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dung weiblicher und dritter Sprachformen verzichtet. Mit grammatikalisch 

männlichen Bezeichnungen sind dort, wo dies von der Sache her nahe-

liegt, immer auch Personen weiblichen Geschlechts oder mit anderen 

Geschlechtszuordnungen gemeint. 
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1 Einleitung 

1.1 Problemstellung   

Am 11.03.2020 wurde der Ausbruch des Coronavirus Sars-CoV-2 für 

eine Pandemie erklärt. Diese unvorhergesehene Sachlage führte zu ei-

nem Einbruch in der Ökonomie, sozialen Gesellschaft und allen Arbeits-

gebieten. Um eine Minimierung des Infektionsgeschehens zu gewähr-

leisten, musste nahezu global, insbesondere in Deutschland die Auffor-

derung den Wohnraum nicht zu verlassen ausgesprochen werden. Somit 

ergab sich die Notwendigkeit Lösungen für diese Herausforderungen 

wahrzunehmen. Nach einem nahezu herbeigeführten Stillstand im Be-

rufsleben, befanden sich nach schon wenigen Tagen, die ersten Arbeit-

nehmer und Arbeitgeber in ihrem neuen Arbeitsumfeld, im sogenannten 

Homeoffice. Aufgrund der unwissenden und unvorhersehbaren Dauer 

der Lockdownphase, lag der Fokus einer stetig ansteigenden Anzahl von 

Unternehmen auf den Ausbau des Homeoffice. Gemäß BMAS waren 49 

Prozent der Arbeitnehmer im Jahre 2021 im Homeoffice beschäftigt.1 Je-

doch entschlossen sich eine Vielzahl von Arbeitgebern auch nach Locke-

rungen der Lockdown Umstände, das Homeoffice weiterhin zu intensi-

vieren und in Bestand zu halten. Laut der Geschäftsführerin des Instituts 

für Demoskopie Allensbach Renate Köcher, müssen man aufpassen, 

dass wir uns nicht einseitig auf das Homeoffice konzentrieren. Es sei von 

Relevanz eine Spaltung im Unternehmen zu vermeiden.2 Für viele Men-

schen sei es ohnehin wichtig, zumindest einige Tage in der Woche im 

Büro zu sein […] Es gehe am Ende darum, sich „das Leben in zwei Wel-

ten zu erhalten“.3 

Das Arbeiten im Homeoffice bietet eine hohe Anzahl an Vorteilen. Unter-

nehmen, die das Arbeiten im Homeoffice anbieten, erwecken einen at-

traktiven Eindruck in der Gestaltung der Work-Life-Balance und der Ar-

beitsleistung. Arbeitnehmer profitieren über eine flexible Gestaltung ihres 

 
1 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 107 
2 Vgl. Fromm 2023 (Internet)  
3 Fromm 2023 (Internet) 
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Alltags, sowie Einsparung von Arbeitswegen.4 Eine Umfrage der Univer-

sität Bielefeld mit 51 Teilnehmern, untersuchte die Folgen der Pandemie 

auf die Mitarbeiter. Die Umfrage zeigte, dass durch die Pandemie Ange-

bote zur Gesundheitsförderung selten bis gar nicht stattfanden. Als Ur-

sache hierfür sind die damals geltenden Covid Reglungen sowie die er-

schwerte Erreichbarkeit der Angestellten im Homeoffice aufzuführen. 

Das BGM verlor in Zeiten der Pandemie an Bedeutung. Grund hierfür 

sind Budgetkürzungen und Unternehmen, die sich der Pandemie anpas-

sen mussten. Daher ist es zu einer reduzierten Aktivität des BGMs ge-

kommen. Die Frage, ob digitale Instrumente bzw. Leistungen verwendet 

werden, fand sich bei mehr als der Hälfte der oben genannten Teilneh-

mer mit einer Zustimmung. Dennoch wird von den Experten betont, dass 

die Digitalisierung im BGM noch nicht ausgebaut ist. Mehrere Teilnehmer 

sind zuversichtlich, dass die Covid Pandemie eine Verstärkung der Digi-

talisierung im BGM in der Zukunft herbeiführen wird. Die Handlungsfel-

der, welche von der Umfrage angesprochen werden, sind die Work-Life-

Balance, Führung und die Auswirkungen auf die Gesundheit. Besonders 

bei den Führungskräften besteht der größte Handlungsbedarf. Mitarbei-

ter, die im Homeoffice beschäftigt sind, erwarten eine stärkere Kommu-

nikation sowie einen ausgewogenen Austausch zwischen Führung und 

Mitarbeiter. Persönliche Gespräche fallen weg. Aufgrund dessen werden 

virtuelle Gespräche über Videoanrufe erwartet. Außerdem spielt die vir-

tuelle Führung eine Rolle für das Gelingen der Teamarbeit unter den An-

gestellten.5 Die zugrundeliegende Forschungsfrage dieser Arbeit lautet 

wie folgt: Wie wirkt sich die Nutzung von Homeoffice auf das betriebliche 

Gesundheitsmanagement eines Unternehmens aus? 

  

 
4 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 107 
5 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 114  
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1.2 Zielsetzung und Aufbau 

Ziel der Thesis ist es, die Konsequenzen des Arbeitens bei einer dauer-

haften Beschäftigung im Homeoffice für das BGM zu analysieren und 

entsprechende Handlungsempfehlungen aufzuzeigen. Dafür wird an-

hand einer Umfrage die aktuelle Situation im Homeoffice näher betrach-

tet.  

Im ersten Abschnitt wird das Homeoffice erläutert und das digitale Arbei-

ten als Zukunftsmodell vorgestellt, damit ein Überblick zum Thema ge-

schaffen werden kann. Anschließend werden die Begrifflichkeiten des, 

betrieblichen Gesundheitsmanagements zum Homeoffice definiert, da-

bei wird das digitale BGM ebenfalls mit seinen Instrumenten näher be-

trachtet. 

Im zweiten Abschnitt werden die Rechtsgrundlagen im Homeoffice auf-

gezeigt und dargelegt, welche Pflichten die Führungskräfte aufweisen 

müssen, wenn ihre Mitarbeiter im Homeoffice beschäftigt sind. Im dritten 

Abschnitt werden die Risiken und die verschiedenen Arbeitsformen des 

Homeoffice dargestellt. Der vierte Abschnitt stellt das Verfahren bei der 

Auswahl von dBGM-Anwendungen dar sowie die Vorteile bei Nutzung 

von dBGM-Anwendungen. Ebenfalls werden Strategien für das Arbeiten 

im Homeoffice durch Handlungsempfehlungen von Experten aufgezeigt. 

Der fünfte Abschnitt behandelt die Methodik. Hierbei wird die methodi-

sche Vorgehensweise der eigens erstellte Umfrage vorgestellt. Folglich 

findet eine Auswertung und eine anschließende Diskussion statt. 

Dabei wird die Befragung im Vergleich zu einer anderen Umfrage, in Zei-

ten der Pandemie, als Mitarbeiter im Homeoffice beschäftigt waren, ge-

genübergestellt. Im Resümee werden alle Aspekte aus dem Hauptteil 

nochmals zusammengefasst und auf die Zielsetzung eingegangen. 
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2 Digitales Arbeiten – Begrifflichkeiten 

2.1 Homeoffice / Telearbeit 

Im November 2016 wurde der Begriff Telearbeit in der Arbeitsstättenver-

ordnung erstmalig erläutert und eine allgemeine Rechtmäßigkeit6 veran-

lasst.7 Der Begriff Telearbeit beschreibt verschiedene Arbeitsvarianten 

und bedeutet, dass der Arbeitgeber einen Arbeitsplatz abseits des Un-

ternehmens für den Arbeitnehmer zur Verfügung stellt. Diese Arbeits-

plätze werden auch Bildschirmarbeitsplätze genannt. Darin enthalten 

sind Peripheriegeräte wie Webcam, Telefon und ein Rechner mit der 

Software des Unternehmens.8 Durch die zur Verfügung gestellten Mittel 

ist der Arbeitnehmer in der Kommunikation und den Informationen zum 

Unternehmen und zum Arbeitgeber eingebunden.9  

Die Telearbeit lässt sich in drei verschiedenen Varianten unterteilen. Das 

Homeoffice wird auch Teleheimarbeit bezeichnet. Dies bedeutet, dass 

der Arbeitnehmer seine Arbeit von zuhause aus tätigt. Die zweite Vari-

ante ist die alternierende Telearbeit. Hier hat der Arbeitgeber sowohl zu-

hause einen Arbeitsplatz als auch im Unternehmen. Die Arbeit wird im 

Wechsel getätigt. Die letzte Variante ist die mobile Telearbeit, auch Mo-

bile-Office genannt. Anders als im Homeoffice, ist der Arbeitgeber nicht 

daran gebunden seine Arbeit von zuhause aus zu leisten. Der Arbeitneh-

mer kann die Arbeit von überall tätigen und ist ortsungebunden. Es wer-

den ebenfalls Peripheriegeräte zur Verfügung gestellt. In diesem Fall 

sind das Laptops, Smartphones oder Tablets. Sowohl die Arbeitszeit als 

auch der Arbeitsplatz ist flexibel. Anders als es bei der Teleheimarbeit 

der Fall ist, ist das mobile Arbeiten gesetzlich nicht geregelt. Dennoch 

sprechen diese Punkte für eine allgemeine Regelung zum Mobile-

Office.10 

 
6 Eine nähere Beschreibung findet in Kapitel 3.4 „Rechtsgrundlage im Homeoffice“ 
7 Vgl. Wissenschaftliche Dienste Deutscher Bundestag (Hrsg.) 2017 (Internet) 
8 Vgl. BfGA Beratungsgesellschaft für Arbeits- und Gesundheitsschutz mbH (Hrsg.) 
2023 (Internet) 
9 Wissenschaftliche Dienste Deutscher Bundestag (Hrsg.) 2017 (Internet) 
10 Wissenschaftliche Dienste Deutscher Bundestag (Hrsg.) 2017 (Internet) 
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2.2 Telearbeit als Zukunftsmodell  

