 
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Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen kann beispielsweise durch mehr Selbstbestimmung, 
mehr Verlässlichkeit bei der Arbeitszeitgestaltung oder aber auch flexible 
Arbeitszeitgestaltung, mehr Arbeitszeitautonomie im Sinne einer Ressource zur 
Belastungskompensation ermöglicht werden. Wissenschaftliche Erkenntnisse aus 
vorliegenden Studien zeigen zudem, dass eine wahrgenommene Ungleichbehandlung 
im Betrieb mit negativen Folgen für die Gesundheit von Beschäftigten in 
Zusammenhang steht (Haupt, Backé & Latza, 2016). Dementsprechend sollten 
betrieblich neben der persönlichen Eignung und der Tätigkeit auch Aspekte der 
Gerechtigkeit bei der Arbeit von zuhause berücksichtigt werden. Auszuschließen wäre 
hier demzufolge auch eine Mehrbelastung der Beschäftigten in der Betriebsstätte. 

ad 3) Arbeitszeit 

Die Einhaltung der arbeitszeitrechtlichen Bestimmungen ist maßgeblich für eine 
Vermeidung der Entgrenzung und Überlastung der Beschäftigten bei der Arbeit von 
zuhause (Grzech-Šukalo, 2019). Die Verkürzung der Ruhezeiten, Ausweitung der 
Arbeitszeiten über 8 bzw. 10 Stunden und die Arbeit an Wochenenden, insbesondere 
an Sonn- und Feiertagen hat negative Auswirkungen auf die Sicherheit und 
Gesundheit der Beschäftigten (Beermann et al., 2019). Dabei ist es von Bedeutung die 
Verteilung der Arbeitszeit im Hinblick auf tägliche Höchstarbeitszeiten oder Ruhezeiten 
etc. entsprechend den Regelungen des Arbeitszeitgesetzes einzuhalten. Um die 
Reflexion dieser Kriterien zu unterstützen und eine Selbstgefährdung der 
Beschäftigten zu vermeiden (Astleithner & Stadler, 2019), ist eine Dokumentation der 
Arbeitszeit sinnvoll (Abraham, 2020; Grzech-Šukalo, 2019; Kanzenbach, 2020; Roth, 
2020). Da viele der zuhause arbeitenden Beschäftigten ohnehin mit Informations- und 
Kommunikationstechnologie arbeiten, erscheint hierfür eine elektronische Erfassung 
gut geeignet (Roth, 2020). 

ad 4) Arbeitsschutz 

Die Bedeutung der gesetzlichen arbeitsschutzrechtlichen Bestimmungen haben auch 
bei der Arbeit von zuhause Gültigkeit (s. o.). Den besonderen Gefährdungen muss im 
Rahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes Rechnung getragen werden. Eine 
gesetzliche Klarstellung zur Differenzierung der unterschiedlichen Formen der Arbeit 
von zuhause (Telearbeit bzw. Homeoffice und Mobilen Arbeiten) erscheint gerade im 
Hinblick auf den Arbeitsschutz hierfür zentral. Deshalb ist es ratsam, die Grenze 
zwischen der (häufigen und regelmäßigen) Telearbeit und dem (sporadischen und 
anlassbezogenen) Homeoffice klar zu regeln. Dementsprechend sollte festgelegt 
werden, ab welchem Ausmaß regelmäßiger Arbeit von zuhause die bewährten 
Regelungen der Telearbeit mit ihrer entsprechenden Verankerung in der ArbStättV 
zwingend greifen müssen. 

Klar ist, dass die Arbeit von zuhause von den Beschäftigten mehr 
Eigenverantwortlichkeit und Mitwirkungspflichten auch bei der Umsetzung des 
Arbeitsschutzes abverlangt (Georg & Guhlemann, 2020). Durch regelmäßige 
Unterweisung und Information ebenso wie durch die Unterstützung bei der Einrichtung 
eines Telearbeitsplatzes und Regelungen zur Arbeitsorganisation (wie etwa 
Erreichbarkeit) können Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ihre Beschäftigten 
unterstützen. Im Sinne der Fürsorgepflicht bzw. im Rahmen der Unterweisung können 
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zudem geeignete virtuelle Formate und Apps unterstützen, den Arbeitsplatz zuhause 
ergonomisch zu gestalten. 

