
 
 

Arbeitswelt 4.0  
Fact Sheet 1: Telearbeit 

Lebensentwürfe sind individueller und vielfältiger ge-
worden. Viele Beschäftigten wünschen sich mehr Spiel-
raum, um Beruf und Privatleben besser in Einklang brin-
gen zu können. Gleichzeitig kann Büroarbeit, insbeson-
dere Wissensarbeit, durch Unterstützung des Internets 
praktisch von überall zu jeder Zeit ausgeführt werden, 
beispielsweise auch von zuhause. Diese neue Unabhän-
gigkeit bietet Möglichkeiten, hält aber auch neue Heraus-
forderungen und Gefährdungspotentiale bereit. Vor 
allem die psychische Gesundheit rückt dabei in den 
Fokus.  

Was verbirgt sich hinter dem Begriff der Telearbeit? 
 
Für das Arbeiten aus den eigenen vier Wänden gibt es ver-
schiedene Bezeichnungen: Weit verbreitet ist die Nutzung 
der Begriffe Homeoffice, Heimarbeit, Teleheimarbeit oder 
alternierender Telearbeit. Vielfach werden diese Begrifflich-
keiten dabei als Synonyme verwendet. Streng genommen 
verbergen sich allerdings zwar vergleichbare, jedoch ver-
schiedene Arbeitsformen dahinter.  
Was aber unterscheidet die einzelnen Arbeitsformen vonei-
nander (Ausschuss für Arbeitsstätten, 2017)? 
Heimarbeit: 
Von Heimarbeit wird gesprochen, wenn von zuhause gear-
beitet wird, dabei bei der Ausführung der Tätigkeiten jedoch 
nicht auf die Unterstützung von Informations- und Kommuni-
kationstechnologie (ICT) zurückgegriffen wird. Ein Beispiel 
für diese Arbeitsform ist das klassische Arbeiten einer Nähe-
rin, die von zuhause ausgeführt wird. 
Homeoffice: 
Anders als bei der Heimarbeit wird beim Arbeiten aus dem 
Homeoffice klassischerweise auf ICT zurückgegriffen. Der 
Begriff Homeoffice wird häufig fälschlicherweise für alle 
modernen Arbeitsformen verwendet, die das Arbeiten von 
Zuhause unter Nutzung von ICT charakterisiert. Homeoffice 
liegt strenggenommen aber nur dann vor, wenn das Arbeiten 
von zuhause nicht arbeitsvertraglich geregelt ist. Häufig 
handelt es sich bei dieser Arbeitsform um ein situationsbe-
dingtes, spontanes und gelegentliches Arbeiten von daheim, 
beispielsweise weil eine Arbeitsaufgabe besondere Konzent-
ration benötigt (BMAS, 2018).  
Telearbeit: 
Liegt dagegen ein Arbeitsvertrag vor, in dem die Arbeit von 
zuhause als regelmäßige Arbeitsform festgehalten und gere-
gelt ist, so handelt es sich beim betreffenden Arbeitsplatz um 
einen Telearbeitsplatz. Mit der Novellierung der Arbeitsstät-
tenverordnung im November 2016 wurde der Begriff der 
Telearbeit erstmalig legaldefiniert.  

Es können dabei zwei Formen der Telearbeit unterschieden 
werden: der Teleheimarbeitsplatz und der alternierende 
Telearbeitsplatz (Deutscher Bundestag, 2017). Während bei 
Teleheimarbeitsplätzen die gesamte Arbeitszeit von zuhause 
erbracht wird, findet die Arbeit bei der alternierenden Tele-
heimarbeit im Wechsel zwischen dem eingerichteten Ar-
beitsplatz in der Privatwohnung und dem Arbeitsplatz in der 
Betriebsstätte statt. Häufig wird dabei mindestens einen Tag 
die Woche in der Betriebsstätte gearbeitet.  
 
 
Gemäß §2 Abs. 7 der ArbStättV ist ein Telearbeitsplatz 
durch die folgenden Merkmale charakterisiert: 

- Es ist ein vom Arbeitgeber fest eingerichteter 
Bildschirmarbeitsplatz 

- Der Arbeitsplatz befindet sich im Privatbereich 
des Beschäftigten 

- Der Arbeitgeber hat die wöchentliche Arbeitszeit 
im Telearbeitsplatz und die Dauer der Einrichtung 
festgelegt 

Der Arbeitgeber stattet den Arbeitsplatz mit Mobiliar, Ar-
beitsmitteln und Kommunikationseinrichtungen aus 
 

 
 
Wie ist Telearbeit arbeitsschutzrechtlich verankert?  
 