In Zeiten der Pandemie haben Betriebe profitiert, die ihre Mitarbeiter im 

Homeoffice beschäftigen konnten. Durch das Arbeiten im Homeoffice ist 

die Infektionsgefahr gesunken. Nimmt die Homeoffice-Rate um ein Pro-

zent zu, so sinkt die Infektionsgefahr um vier bis acht Prozent.11 Auch 

wirtschaftlich ist das Homeoffice positiv zu begutachten. Firmen, die in 

der Pandemie auf das Homeoffice umstiegen, haben weniger wirtschaft-

liche Konsequenzen durch Kurzarbeit erleiden müssen. Die Anmeldun-

gen auf Kurzarbeit reduzierten sich ebenfalls.12 

Vor Einbruch der Pandemie ist das Arbeiten im Homeoffice weniger be-

gehrt gewesen, da es fraglich war, ob diese Arbeitsform mehr Vor- oder 

Nachteile aufweist. Seitens der Unternehmen sind bis dato wenige Re-

geln bekannt und herausgebrachte Vorschläge, wie das Mobile-Arbeit-

Gesetz, wurde kritisch vom Bund betrachtet.13 

Anfang des Jahres 2021 wurde die Homeoffice-Pflicht eingeführt. Vorge-

setzte sind verpflichtet Arbeitnehmer im Homeoffice zu beschäftigten, 

wenn dies möglich ist. Demnach können fast 56 % aller Tätigkeiten im 

Homeoffice nachgegangen werden. Einige Betriebe sind 2020 präventiv, 

aus Angst vor pandemischen und wirtschaftlichen Folgen, zum Home-

office umgestiegen. Im Frühling 2020 waren 27 % der Arbeitnehmer im 

Homeoffice beschäftigt. Dies war die höchste erreichte Zahl der Erwerb-

stätigen, die im Homeoffice tätig waren. Im Sommer ist die Zahl auf 14 % 

gesunken und stieg im Winter um 3 %. Damit wurden die potenziell mög-

lichen 56 % nicht erreicht.14  

Unternehmen, die das Homeoffice anbieten, profitieren von neuen Be-

werbern, die die Flexibilität der Arbeitszeit und das Entfallen von Arbeits-

wegen zu schätzen wissen. Des Weiteren glänzen Unternehmen, die das 

Homeoffice anbieten, aufgrund des entgegengebrachten Vertrauens, 

 
11 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 22 
12 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 22  
13 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 22  
14 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 22  
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welches das Personal von den Arbeitgebern bekommt. Mitarbeiter wer-

den vom Unternehmen mit den nötigen Arbeitsmitteln ausgestattet. Dies 

steigert die Motivation und Zufriedenheit der Angestellten. Aufgrund der 

Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben sinken ebenfalls Personalaus-

fälle für Unternehmen. Außerdem können Vollzeitbeschäftigte einfacher 

in eine Teilzeitbeschäftigung wechseln. Kosten für Büro und Reinigungs-

personal werden durch das Homeoffice reduziert und die Unternehmen 

wirken familiengerechter.15 

Die Beschäftigung im Homeoffice bietet auch Arbeitnehmern viele Vor-

teile. Eine Arbeitnehmerumfrage zur Zufriedenheit im Homeoffice zeigt, 

dass das Einsparen des Arbeitsweges sowie eine vorteilhaftere Verträg-

lichkeit mit der Arbeit und dem Privatleben, für das Arbeiten im Home-

office spricht und das Wohlbefinden steigert.16 Zusätzlich zeigt die Um-

frage, dass Arbeitnehmer zuhause konzentrierter die Aufgaben bewälti-

gen, was zu einer höheren Effektivität führt.17 Die Ortsunabhängigkeit ist 

ein wichtiger Faktor für Beschäftigte. Bei einer Befragung zur Arbeitssi-

tuation in einem großen Konzern gaben Mitarbeiter an, ohne die Home-

office Beschäftigung nicht im Unternehmen arbeiten zu können, da sie 

nicht im Umkreis des Unternehmens wohnen.18 

Ein weiterer positiver Aspekt ist der vereinfachte Austausch durch Kom-

munikationsmedien. Mitarbeiter werden zeitgleich auf den aktuellen 

Sachstand gebracht, unabhängig ihres Standortes. Außerdem ist das 

Vermitteln von Daten sowie der Zugriff darauf schnell und leicht.19  

Die Digitalisierung steigert auch die Teamarbeit im Unternehmen. Auf-

grund der Vereinfachung von Verwaltungsaufgaben, durch das Versen-

den von handgeschriebenen Aufzeichnungen können diese weniger ver-

loren gehen und unnötige Kommunikationswege bleiben erspart.20 

 
15 Vgl. Beck 2019, S. 20 
16 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 411 
17 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 411 
18 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 411 
19 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 412 
20 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 413  
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Die hohe Selbstbestimmung bietet einen weiteren Grund, wieso Mitar-

beiter auch weiterhin nach der Pandemie im Homeoffice beschäftigt sein 

wollen. Obendrein genießen sie das Vertrauen des Unternehmens und 

wissen, dass eine höhere Arbeitsdisziplin für das Umsetzen des Home-

office relevant ist.21 Weniger Störungen und die Steigerung des Wohlbe-

findens im Homeoffice durch das Vereinbaren von Arbeit und Privatle-

ben, machen das Homeoffice als Arbeitsmodell attraktiv.22 

3 BGM im Kontext von Homeoffice 

3.1 Abgrenzung BGM 

Das betriebliche Gesundheitsmanagement hat das Ziel, den Arbeitneh-

mer im Rahmen der Beschäftigung, der Organisation sowie des Verhal-

tens im Unternehmen gesundheitlich zu fördern und effektiv zu gestalten. 

Die Gesundheit des Arbeitnehmers wird dabei als wichtigstes Gut ange-

sehen.23 Seit 2006 ist eine Zunahme von Krankheiten im Unternehmen 

zu beobachten. Darunter fallen vor allem psychische Erkrankungen. Ob 

die fortschreitende Digitalisierung ein Grund hierfür ist, ist unklar.24 Die 

Folgen für den Betrieb sind Ausfälle von Mitarbeitern, die weiterhin be-

zahlt werden müssen. Mitarbeiter, die längerfristig krank sind, müssen 

durch neues Personal ersetzt werden, was zu Mehrkosten führt. Beste-

henden Mitarbeitern drohen frühzeitige Entlassungen vor Eintritt der 

Rente. Durch den demografischen Wandel ist die Einstellung von neuem 

qualifiziertem Personal schwierig. Außerdem legen immer mehr Bewer-

ber Wert auf gesundheitsfreundliche Maßnahmen sowie eine Berück-

sichtigung der Work-Life-Balance.  

Unternehmen versuchen mit Hilfe des BGMs diese Hürden zu meistern. 

Das BGM ist so zu gestalten, dass Mitarbeiter eigenständig zu einem 

gesundheitsbewussten Verhalten motiviert werden und dabei von ge-

sundheitsförderlichen Betriebsabläufen unterstützt werden. Seit 2014 

 
21 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 413 
22 Vgl. Beck 2019, S. 21 
23 Vgl. Matusiewicz/Kardys/Nürnberg 2020, S. 16 
24 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 84  
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steht das BGM über dem Arbeitsschutz und der betrieblichen Gesund-

heitsförderung. Es gibt jedoch kein genaues Konzept wie ein BGM zu 

gestalten ist. Im Unternehmen gibt es Schwierigkeiten das BGM zu ver-

stehen, da der Arbeits- und Gesundheitsschutz bereits existiert. BGM 

wird oft als ein Sortiment mit einer Auswahl an verschiedenen Program-

men zur Prävention oder Gesundheitsförderung verstanden.25 Für die 

unternehmensspezifische Ausgestaltung eines BGMs sind bestenfalls in-

dividuelle Organisationsabsichten zu berücksichtigen sowie zusätzliche 

Bedarfsanalysen anhand von Mitarbeiterbefragungen durchzuführen. 