ad 5) Ausstattung 

Bei Telearbeit im Sinne der ArbStättV ist der Arbeitgeber bzw. die Arbeitsgeberin 
bereits jetzt verantwortlich, den Beschäftigten alle benötigten Arbeitsmittel zur 
Verfügung zu stellen und für die ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes (z.B. 
durch zur Verfügung stellen von geeignetem Mobiliar) Rechnung zu tragen. Wird ohne 
Telearbeitsvereinbarung zuhause oder von unterwegs gearbeitet, gelten bislang 
weniger explizite Regelungen. Deshalb ist es empfehlenswert klar zu definieren, ab 
welchem Ausmaß der Arbeit von zuhause nicht mehr nur eine gelegentliche 
Ausnahme angenommen werden kann, sondern es sich um einen regelmäßig 
genutzten Arbeitsplatz handelt, der im Sinne der ArbStättV auszustatten und die 
vorhandene Ausstattung in der Gefährdungsbeurteilung zu berücksichtigen ist (Kraus 
& Rieder, 2019; Vogl, Kraus & König, 2018). Aber auch bei unregelmäßigen 
Homeoffice gilt es die Empfehlungen der Unfallversicherungsträger im Hinblick auf die 
Unterstützung durch technische Ausstattung und die Gestaltung von Arbeitsplätzen 
bestmöglich zu berücksichtigen, um langfristige negative Folgen abzuwenden (DGUV, 
2020a, 2020b).  

ad 8) Mitbestimmung 

Der Betriebsrat hat klare Mitbestimmungsrechte sowohl bei Fragen des 
Arbeitsschutzes als auch bei arbeitszeitlichen Regelungen. Auch bei der Umsetzung 
von Telearbeitskonzepten hat der Betriebsrat Mitbestimmungsrechte z.B. im Sinne der 
sozialen Mitbestimmung nach § 87 Betriebsverfassungsgesetz. Um ein sicheres und 
gesundes Arbeiten auch zuhause gewährleisten und überprüfen zu können, sollte der 
Betriebsrat in die betriebliche Ausgestaltung der Regelungen einbezogen werden 
(Hans-Böckler-Stiftung, 2020; Maschke, Nies & Vogl, 2014; Vogl & Nies, 2013).  

ad 9) Schulungs- und Qualifizierungsmaßnahmen 

Der Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin ist zunächst dafür verantwortlich, dass alle 
Beschäftigten an einem sicheren und gesunden Arbeitsplatz arbeiten 
(Verhältnisprävention). Arbeiten Beschäftigte regelmäßig außerhalb der Arbeitsstätte, 
sollte neben arbeitsorganisatorischen Maßnahmen (wie einer regelmäßigen 
Gefährdungsbeurteilung und Unterweisung sowie der Begrenzung von Überstunden, 
und klaren Absprachen zur Arbeitszeit) darüber hinaus auf verhaltenspräventive 
Maßnahmen zurückgegriffen werden. Diese umfassen eine Schulung und Befähigung 
der betreffenden Beschäftigten sowie ihrer Vorgesetzten, zum eigenverantwortlichen 
Arbeiten unter Einhaltung der Arbeitsschutzgesetze. 

 

Fazit 

Homeoffice kann zu einer besseren Vereinbarkeit von beruflichen und privaten 
Belangen und damit zu einer besseren Gesundheit und mehr Arbeitszeitautonomie der 
Beschäftigten beitragen. Betriebliche Lösungen ermöglichen es, die verschiedenen 
Bedürfnisse und Interessen aufeinander abzustimmen. Eine langfristige Sicherung der 
Gesundheit und Sicherheit der Beschäftigten in dieser Arbeitsorganisationsform ist 
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allerdings nur dann zu gewährleisten, wenn auch die technischen, ergonomischen und 
organisatorischen Voraussetzungen für gutes Arbeiten gegeben sind. Das betrifft 
insbesondere organisatorische Regelungen bei regelmäßiger und häufiger Arbeit von 
zuhause. Die Möglichkeiten zur orts- und zeitflexiblen Mitgestaltung der 
Arbeitsumgebung sollten dabei stets auch das Bedürfnis von Beschäftigten nach der 
Trennung von Privatleben und Beruf respektieren. 
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