Auch bei Telearbeit trägt der Arbeitgeber eine Fürsorge-
pflicht und Verantwortung für die Gesundheit seiner Beschäf-
tigten. Durch das Ermitteln und Beurteilen von Gefährdungen 
sowie der Ableitung und Umsetzung entsprechender Maß-
nahmen gewährleistet der Arbeitgeber ein sicheres, gesund-
heitsgerechtes und gesundheitsförderliches Arbeiten seiner 
Beschäftigten. Dazu trägt auch die Einhaltung der Verord-
nung zur medizinischen Vorsorge sowie des Arbeitszeitge-
setz, das vollumfänglich auch für Telearbeiter gilt. Weiter ist 
die Umsetzung der ArbStättV zentraler Bestandteil des Ar-
beitsschutzes bei Telearbeit (Deutscher Bundestag, 2017).  
Für die Teleheimarbeitsplätze und die alternierenden Telear-
beitsplätze ist dabei §1 Abs. 2 Satz 2 ArbStättV anzuwen-
den: 

- Der Arbeitgeber muss vor der Errichtung des Te-
learbeitsplatzes eine fachkundige Gefährdungs-
beurteilung vornehmen bzw. sicherstellen 

- Der Arbeitgeber muss seine Telearbeiter regel-
mäßig unterweisen 

- Die in Anhang 6 festgelegten Maßnahmen zur 
Gestaltung von Bildschirmarbeitsplätzen müssen 
beachtet und umgesetzt werden.

Gehen Sie noch ins Büro oder telearbeiten Sie schon? 
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Auch beim Homeoffice ist der Arbeitgeber für den 
Arbeitsschutz verantwortlich. Dadurch, dass Home-
office nicht der ArbStättV unterliegt, sind die arbeits-
schutzrechtlichen Regelungen hierbei jedoch weni-
ger streng. 
 
Wie sehr ist Telearbeit in Deutschland verbreitet? 
 
Die ersten Modellprojekte im Bereich der Telearbeit 
starteten bereits in den 1970er Jahren. Rund 20 
Jahre später erlebte die Telearbeit in einer zweiten 
Modellprojektphase erneut Aufschwung. Inzwischen 
bieten rund 30% der Unternehmen in Deutschland 
(Monitor Mobiles und entgrenztes Arbeiten BMAS, 
2015) die Möglichkeit an, von zuhause zu arbeiten, 
wobei die Wahrscheinlichkeit in Telearbeit arbeiten 
zu können mit steigender Betriebsgröße zunimmt. 
Telearbeit ist dennoch eine Arbeitsform, die noch 
längst nicht allen Beschäftigten zu Teil wird, sondern 
häufig Führungskräften vorbehalten bleibt (Monitor 
Mobiles und entgrenztes Arbeiten BMAS, 2015). 
Alles in allem wird geschätzt, dass in Deutschland 
nur zwischen 8-12% der Beschäftigten Telearbeiter 
sind. Grund hierfür scheint nicht nur das durch die 
Unternehmen begrenzte Offert in dieser Arbeitsform 
zu arbeiten (s.o.), sondern auch ein weit verbreitetes 
Desinteresse der Beschäftigten an Telearbeit: So 
geben rund 61% der Beschäftigten in Deutschland 
an, dass Telearbeit keine für sie erstrebenswerte 
Arbeitsform darstellt. Nur rund 8% wünschen sich ein 
regelmäßiges Arbeiten von zuhause; rund ein Drittel 
kann sich ein gelegentliches Arbeiten aus den eige-
nen vier Wänden vorstellen (Monitor Mobiles und 
entgrenztes Arbeiten BMAS, 2015).  
 

Welche Vorteile bietet Telearbeit? 
 