Anhand der Analyse können geeinigte Maßnahmen ergriffen werden. Ein 

Beispiel für den Aufbau für ein BGM ist das 6-Phasen-Modell, welches 

die oben genannten Schritte beinhaltet; inklusive der letzten Phase; die 

Nachhaltigkeit, die zu einer durchgehenden Förderung verläuft. 

Um Mitarbeiter für BGM-Programme zu gewinnen, müssen genügend In-

formationen darüber vorliegen sowie eine fließende Kommunikation 

stattfindet. Die Schwierigkeit hierbei ist, dass Mitarbeiter, die an BGM-

Maßnahmen teilnehmen, Angstgefühle entwickeln und sich als anfällig 

einstufen können. Zudem verspüren Mitarbeiter eine gewisse Belastung 

dahingehend, ihr Verhalten zu ändern, wenn sie als Risikofaktor identifi-

ziert werden. Ziel des Unternehmens ist es, die Mitarbeiter mit den För-

derprogrammen zu erreichen und Krankheitsausfälle zu senken. Daher 

ist es die Absicht vom Unternehmen, die betroffenen Mitarbeiter als Risi-

kofaktor zu erkennen. Es besteht die Notwendigkeit, am Verhalten der 

Mitarbeiter bezüglich der Gesundheit, etwas zu verändern.  

Eine Auswertung des Robert Koch-Instituts zeigt, dass über die Hälfte 

der Erwachsenen in Deutschland sportlich tätig ist. Allerdings schafft nur 

jeder fünfte Erwachsene die empfohlene Zeit von 2,5 Stunden aktive Be-

wegung pro Woche.26 Die Auswirkungen machen sich erkennbar. Das 

Niveau von Übergewichtigen ist weit oben und die Quote adipöser Men-

schen nimmt zu. Des Weiteren haben über 30 % der Erwachsenen in 

 
25 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.84 
26 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 92 
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Deutschland einen Bluthochdruck.27 Eine weitere Studie aus dem Jahr 

2016 vom DkV Report zeigt, dass viele denken, sie würden eine gesunde 

Lebensweise führen. Ebenso ist ein Aufwärtstrend für gesunde Ernäh-

rung und gegen das Rauchen vorhanden. Dafür nimmt die körperliche 

Tätigkeit ab. Die Hürden der BGM sind, neben der Reduzierung von Mit-

arbeiterausfällen, auch das Erreichen der Personen im Unternehmen. Es 

gilt Anreize zu schaffen, sodass Fortschritte im Aufbau gelingen sowie 

ein gesundes Handeln stattfinden kann.28 

3.2 Digitales Betriebliches Gesundheitsmanagement  

Das digitale betriebliche Gesundheitsmanagement, abgekürzt auch 

dBGM, beschreibt die Nutzung von digitalen Hilfsmitteln und Verfahrens-

weisen als Unterstützung für das betriebliche Gesundheitsmanage-

ment.29 Das bedeutet, es werden bereits existierende oder neu gesam-

melte Daten im Zusammenhang mit dem BGM durch digitale Medien un-

terstützt, mit der Absicht diese zu verbreiten.30 Es werden eine Vielzahl 

an diversen digitalen Instrumenten angeboten, die das BGM bestärken. 

Es werden fünf ausschlaggebende Instrumente in unterschiedlichen Ka-

tegorien genannt. Diese sind Wearables, Gesundheitsapps, Online-

Coaching-Plattformen, Gesundheitsplattformen und BGM Komplettsys-

teme.31 Eine spezifische Erläuterung dieser erfolgt im nächsten Kapitel.32  

Alle Instrumente haben den Vorteil durch die Verwendung von digitalen 

Plattformen oder neuen Medien, wie Mobilfunkgeräten, Fitnessarmbän-

dern, Tablets, Rechnern, die Informationen zur Gesundheitsförderung di-

rekt und einfach dem Arbeitnehmer zur Verfügung gestellt werden kön-

nen. Damit die Gesundheitsförderung stattfinden kann, müssen Arbeit-

nehmer sich im Voraus registrieren und akzeptieren, dass ein Austausch 

von Daten zwischen dem Unternehmen und Arbeitnehmer stattfindet. 33 

 
27 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 92 
28 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 86 
29 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 2 
30 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 86 
31 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
32 Kapitel 3.3 dBGM-Instrumente 
33 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
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Der Mitarbeiter entscheidet, ob er seine Personalien freigibt und der 

Übertragung zustimmt. Bei Zustimmung erfährt der Mitarbeiter eine indi-

viduelle Gesundheitsunterstützung. Außerdem kann er jederzeit von den 

Angeboten Gebrauch machen und diese unabhängig seines Standortes 

nutzen.34 Die Innovationen verursachen bei den Mitarbeitern Anreize und 

sorgen für eine nachhaltige Lebensweise. Durch die Speicher- und Kon-

trollfähigkeit kommt es zur Kostenreduktion im dBGM. Ein weiterer Vor-

teil ist die abwechslungsreiche Auswahl an Instrumenten zur Steigerung 

der Gesundheit für die Mitarbeiter. Für Unternehmen bietet sich die Mög-

lichkeit an, durch die Nutzung von digitalen Instrumenten die Gesundheit 

sowohl im Unternehmen als auch im privaten Bereich des Beschäftigten 

zu stärken.35  

3.3 dBGM-Instrumente 

 

Abb. 1: Relevante dBGM-Instrumente36 

Wie im vorherigen Kapitel erwähnt, werden hier die relevanten dBGM-

Instrumente erläutert.  

 
34 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
35 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
36 Eigene Darstellung in Anlehnung an Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
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Unter Gesundheitsapps oder auch Health-Apps, Fitness-Apps werden 

Anwendungen für das Smartphone oder Tablet verstanden. Die Gesund-

heitsapps beinhalten viele verschiedene Bereiche wie Sport, Ernährung, 

Alltag und die geistige Gesundheit.37 Der Nutzen dieser Apps gilt dem 

Erfassen von Aktivitäten, diese zu speichern und anschließend zu evalu-

ieren. Die Erfassung der Vitaldaten erfolgt anhand von geleisteten Schrit-

ten, einer Analyse des Schlafs oder anderen Aktivitäten. Durch die Eva-

luierung der Daten werden den Nutzern gesundheitliche Ratschläge an-

gezeigt, die auf ihren Aktivitäten beruhen. Durch Benachrichtigungen, 

welche auf dem Smartphone angezeigt werden, steigern die Gesund-

heitsapps die Motivation der Nutzer. Ein weiterer Ansporn wird dadurch 

erzeugt, dass die Apps Ranglisten mit anderen App-Teilnehmern für di-

gitale Wettbewerbe erstellt. Durch Statistiken und Vergleiche der erfass-

ten Daten, bekommen die Nutzer einen Eindruck über ihre Gesundheit, 

um diese anschließend effektiv zu steigern.38 Gesundheitsapps und Me-

dizinapps unterscheiden sich wie folgt: 

Mit einer Medizinapp kann ein medizinisches Gerät, wie bspw. eine Insu-

linpumpe, kontrolliert werden. Dies ist mit einer Gesundheitsapp nicht 

möglich.39 Ein Beispiel für eine Gesundheitsapp im Bereich Lifestyle ist 

die App Adidas Running, ehemals Runtastic, welches die oben genann-

ten Punkte beinhaltet und durch Benachrichtigungen und virtuellen Wett-

bewerb Anreize schafft.40 

Ein weiteres Instrument sind tragbare Sensoren, auch Wearables ge-

nannt. Hierunter fallen Gadgets und Fitness-Tracker. Anhand einer spe-

ziellen Software, modifizierter Batterie und einem Mikrochip werden 

diese in Uhren, Brillen oder Schuhe eingesetzt.41 Sie bieten die Möglich-

keit, Vitaldaten zu erfassen und diese visuell darzustellen. Außerdem 

werden Funktionen wie das Mitteilen von Benachrichtigungen, das 

 
37 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
38 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
39 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 3 
40 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
41 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
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Aufzeichnen eines EKGs oder das Zählen der Schlafphasen angeboten. 

Das Ziel ist es, eine permanente Überwachung der Gesundheit zu ge-

währleisten, damit eine speziell angepasste Förderung für den Nutzer 

nachhaltig generiert werden kann. Ähnlich wie bei Gesundheitsapps, um-

fassen Wearables die Bereiche Gesundheit, Fitness und den Lifestyle. 