Als ein häufiges Argument für Telearbeit wird der 
Wegfall langer Pendelzeiten genannt (Monitor Mobi-
les und entgrenztes Arbeiten, BMAS, 2015; Mann & 
Holdsworth, 2003). Mit dem Wegfall langer Wegstre-
cken gehen mehrere Vorteile einher: Nicht nur redu-
zieren sich Kosten und Stress, die durch häufig an-
gespannte Verkehrslagen entstehen; es reduziert 
sich auch die Zeit, die ungenutzt für das Verbringen 
im Stau oder Zurücklegen der Wegstrecke aufge-
bracht wird. Die dadurch freiwerdende Zeit kann 
stattdessen für die Freizeitgestaltung oder als Fami-
lienzeit eingeplant werden. In diesem Sinne berich-
ten viele Telearbeiter auch von einer besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben. Telearbeit 
fördert so häufig die Möglichkeit, einer Arbeit nach-
zugehen und gleichzeitig für die Betreuung von Kin-
dern oder anderen Familienmitgliedern da zu sein. 
Auch wird es leichter, private Termine wie z. B. das 
Empfangen des Heizungsableser mit der Arbeitszeit 
zu vereinen (Mann & Holdsworth, 2003).  

Viele Telearbeiter berichten des Weiteren davon, 
dass das Arbeiten zuhause produktiver ist als das 
Arbeiten aus dem Büro (z. B. Montreuil & Lippel, 

2003; BMAS, 2015). Dies liegt häufig daran, dass 
störende Arbeitsbedingungen, die das Arbeiten im 
Büro häufig beeinträchtigen, im Büro zuhause weg-
fallen. So kommt es in den eigenen vier Wänden 
seltener zu Unterbrechungen durch Flur-Gespräche, 
Telefonanrufe oder durch störende Hintergrundge-
spräche oder -geräusche (z. B. in Großraumbüros; 
Konradt, Hertel, & Schmook, 2003; Bailey & Kurland, 
2002).  

Welche Nachteile können mit Telearbeit einher-
gehen? 

Neben diesen Vorteilen hält das Arbeiten von zuhau-
se allerdings auch Gefahren bereit, die zu einer 
negativen psychischen Beanspruchung beitragen 
können. Ein häufig genanntes Problem der Telear-
beit ist die zunehmende Vereinsamung bzw. Isolati-
on der Beschäftigten (Mann, Varey, & Button, 2000; 
Mann & Holdsworth, 2003, Cooper & Kurland, 2002), 
von der rund 22% der Telearbeiter berichten und die 
für 59% der Beschäftigten ein Grund ist, auf Telear-
beit zu verzichten (BMAS, 2015). Diese Isolation 
kann zu verschiedenen negativen Folgen führen: 
Eine Folge ist beispielsweise eine Abnahme der 
Identifikation mit der Arbeit, mit der Bezugsgruppe (z. 
B. dem Team) oder mit dem Betrieb als solches. 
Diese Abnahme kann sich negativ auf die Arbeitsmo-
tivation auswirken und mittel- und langfristig die 
Arbeitszufriedenheit senken. Die Distanz zu den 
Kollegen hat häufig auch eine Abnahme der Unter-
stützung bei jobbezogenen (z. B. bei Arbeitsaufga-
ben oder Technikproblemen) sowie privaten Proble-
men zur Folge (Mann & Holdsworth, 2003). Nicht 
selten sehen sich Telearbeiter durch die Abwesen-
heit von den Kollegen auch mit Vorurteilen konfron-
tiert („Der arbeitet doch gar nicht, der liegt nur auf 
dem Sofa“; Golden, 2007). Solche Vorurteile können 
nicht nur zu einer Vergiftung des Teamklimas beitra-
gen, sondern auch die Wahrscheinlichkeit der 
Selbstausbeutung erhöhen: Um den Vorurteilen 
keinen Nährboden zu liefern, können Telearbeiter 
geneigt sein, länger zu arbeiten, mehr zu arbeiten 
und häufiger erreichbar zu sein. Durch diese Selbst-
ausbeutung überhöht sich der Stellenwert der Arbeit 
und trägt dazu bei, dass das Arbeitsleben in das 
Privatleben überläuft.  

Die Beeinträchtigung durch Telearbeit kann aller-
dings auch aus umgekehrter Richtung auftreten, 
sodass in Folge das Privatleben das Berufsleben 
negativ beeinflusst. Dies ist häufig dann der Fall, 
wenn während der Arbeitszeit andere Familienmit-
glieder anwesend sind, die fälschlicherweise die pure 
Anwesenheit des Telearbeiters mit seiner Verfügbar-
keit gleichsetzen (Godehardt, 1997). Dadurch kommt 
es häufig zu Unterbrechungen der Arbeit, durch die 
in Folge ein Zeitdruck entstehen kann, um die tägli-
che Arbeit fristgerecht zu beenden. Auch entstehen 
häufig Konflikte zwischen Telearbeiter und der Fami-
lie, welche die gemeinsame Freizeit in ihrer Quantität 
und Qualität beeinträchtigen kann.  