Für die Nutzung einer Wearable ist ein Mobilfunkgerät nicht zwingend 

erforderlich. Sie können auch einzeln genutzt werden. Durch die Kombi-

nation mit einem mobilen Endgerät besteht jedoch die Möglichkeit, Be-

nachrichtigungen vom Smartphone auf der Uhr anzuzeigen. Ebenfalls 

können weitere Apps die Wearables in der Gesundheitsförderung stär-

ken. Ein Beispiel für eine Wearable ist die Apple Watch, der Marke Apple 

oder die Gear von Samsung. Ebenso wie bei Gesundheitsapps können 

hier die erfassten Daten digital veröffentlicht und ausgetauscht werden, 

sodass eine virtuelle Competition entsteht.42 

Die Gesundheitsplattformen sind ähnlich wie Foren aufgebaut. Diverse 

Themen zur Gesundheit werden zur Verfügung gestellt. Diese informie-

ren den Nutzer und regen zu Diskussionen an. Den Zugang zu den In-

formationen kann der Nutzer jederzeit erwerben, unabhängig von Ort und 

Zeit. Des Weiteren werden Daten gesammelt und evaluiert, damit eine 

individuelle Gesundheitsförderung mit exklusiven Angeboten sicherge-

stellt werden kann. Gesundheitsplattformen werden unternehmensintern 

als Intranet oder über Drittanbieter wie einer Krankenkasse zur Verfü-

gung gestellt. Die Gesundheitsplattformen sind über das Internet abruf-

bar. Diese bieten Selbsteinschätzungen in Form von Tests sowie Online-

Seminare für den Nutzer an. Beispielhaft hierfür ist die Gesundheitsplatt-

form Healthbox zu nennen.43 

Ein weiteres Instrument sind die Online-Coaching-Plattformen oder auch 

Employee Asistance Programs (EAP). Dies ist eine weitere Auskunft der 

Mitarbeiterberatung bei beruflichen oder auch privaten Schwierigkeiten. 

Die Beratung wird als digitales Coaching, Distance Learning oder E-

 
42 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
43 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
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Tutoring genutzt.44 Das Online-Coaching kann sowohl online als auch 

offline benutzt werden, da diverse Kommunikationsformen in Echtzeit 

oder verspätet ablaufen. Die Beratung für das Online-Coaching kann per 

Mail, durch Videoanrufe oder durch das Versenden von Nachrichten per 

Chat erfolgen.45 Hier können Mitarbeiter entscheiden, ob sie ihre Identität 

preisgeben oder anonym bleiben wollen. Unabhängig von Ort und Zeit 

beraten Fachleute die Mitarbeiter extern. Dadurch entstehen Vorteile wie 

eine schnelle Informationsgewinnung und Steigerung der Selbsthilfe, da 

die Beratung von zuhause aus oder vom Arbeitsplatz stattfinden kann.46 

Das fünfte Instrument ist das BGM-Komplettsystem. Die zuvor genann-

ten Anwendungsfähigkeiten bei den anderen Instrumenten, werden hier 

kombiniert und als Plattform dargestellt.47 Das BGM-Komplettsystem 

wird als Dach angesehen, welches von den Sektoren Arbeitssicherheit 

und -schutz, betriebliches Eingliederungsmanagement und BGF getra-

gen wird.48 BGM-Komplettsysteme verfolgen das Ziel, ein vollständiges, 

online basiertes BGM-System zu gewährleisten.49 Es wird dem Mitarbei-

ter ein breites Sortiment von Gesundheitsthemen zur Verfügung gestellt. 

Ein Beispiel hierfür sind die Folgen von Bewegungsmangel, Sucht oder 

Anspannungen.50 Wie bei den Instrumenten zuvor, kann das Wissen un-

abhängig von Ort und Zeit jederzeit erlangt werden, damit das Gesund-

heitsbewusstsein gesteigert werden kann. Die BGM-Komplettsysteme 

weichen je nach Anbieter voneinander ab. Häufig werden diese von ex-

ternen Anbietern zur Steigerung der Gesundheit im Unternehmen ange-

boten.51 

  

 
44 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
45 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
46 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 4 
47 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 5 
48 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 5 
49 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 5 
50 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 5 
51 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 5 
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3.4 Rechtsgrundlage im Homeoffice 

Der Arbeitsschutz verfolgt das Ziel, Tätigkeiten so zu gestalten, dass sie 

nicht gesundheitsgefährdend sind. Des Weiteren zielt er darauf ab, dass 

sich Mitarbeiter auch beim Erreichen der Rente gesund und leistungs-

stark fühlen werden, denn der Arbeitgeber hat eine Fürsorgepflicht zu 

tragen. Er entscheidet über die Sicherheitsmaßnahmen zur Gewährleis-

tung der Unversehrtheit der Mitarbeiter und ist für den Arbeitsschutz zu-

ständig. Um mögliche Gefahren und Schäden herauszufinden, werden 

Gefährdungsbeurteilungen von Unternehmen durchgeführt, um psychi-

sche Erkrankungen oder auch Überlastungen zu erkennen.52 

Die Gefährdungsbeurteilung des Arbeitsschutzes ist ein fester Bestand-

teil im Unternehmen. Bei der Gefährdungsbeurteilung werden Risiken 

und Gefahren im Arbeitsumfeld ermittelt. Jegliche Arbeitsorte und Tätig-

keiten im Unternehmen werden in die Gefährdungsbeurteilung aufge-

nommen, die der Arbeitnehmer während seiner Beschäftigung ausführt. 

Die rechtliche Vorgabe bei der Gefährdungsbeurteilung lautet, dass sie 

sich nur auf das Ausüben der Arbeit beruft. Herrschen ähnliche Arbeits-

atmosphären, reicht eine durchschnittliche Beurteilung der Tätigkeiten 

oder der Arbeitsstelle aus. Unterliegen mehrere Arbeitnehmer im Unter-

nehmen denselben Gefahren, so kann der Arbeitgeber eine Gefähr-

dungsbeurteilung für alle durchführen. Auch im Homeoffice führt der Ar-

beitgeber eine Gefährdungsbeurteilung durch sowie die dazugehörigen 

Anweisungen für das sichere Arbeiten. Schwierig wird die Beurteilung, 

wenn Arbeitnehmer nicht von zuhause aus arbeiten, sondern mobil un-

terwegs sind, da der Arbeitgeber die anfallenden Gefahren, zum Beispiel 

das Arbeiten bei Zugfahrten, nicht mit in die Beurteilung aufnehmen 

kann. Kommt es dazu, dass die Arbeitgeber nicht alle Gefahren in der 

Beurteilung berücksichtigen können, so sind sie verpflichtet, dem Ar-

beitsschutz zu folgen. Dieser besagt, dass der Arbeitgeber die Mitarbei-

ter über Sicherheitsmaßnahmen aufklärt und sich durch mündliches Er-

fragen ein Bild von der Arbeitssituation macht. Durch dieses Handeln 

 
52 Vgl. Badura et. al. 2021, S.173 
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werden Kompetenzen wie Eigenständigkeit der Arbeitnehmer und ihre 

Verantwortung gesteigert und nehmen an Stellenwert zu. Durch die Stei-

gerung der Eigenverantwortung nimmt auch das Know-how in der Ge-

staltung der Arbeit im Arbeitsschutz zu. Mitarbeiter bauen sich die Arbeit 

bewusst gesundheitsfreundlich auf. Zur Verbesserung der Gesundheits-

kompetenz bieten Vorgesetzte auch Kurse an oder stellen für das bes-

sere Arbeiten im Homeoffice mobile Endgeräte zur Verfügung. Auf die 

Ergonomie hat der Mitarbeiter im Homeoffice selbst zu achten.53 

Laut einer Umfrage der DEKRA, wird in 90 % der Unternehmen eine Ge-

fährdungsbeurteilung durchgeführt. Kleine Unternehmen führen oft keine 

schriftliche Gefährdungsbeurteilung durch und nehmen die Gefahren von 

Schreibtischarbeitsplätzen nicht ernst. Dies liegt daran, dass mögliche 

Gefahren direkt beseitigt werden. Auch für den Gesundheitsschutz ist die 

Gefährdungsbeurteilung ein wichtiger Aspekt. Die Absicht der Deutschen 

Arbeitsschutzstrategie ist es, dass alle Betriebe eine Gefährdungsbeur-

teilung durchführen und aufzeichnen. Dafür werden Unterstützungen bei 

der Umsetzung angeboten, die je nach Unternehmen individuell alle 

wichtigen Aspekte des Arbeitsschutzes einschließt.54 Einige Arbeitsver-

träge haben Richtlinien geschaffen, damit das Arbeiten im Homeoffice 

gelingt. Die Richtlinien gelten sowohl dem Festlegen der Kommunikation 

im Betrieb, als auch im Homeoffice sowie dem Beantworten von Nach-

richten und Begrenzen des Zugriffs auf den Server. Eine ständige Er-

reichbarkeit im Homeoffice wird von Unternehmen nicht vorgesehen. Die 

Mitarbeiter, die im Homeoffice arbeiten, gehen selbst davon aus, in der 

Freizeit erreichbar sein zu müssen.55 

  

 
53 Vgl. Badura et. al. 2021, S.174 
54 Vgl. Badura et. al. 2021, S.174 
55 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 179 



 
 

16 

4 Risiken von Homeoffice 

4.1 Gesundheitliche Auswirkungen auf Arbeitnehmer 

Das Arbeiten im Homeoffice bringt viele Vorteile mit sich. Einer der Vor-

teile ist das flexible Arbeiten. Mitarbeiter bestimmen Ihre Arbeitszeiten 

sowie das Arbeitstempo selbstständig. Aufgrund einer höheren Selbst-

bestimmung ist eine bessere Einteilung von der Arbeit und dem Privatle-

ben möglich.56 Dennoch zeigt das Arbeiten im Homeoffice auch Nach-

teile, die sich auf die Beschäftigten auswirken. Laut DGB-Index Gute Ar-

beit 2020b sind Mitarbeiter, die im Homeoffice arbeiten, stärkerer Belas-

tung ausgesetzt, als Mitarbeiter, die im Betrieb arbeiten. Dies liegt daran, 

dass Beschäftigte im Homeoffice fast immer erreichbar sind. Außerdem 

werden Überstunden getätigt, sowie unbezahlte Arbeit für das Unterneh-

men getätigt.57  

Im Vergleich zu Mitarbeitern, die im Betrieb arbeiten, zeigen Homeoffice-

Angestellte eher Anzeichen für psychische Erkrankungen. Eine Umfrage 

des wissenschaftlichen Instituts der AOK zeigt, dass 73,4 % der Men-

schen, die im Homeoffice tätig sind, an einer Übermüdung leiden. Bei 

den Arbeitenden, die nur im Betrieb arbeiten, waren es 66 %. Ebenfalls 

zeigt die Befragung, dass Beschäftigte im Homeoffice mehr Stress ver-

spüren. Weitere Beschwerden, die im Homeoffice angegeben werden, 

sind Schlafstörungen und Kopfschmerzen.58 Auch bei der Umfrage des 

DGB-Index Gute Arbeit aus dem Jahr 2016 wird deutlich, dass Mitarbei-

ter, die von der Digitalisierung betroffen sind, einen höheren Arbeitsauf-

wand verspüren und dass die Anforderungen gestiegen sind. Dadurch, 

dass Termine online wahrgenommen werden, neigen Mitarbeiter dazu, 

Termine nacheinander abzuarbeiten. Es entsteht eine Arbeitsverdich-

tung. Denn für jeden Termin wird eine Vor- und Nachbearbeitungszeit 

 
56 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 191 
57 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 191 
58 Vgl. AOK-Bundesverband GbR (Hrsg.) 2019 (Internet) 
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benötigt, welches die Mitarbeiter in der Planung oft nicht berücksichti-

gen.59  

Die Corona-Pandemie hat das Arbeiten im Homeoffice beschleunigt. Vor 

der Pandemie waren 13 % nur zeitweise im Homeoffice beschäftigt. In 

Folge des ersten Lockdowns stieg die Zahl der Homeoffice-Beschäftigten 

auf knapp 35 % an.60 Das flexible Arbeiten und die Kommunikation mit 

Handys, welche die Arbeit vereinfachen, zeigen auch neue Anforderun-

gen an die Mitarbeiter, wie zum Beispiel bei der Organisation der Arbeit. 

Mitarbeiter haben das Gefühl, eine ständige Erreichbarkeit neben der 

täglichen Arbeitszeit aufbringen zu müssen.61  

Aufgrund der unklaren Trennung zwischen Arbeit und Privatleben gerät 

die Work-Life-Balance in ein Ungleichgewicht. Den Homeoffice-Beschäf-

tigten fällt es schwer, von der Arbeit abzuschalten und den Feierabend 

zu genießen. Hier wird von Entgrenzung der Arbeit gesprochen, wenn 

keine Abgrenzung zwischen Beruf und Privatem vorhanden ist. Findet 

eine Menge Entgrenzung aufgrund zu flexibler Arbeitsgestaltung statt, 

kann diese zu gesundheitlichen Risiken aufgrund mangelnder Entspan-

nung führen.62  

Im Dezember 2020 hat das arbeitswissenschaftliche Institut eine Um-

frage bezüglich entgrenzter Arbeit durchgeführt. Befragt wurden 179 HR-

Verantwortliche. 47 % der Befragten haben ein größeres Bewusstsein für 

dieses Thema entwickelt. Für 43 % ist es weder vor noch nach der Pan-

demie von Relevanz. 35 % der HR-Verantwortlichen bemerken die Risi-

ken von zu viel Entgrenzung. Zusammenfassend sind es über 70 % der 

Teilnehmer, die die Folgen der Entgrenzung an den Mitarbeitern wahr-

genommen haben.63 

Auslöser dieser Folgen sind laut 66 % der Mitarbeiter Arbeiten an außer-

gewöhnlichen Uhrzeiten, laut 65 % längere Arbeitszeiten, laut 51 % früh 

 
59 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 38 
60 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 219 
61 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 219 
62 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 33 
63 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 34 
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morgens mit der Arbeit zu beginnen, lange Unterbrechung durch Pausen 

und abends mit der Arbeit fortführen. 35 % haben durch die Konsequen-

zen der Flexibilität die Arbeit aufs Wochenende verlegen müssen. Des 

Weiteren schätzen Mitarbeiter die persönlichen Gespräche mit den Ar-

beitskollegen, welches im Homeoffice wegfällt bzw. digital stattfindet. Die 

Pandemie sorgt damit ebenfalls für negative Auswirkungen durch Isola-

tion.64 

4.2 Arbeitsformen des digitalen Arbeitens 

Wieso verspüren Mitarbeiter im Homeoffice eine ständige Erreichbarkeit, 

welche dazu führt, dass Arbeit und Privates im Ungleichgewicht stehen? 

Um dieser Frage nachzugehen, werden die verschiedenen Arbeitsfor-

men genauer analysiert, damit die Auswirkungen dieser berücksichtigt 

werden können.  

Das Arbeiten im Homeoffice findet ortsunabhängig statt und kann flexibel 

gestaltet werden. Außerdem werden zum Arbeiten elektronische Endge-

räte verwendet, welche als IKT bezeichnet werden. Unter IKT ist die In-

formation und Kommunikationstechnologie mit Endgeräten zu verstehen. 

Darunter fallen Handys, Laptops, E-Mails oder Messenger Anwendun-

gen, welche Daten sammeln, speichern und verarbeiten.65 IKTs be-

schleunigen Kommunikationsprozesse und ermöglichen es von überall 

zu arbeiten. Durch die ständigen Benachrichtigungen, die sich durch Auf-

blinken oder akustischen Signalen am Handy bemerkbar machen, verlei-

tet es den Beschäftigten dazu, auf die Nachricht einzugehen oder darauf 

zu reagieren, sodass die eigentliche Beschäftigung unterbrochen wird. 

Dadurch, dass es keine Regulierung zwischen IKT und der Erreichbarkeit 

gibt, gerät die Work-Life-Balance in Gefahr.66 

Die IKT-Nutzung bildet eine Grundlage für die Kommunikation. Diese 

wird aufgeteilt zwischen initiierender und responsiver IKT-Nutzung. Unter 

ersterem ist zu verstehen, dass eine Nachricht von einem Mitarbeiter an 

 
64 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 35 
65 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 220 
66 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 220 
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einen anderen versendet wird, wodurch eine initiierende IKT-Nutzung be-

trieben wird. Antwortet oder reagiert ein Mitarbeiter auf eine Nachricht 

durch IKT, nutzt dieser es responsiv. Eine initiierende Nutzung mit IKT 

führt bei einem anderen Mitarbeiter zu einer Gegenreaktion der respon-

siven Nutzung.67 

Im Homeoffice zählen zwei Parameter, die Flexibilität und die Permeabi-

lität. Ist die Flexibilität zu stark, wird im privaten Bereich weitergearbeitet 

und es ist keine Trennung von Arbeit und Beruf erkenntlich. Bei einer 

steigenden Permeabilität ist die Begrenzung zwischen Beruf und Pri-

vatem dadurch geschwächt, dass Mitarbeiter berufliche Nachrichten in 

ihrer Freizeit bekommen.68  

Die Integrationsanforderung beschreibt eine Zunahme von Beruf und Pri-

vatem eines Mitarbeiters und wird als Arbeitsbedingung dargestellt. Es 

gibt vier Formen des Arbeitens bei Nutzung von IKT, welche die Work-

Life-Balance im Homeoffice gefährden. 