 

Telearbeit stellt auch die bislang praktizierten Füh-
rungsformen auf den Prüfstand: Anders als bislang 
gewohnt, sind Telearbeiter nicht mehr vor Ort im 
Büro; eine Beobachtung der Leistung der Mitarbeiter 
durch die Führungskraft ist so kaum mehr möglich. 
Auf der Suche nach Möglichkeiten, Beschäftigte, die 
von zuhause arbeiten, auch in Zukunft angemessen 
führen zu können, kann auf verschiedenen Arten der 
Führung zurückgegriffen werden: Zum einen besteht 
die Gefahr, dass Telearbeiter sehr eng geführt und in 
ihrer Autonomie und ihrem Handlungsspielraum 
massiv eingeschränkt werden. Hintergrund dieser 
Führung ist häufig der Wunsch der Führungskraft, 
weiterhin Kontrolle zu haben und durch engmaschige 
Führung zu gewährleisten, dass „der Telearbeiter 
auch arbeitet“. Eine solche Führung trägt allerdings 
zu einer massiven Verschlechterung der Arbeitsmo-
tivation und -zufriedenheit bei. Zum anderen kann 
sich die Führung auch derart verändern, dass Tele-
arbeiter im Gegensatz sehr viel Handlungsspielraum 
erhalten und ihr eigener Chef werden. Dadurch kann 
allerdings das Problem entstehen, dass sich Telear-
beiter allein gelassen fühlen, weniger Feedback 
bekommen oder aufgrund mangelnder Selbststeue-
rungskompetenzen unproduktiver arbeiten. Daneben 
klagen Telearbeiter häufig überschlechtere Karrie-
remöglichkeiten (Mann & Holdsworth, 2003). Allzu oft 
scheint hier das Sprichwort „aus den Augen, aus 
dem Sinn“ zuzutreffen.  

Telearbeit benötigt präventive Gestaltung unter 
Beachtung individueller Leistungsvoraussetzun-
gen 
 
Anders als häufig vermutet, hält Telearbeit nicht nur 
Gefahren für die psychische Gesundheit bereit, son-
dern kann diese im Gegensatz sogar positiv beein-
flussen.  
Welche Auswirkung im konkreten Fall letztlich zu 
erwarten ist, kann sich je nach Telearbeiter sowie je 
nach betrieblichen Strukturen und Regelungen stark 
unterscheiden ( Anderson, Kaplan, & Vega, 2015): 
Während der eine Telearbeiter durch diese Arbeits-
form das Beruf- und Privatleben besser in Einklang 
bringen kann, erweist sich die Telearbeit für einen 
anderen Beschäftigten als Belastungsfaktor für das 
Privatleben. Anders ausgedrückt spielt die Persön-
lichkeit, die individuellen Leistungsvoraussetzungen, 
die eigenen Kompetenzen, das familiäre Umfeld und 
vieles weiteres eine große Rolle darin, welche Aus-
wirkung auf die psychische Gesundheit zu erwarten 
ist. Auch kann Telearbeit in verschiedenen Unter-
nehmen unterschiedliche Gestalt annehmen: Wäh-
rend es in dem einem Unternehmen klare Regelun-
gen bzgl. der Erreichbarkeit und Arbeitszeitgestal-
tung gibt, und transparente Kommunikationsstrate-
gien angewendet werden, die das Arbeiten in Tele-
arbeit erleichtern, können solche Regelungen in 
einem anderen Unternehmen intransparent, für un-
terschiedliche Personengruppen verschieden oder 
gar überhaupt nicht vorhanden sein.   
 

Um ein sicheres und gesundheitsgerechtes Arbeiten 
für Telearbeiter zu gewährleisten, ist deshalb eine 
präventive Gestaltung der Arbeitsform unter Einbe-
zug solcher individuellen Unterschiedlichkeiten not-
wendig. Mittel der Wahl ist dabei neben der Gefähr-
dungsbeurteilung klassischer Gefährdungen insbe-
sondere die psychische Gefährdungsbeurteilung 
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