 

Abb. 2: Digitale Arbeitsformen mit IKT69 

 
67 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 220 
68 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 220 
69 Eigene Darstellung in Anlehnung an Badura et. al. 2021, S. 222 
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Eine Form ist das segmentierend-responsive Arbeiten. Bei dieser Ar-

beitsform ist der Mitarbeiter darauf eingestellt, auf Nachrichten zu reagie-

ren. Als Beispiel sind hier Mitarbeiter zu nennen, die einen Kundenstamm 

betreuen. Dadurch, dass Nachrichten oder Anrufe beantwortet werden 

müssen, kommt es zu einem Abbruch der geplanten Tätigkeit und daraus 

folgen Unterbrechungen. Um eine klare Trennung zwischen der Arbeit 

und dem Privatleben festzulegen, werden feste Zeiten empfohlen, inner-

halb derer die Mitarbeiter auf Nachrichten und Anrufe eingehen kön-

nen.70 Obwohl ein hoher Druck beim Beantworten von Nachrichten be-

steht, werden die Integrationsanforderungen als niedrig eingestuft. Mit-

arbeiter selbst empfinden hier eine Überbelastung und benötigen mehr 

Bearbeitungszeit aufgrund von Stress.71  

Die zweite Arbeitsform ist das integrierend-responsive digitale Arbeiten. 

Ähnlich wie bei der ersten Form werden Nachrichten und Anrufe durch 

IKT beantwortet. Anstelle einer ständigen Unterbrechung ist hier jedoch 

von einer erweiterten Erreichbarkeit die Rede. Es ist keine Trennung zwi-

schen Privatem und Beruf vorhanden. Ein Beispiel hierfür sind Assisten-

ten, die Nachrichten von dem Vorgesetzten jederzeit entgegennehmen. 

Arbeit und Privatleben geraten hier durcheinander, da im privaten Be-

reich weitergearbeitet wird.72 Die Folge dieser Arbeitsform ist, dass es 

Mitarbeiter schwerfällt von der Arbeit abzuschalten. Durch die ständige 

Erreichbarkeit verspüren Mitarbeiter mehr Stress und Ermüdung, als Mit-

arbeiter, die nicht außerhalb Ihrer Arbeit erreichbar sind. Auch die Psy-

che leidet unter dieser Arbeitsform. Die Mitarbeiter sind von Kopfschmer-

zen oder einem schlechten Schlaf betroffen. Gerät die Work-Life-Balance 

ins Ungleichgewicht, ist weniger Erholung von der Arbeit möglich, wel-

ches auch dem Mitarbeiter das Gefühl gibt, weniger Freizeit zu haben. 

Aufgrund der fehlenden Selbstkontrolle über die Arbeit werden Aufgaben 

 
70 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 221 
71 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 222 
72 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 222 
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im Privatleben schwieriger und es führt zu Spannungen zwischen der Ar-

beit und dem Privatleben73.  

Bei der integrierend-initiierenden Arbeitsform gibt es keine klare Tren-

nung zwischen Privat- und Arbeitsleben. Ungeregelte Arbeitszeiten füh-

ren dazu, dass eine stärkere Arbeitsbelastung wahrgenommen wird. Ein 

Vorteil dieser Arbeitsform stellt die eigenständige Entscheidung des Zeit-

raums der Tätigkeit durch die IKT-Nutzung dar. Diese Arbeitsform kann 

auf jeden Menschen anders wirken. Homeoffice-Beschäftigte, die gerne 

digital arbeiten, fällt es leichter von der Arbeit abzuschalten und müssen 

sich kaum motivieren. Anders sieht es bei Beschäftigten aus, die eine 

Kontrollfunktion durch digitales Arbeiten verspüren. Es folgt eine Leis-

tungsminderung und eine stärkere Belastung durch das digitale Arbeiten. 

Vor- und Nachteile können hier nicht klar abgegrenzt werden, da jeder 

Beschäftigte anders im Homeoffice mit digitaler Arbeit und IKT umgeht.74 

Arbeitsbezogene Nachrichten durch IKT in der Freizeit ermöglichen eine 

höhere Kontrolle und verbesserte Struktur der Arbeit, sodass Erfolge 

kurzfristig sichtbar sind. Dennoch zeigt diese Arbeitsform eine höhere 

Belastung der Arbeit sowie Überstunden. Verspüren Mitarbeiter Kontroll-

gefühle durch IKT, wirkt sich das negativ auf die Arbeit der Mitarbeiter 

aus.75 

Die vierte und letzte digitale Arbeitsform ist das segmentierend-initiie-

rende Arbeiten. Diese Arbeitsform ist eine Mischung aus eigenständig 

organisiertem digitalen Arbeiten und einer festen Reglung zwischen Ar-

beit und Privatem. Beschäftigte erledigen bis Nachmittag private Angele-

genheiten und gehen abends ins Homeoffice. Daraus ergeben sich we-

niger Störungen für den Beschäftigten und die Regelung zwischen Arbeit 

und Privatem kann dem Alltag angepasst werden. Der Vorteil bei dieser 

Arbeitsform im Gegensatz zum integrierenden Arbeiten ist, dass die Be-

schäftigten entscheiden, wann die Arbeit beginnt und wie die IKT-

 
73 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 222 
74 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 223 
75 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 224 
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Nutzung verläuft. Es sind deutliche Regelungen bezüglich der Arbeitszeit 

und der Nutzung von IKT erkenntlich. Dadurch gibt es eine klare Unter-

teilung zwischen der Arbeit und dem Privatleben und es kommt nicht zu 

einer Überschneidung.76 Die Meinungen zum segmentierend-initiieren-

den Arbeiten sind überwiegend positiv ausgefallen. Beschäftigte nutzen 

die Vorteile der IKT-Nutzung initiierend, wie bspw. für schnelle Kommu-

nikationsprozesse, erleichterte Teamarbeit oder die Planung. Dadurch ist 

die Arbeitsbelastung niedriger, das Entspannen nach der Arbeit fällt 

leichter und es gibt weniger Probleme zwischen Beruflichem und Pri-

vatem. Durch die Nutzung von IKT profitieren Mitarbeiter sowohl im Beruf 

als auch im Alltag.77 

Werden die vier Arbeitsformen abschließend betrachtet, fällt auf, dass 

eine erhöhte responsive IKT-Nutzung eine Gefährdung der Work-Life-

Balance darstellt. Auch wenn Beschäftigte durch responsive IKT-Nut-

zung einen Vorsprung in der Gestaltung der Arbeit wahrnehmen, ist es 

dennoch mit negativen Folgen gekennzeichnet, welche mit Ermüdung 

oder Stress verbunden sind.78 Bei den erweiterten Arbeitszeiten und der 

ständigen Erreichbarkeit durch digitale Arbeit besteht die größte Notwen-

digkeit etwas dagegen zu tun, damit Mitarbeiter nicht in einen Konflikt 

zwischen Arbeits- und Privatleben geraten. Das segmentierend-initiie-

rende Arbeiten zeigt dabei positive Auswirkungen auf die Beschäftigten 

und sollte weiterhin verfolgt werden.79 

  

 
76 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 224 
77 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 224 
78 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 224 
79 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 224 
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4.3 Gesunde Führung 

Das BGM wird vom Unternehmen genutzt, um die Mitarbeiter erfolgreich 

zu erreichen, hat aber auch die Absicht, die Mitarbeiter in ihrem Handeln 

und Wohlbefinden erfolgreich zu bewegen.80 Durch das Homeoffice ver-

ändert sich die Erreichbarkeit der Mitarbeiter. Weniger persönliche Kon-

takte, neuartige und verschiedene Kommunikationswege, sowie unter-

schiedliche Ansätze im Rahmen der Teamarbeit stellen eine Verände-

rung dar. Dies sind Hürden, die für Führungskräfte entstehen und damit 

auch die Realisierung der Schritte für das Schaffen eines BGMs im Un-

ternehmen erschweren.81  

Die Eigenschaften der Führungskräfte sind wichtig bei der Umsetzung 

eines BGMs, wobei die Führungskraft einen bedeutenden Faktor dar-

stellt. Eigenschaften wie Toleranz, Vorbildfunktion, Anteilnahme oder das 

Einholen von Rückmeldungen beeinflussen das Gesundheitsbewusst-

sein.82 

Die Anwesenheit und die Interaktion vor Ort erleichtern eine Wahrneh-

mung der Eigenschaften wie Vorbildfunktion oder Glaubwürdigkeit. 

Ebenfalls ist das Teilen von Ansichten im Unternehmen für Führungs-

kräfte einfacher als im Homeoffice.83 

Führungskräfte, die bei der Teamarbeit Nachrichten versenden oder das 

Smartphone zur Kommunikation nutzen, müssen damit rechnen, dass 

sie zum Teil missverstanden werden bzw. den Mitarbeitern falsche Werte 

übermitteln. Mimik und Gestik seitens der Führungskräfte sind entschei-

dend, damit Mitarbeiter Vertrauen aufbauen können. Sich aufeinander 

verlassen zu können, ist die Basis für eine erfolgreiche Teamarbeit.84  

Beim Leadership motivieren die Führungskräfte ihre Mitarbeiter und hel-

fen ihnen. Die Person steht hier im Vordergrund. Beim Management liegt 

 
80 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 99 
81 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100 
82 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100  
83 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100  
84 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100  
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das Hauptaugenmerk auf der Abwickelung der Tätigkeit. Das Personal 

wird überwacht und die Tätigkeit steht im Vordergrund. Auseinanderset-

zungen werden möglichst umgangen. Aufgrund der Digitalisierung ist der 

Führungsstil Leadership im Homeoffice schwerer umzusetzen, als der 

Führungsstil Management.85 Es existiert keine klare Regel, welcher Art 

von Führung genau angestrebt wird. Oft wird die Mitte zwischen beiden 

Stilen gewählt. Schlussendlich ist die Tätigkeit dafür ausschlaggebend, 

welcher Führungsstil jeweils im Vordergrund steht.86 

Die Organisation für Führung und Personal der Universität St. Gallen hat 

im Bereich gesunde Führung eine Studie durchgeführt. Dabei wurden 

264 Führungskräfte, sowie 15.5444 Mitarbeiter aus 96 Unternehmen be-

fragt. Die Studie hat die Gesundheit der Mitarbeiter, ihre Motivation im 

Unternehmen sowie die psychische Gesundheit näher betrachtet.87 Die 

Führungsstile, die zum Einsatz gekommen sind, sind die gesunde Füh-

rung, leistungsorientierte Führung, inspirierende Führung sowie eine Mi-

schung aus leistungsorientierter und inspirierender Führung. Die Studie 

zeigt, dass zu 70 % eine leistungsorientierte oder auch inspirierende Füh-

rung im Unternehmen angewendet wird. Die gesunde Führung zeigt auf, 

dass das psychische Wohlbefinden um 14 % positiver beeinflusst wird, 

als im Vergleich zu den anderen Führungsstilen.88 Die gesunde Führung 

hat die Absicht, das Wohlbefinden von Mitarbeitern in der Arbeit und dem 

Arbeitsumfeld erfolgreich aufzubauen, damit eine zielgerichtete Verfol-

gung der Unternehmensziele sowie ein Hineinversetzen in diese durch 

jeden einzelnen Mitarbeiter gelingt.89 Gesunde Führung trägt dazu bei, 

dass die Arbeit als Begeisterung und nicht als Last aufgenommen wird. 

Die Studie weist darauf hin, welchen wichtigen Einfluss ein BGM hat und 

zeigt auf, dass die bedeutenden Schritte planmäßig, passend und ergeb-

nisorientiert zu realisieren sind. Die Schritte müssen auch auf das Perso-

nal und den Betrieb angepasst sein. Gesunde Führung und das BGM 

 
85 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100 
86 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100 
87 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.100 
88 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.101  
89 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.101 
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harmonieren sehr gut zusammen, wenn sie aufeinander angepasst wer-

den.90 

5 Anbieterauswahl 

5.1 Auswahl von digitalen Gesundheitsanwendungen 

Im Jahr 2021 haben es 293 digitale Gesundheitsanwendungen versucht, 

in das DiGA-Verzeichnis aufgenommen zu werden. Von den 293 wurden 

15 in das Verzeichnis aufgenommen. Von den 15 sind fünf fest aufge-

nommen worden und die restlichen zehn vorübergehend. Eine verwei-

gerte Aufnahme der Gesundheitsanwendung unterschiedliche Ursachen 

haben. Beispielsweise eine unzureichende Studienqualität laut BfArM 

oder, dass nach erneuter Zulassung keine neuen Erkenntnisse zur Ver-

besserung der Versorgung vorgewiesen werden können.91  

Unter DiGAs werden digitale Gesundheitsanwendungen verstanden. Der 

§33a SGB V sagt aus, dass Versicherte ein Recht auf die Bereitstellung 

von Medizinprodukten geringer Risikostufen der Klasse I oder II a haben. 

Laut BfArM muss eine DiGA verschiedene Kriterien nachweisen. Eine 

wesentliche Eigenschaft der DiGAs muss demnach eine Funktionsweise 

sein, die auf digitalen Technologien basiert. Außerdem muss der medizi-

nische Nutzen durch die Verwendung der digitalen Technologie erreicht 

werden. Als drittes Kriterium soll eine DiGA bei der Feststellung, Kon-

trolle, Behandlung oder Linderung von Krankheiten, Behinderungen oder 

beim Ausgleichen von Verletzungen helfen.92 Des Weiteren gilt eine 

DiGA nicht als primäre Vorsorgemaßnahme, die Krankheiten erkennt 

und deren Entstehung aufhält. Das letzte Kriterium ist, dass DiGAs vom 

Dienstleister und dem Patienten zusammen genutzt werden können. 

DiGAs müssen nicht zwingend als App konstruiert sein. Sie können auch 

als Bildschirmanwendung oder als Internetanwendung genutzt werden. 

Beispiele hierfür sind Kompaktsysteme oder tragbare Sensoren. Wichtig 

ist die Auswahl der Hardware, mit der die DiGA genutzt wird, damit das 

 
90 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S.102 
91 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 169 
92 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 166 
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Ziel erreicht werden kann. Hierbei darf es sich nicht um ein Mittel han-

deln, welche täglich genutzt werden, wie das Handy. Laut BfArM kann 

das Handy mit einbezogen werden, wenn Daten vom Standort oder von 

tragbaren Sensoren erfasst werden. Diese müssen im Hinblick auf die 

Einstimmungsbewertung positiv ausfallen.93 

Die BfArM leitet nach §139e Abs. 1 SGB V ein Verzeichnis für erstat-

tungsfähige digitale Gesundheitsanwendungen (DiGA) nach §33a SGB 

V und ist damit für die Aufnahme von Anwendungen in das DiGA-Ver-

zeichnis zuständig.94 Damit eine Aufnahme in das Verzeichnis erfolgreich 

stattfindet, müssen die Gesundheitsanwendungen ein bis zu zwölfmona-

tiges Verfahren durchlaufen. Dabei kommt es nach §139e Abs. 2 SGB V 

darauf an, dass die Kriterien bezüglich Sicherheit, Betriebsfähigkeit und 

die Klasse des Produktes sowie die Datensicherheit und der Nachweis 

eines medizinischen Nutzens erfüllt sind.95  

Der Hersteller kann neben einer dauerhaften Aufnahme auch eine vo-

rübergehende Aufnahme für zwölf Monate beantragen. Diese hat den 

Vorteil, dass der medizinische Nutzen nachträglich eingereicht werden 

kann. Die BfArM prüft die Anträge innerhalb von drei Monaten danach, 

ob die verschiedenen Kriterien eingehalten worden sind. Ist ein Antrag 

mit einer permanenten Aufnahme unvollständig, kann diese von der 

BfArM nachgefordert werden. Bei Anträgen mit einer vorläufigen Auf-

nahme muss eine erfolgreiche Pilotstudie im Voraus abgeschlossen 

sein.96  

Hat der Hersteller es nicht geschafft eine Aufnahme zu erreichen, ver-

handelt er mit dem Spitzenverband der gesetzlichen Krankenkassen, um 

mögliche Subventionen bei Aufnahme in das DiGA-Verzeichnis ab dem 

13. Monat. Findet eine Aufnahme statt, bestimmt der Hersteller für ein 

Jahr den Preis für die Gesundheitsanwendung. Bei einer finalen Auf-

nahme kommt es zu einer Verhandlung zwischen dem Hersteller und 

 
93 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 166 
94 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 166 
95 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 166 
96 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 167 
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dem gesetzlichen Krankenkassenspitzenverband. Werden sich die Ver-

handlungspartner über den Preis nicht einig, muss binnen drei Monaten 

die Schiedsstelle entscheiden.97 Ist es zu einer Einigung gekommen, ist 

die DiGA im Verzeichnis und wird als erstattungsfähige App angeboten.98 

Der medizinische Nutzen muss nachgewiesen sein, um in das DiGA-Ver-

zeichnis aufgenommen zu werden. Diese zeichnen sich dadurch aus, 

dass die DiGA zu einer verlängerten Lebensdauer sowie einer Steige-

rung der körperlichen Verfassung beiträgt oder zu einer Erhöhung der 

Lebensqualität führt. Die Reduzierung von Krankheitstagen gehört eben-

falls dazu.99  

Die Hersteller müssen gegenüberstellende Studien ausführen, um den 

Nachweis des medizinischen Nutzens aufzuzeigen. Die Hersteller geben 

an, welcher medizinische Nutzen erreicht wurde, teilen Patientengruppen 

ein und weisen diesen ICD-Codes zu. Die Studien können sowohl inter-

national als auch in Deutschland stattgefunden haben. Die Resultate 

werden in Registereinträgen vereinfacht dargestellt, die Studiendoku-

mente werden auf wissenschaftlichem Niveau bekannt gemacht.100 Un-

ternehmen haben hier die Möglichkeit, in das Verzeichnis hineinzu-

schauen und die richtige DiGA für sich auszuwählen.101 

5.2 Anwendungsmöglichkeiten dBGM  

Durch die Einführung des Präventionsgesetzes zur Verbesserung der 

Gesundheit und Vorbeugung im Jahr 2016, ist die Gesundheitsförderung 

im BGM deutlich gestiegen.102  

Das Gesetz soll dort in Kraft treten, wo Menschen leben, sich Wissen 

aneignen oder Tätigkeiten vollbringen. Zum Beispiel in Schulen, Betrie-

ben oder Heimen103.  

 
97 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 167 
98 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 167 
99 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 168 
100 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 169 
101 Vgl. Lux/Köberlein-Neu/Müller-Mielitz 2022, S. 169 
102 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 160 
103 Vgl. Bundesministerium für Gesundheit (Hrsg.) 2019 (Internet) 
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Ein Grund für den deutlichen Anstieg der Gesundheitsförderung ist das 

gesetzliche Eintreten. Die gesetzliche Krankenversicherung stellt jährlich 

ein Budget von 600 Mio. Euro zur Verfügung. Von den 600 Mio. Euro 

werden 144 Mio. Euro in die betriebliche Gesundheitsförderung inves-

tiert. Das bedeutet, jeder Versicherte profitiert von zwei Euro im Jahr. 

Durch das Präventionsgesetz können bundesweite und internationale 

Gesundheitsvorstellungen besser umgesetzt werden, zum Beispiel ein 

verstärktes präventives Vorgehen bei ständig auftretenden Krankheiten 

in der Gesellschaft. Außerdem soll das Präventionsgesetz den Men-

schen nachhaltig fördern und zu einer gesunden Lebensweise motivie-

ren. Mit dem Budget von 144 Mio. Euro kann die GKV bestimmte Unter-

nehmen bei der Planung, Durchführung und Aufrechterhaltung von digi-

talen gesundheitlichen Regelungen helfen. Das Budget reicht aber nicht 

für alle Unternehmen in Deutschland aus, daher sind die meisten BGM-

Programme gleichgeblieben.104 

Von der GKV sind bestimmte Kriterien zu beachten, damit Unternehmen 

von dem Budget profitieren können. Einmal muss auf die Interessen des 

Unternehmens geachtet werden und es müssen Altkunden mit vielen 

Versicherten mit verschiedenen Krankenkassen vorhanden sein, damit 

investiert werden kann. Des Weiteren haben bundesweit nicht alle Un-

ternehmen den Sinn und die Wichtigkeit von einer Gesundheitsförderung 

im BGM verstanden. Hier ist es wichtig, dass die Unternehmen es selbst 

verstehen, aus eigenen Mitteln in sich zu investieren, damit das zur Ver-

fügung gestellte Budget der GKV als kleine Unterstützung für das Unter-

nehmen dient und im nächsten Schritt zu einem ganzheitlichen BGM 

führt.105 

Eine Expertenbefragung von Krankenkassen mit 22 Teilnehmern hat ge-

zeigt, dass durch das Präventionsgesetz mehr Teilnahme im BGM, ins-

besondere im digitalen BGM stattgefunden hat. Das Präventionsgesetz 

zeigt Fortschritte in der Kooperation und Vereinigung von Betrieben, 

 
104 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 160 
105 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 160 
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Sozial-Unfallversicherungsträgern und Berufsgenossenschaften, welche 

ebenfalls die Hilfe von digitalen Instrumenten beanspruchen können.106 

Ziel der Kooperation ist es, zusammen Ergebnisse zu finden, um eine 

ganzheitliche Vorbeugung zu treffen. Durch die Verwendung von Instru-

menten aus dem dBGM entstehen Vorteile, die bei der Kundengewin-

nung helfen. Ein weiterer Vorteil ergibt sich daraus, dass mit Tools des 

dBGM eine Kontrollfunktion über Zusatzprogramme der Krankenkassen 

erzielt werden kann, die zu einer Aufwandsminimierung in der Bedienung 

führen. Außerdem sorgen die Instrumente für positive Effekte bei der Ein-

richtung, Planung und dem Aufbau der unterschiedlichen Tätigkeitsfel-

der.107 

Weitere Chancen des dBGM sind, dass deren Instrumente ohne Be-

schäftigung von Personal funktionieren, sodass Gesundheitsberichte je-

derzeit und ohne Aufwand abrufbar sind. Besonders für Konzerne ist es 

eine Erleichterung, mögliche Risiken im Voraus zu bekämpfen. Durch 

das dBGM werden mögliche Schwachpunkte beseitigt, dazu Personal-

kosten gespart und die Prozesse zu Gesundheitsanalysen beschleunigt 

sowie digital abrufbar gemacht.108 

  

 
106 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 9 
107 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 9 
108 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 10 
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5.3 Strategien im Homeoffice  

 

Abb. 3: Expertenvorschläge für ein gesundes Arbeiten im Homeoffice109 

Die obenstehenden Handlungsempfehlungen für das Arbeiten im Home-

office wurden von Fachexperten vorgeschlagen, die an der Befragung für 

gesundheitsfreundliches Arbeiten im Homeoffice teilgenommen ha-

ben.110 Für das gesundheitsfreundliche Arbeiten im Homeoffice werden 

drei Hauptpunkte betrachtet, mit jeweils folgenden Unterpunkten: 

 Der erste Hauptpunkt ist die Verhaltensebene, worunter zunächst das 

Bilden einer Routine fällt. Gewohnheiten sollen geschaffen werden, da-

mit weniger Fragestellungen im Alltag entstehen. Dazu gehören feste 

Zeiten beim Arbeitsbeginn, eine Morgenroutine und das Einplanen von 

Pausen.111  

Der zweite Unterpunkt der Verhaltensebene ist das Senken von Ablen-

kungen. Hier wird das Anfertigen von To-do-Listen empfohlen. Unerle-

digte Aufgaben im Haushalt können für Ablenkungen sorgen, weshalb 

diese Aufgaben auf einer separaten Liste festgehalten werden. Die Liste 

mit den Haushaltsaufgaben bekommt eine zeitliche Begrenzung pro Tä-

tigkeit, damit Arbeit und Privates sich nicht ineinander verläuft. Gerade in 

diesem Gebiet werden Kurse zur Optimierung der individuellen 

 
109 Eigene Darstellung in Anlehnung an Badura et. al. 2021, S. 320 
110 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 319 
111 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 319 
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Selbstführungskompetenz angeboten, welche auf Dauer das Wohlbefin-

den verbessern.112 

Die Bewegung ist der letzte Unterpunkt der Verhaltensebene. Die Ar-

beits- und Wegzeiten entfallen im Homeoffice, daher ist der Wunsch nach 

Bewegung hoch. Als Präventionsmaßnahme gegen physisches Bekla-

gen werden Spaziergänge in der Pause oder Bewegungsaktivitäten am 

Morgen empfohlen.113 

Die Verhältnisebene bildet den zweiten Hauptpunkt. Dazu gehören die 

Unterpunkte „sortierter Arbeitsplatz“ und „ergonomische Arbeitsausstat-

tung“. Die zwei Unterpunkte verursachen ein positives Arbeitsverhältnis 

im Homeoffice. Ein sortierter Arbeitsplatz ist für die Steigerung des Wohl-

befindens im Homeoffice von Bedeutung. Bei der Arbeitsausstattung soll 

der Arbeitsplatz klein gehalten werden, damit die Konzentration auf die 

Arbeit gerichtet werden kann und wenig Ablenkung stattfindet. Es emp-

fehlt sich, zusätzlich den Arbeitsplatz vom Schlafzimmer zu trennen, um 

die Gefahr von Entgrenzungen zu senken.114 

Die Sozialebene stellt den letzten Hauptpunkt der Handlungsempfehlun-

gen dar. Das Arbeiten im Homeoffice insbesondere in Zeiten der Pande-

mie und der damit zusammenhängenden Isolation, weckte in vielen Ar-

beitskräften das Gefühl auf sich allein gestellt zu sein. Das soziale Mitei-

nander ist jedoch ein Grundbedürfnis des Menschen und deshalb für die 

seelische Gesundheit von großer Bedeutung. Durch den ständigen Aus-

tausch von Problemen oder Alltagsthemen in der Freizeit findet weniger 

Ablenkung im Homeoffice statt, da mögliche Sorgen offen kommuniziert 

werden. Die Sozialebene wird für die Steigerung der Gesundheit daher 

als besonders wichtig eingestuft.115 

Die Verwendung von Segmentationsstrategien ist sowohl für die respon-

sive als auch für die initiierende IKT-Nutzung geeignet, um das 

 
112 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 319 
113 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 320 
114 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 320 
115 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 321 
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Gleichgewicht zwischen Arbeit und Privatem aufrechtzuerhalten und Be-

lastungen entgegenzuwirken.116 

Die responsive IKT-Nutzung ist dabei stärker gefährdet, das Gleichge-

wicht zwischen Arbeit und Privatem zu verlieren, da sich die Anstrengun-

gen aus der Arbeit im Privatleben bemerkbar machen. Die Anstrengun-

gen machen sich bemerkbar, wenn das Diensthandy in der Freizeit klin-

gelt, sodass der Mitarbeiter darauf reagiert. Für responsive IKT-Nutzer 

ist die Anwendung von Segmentationsstrategien daher von hervorgeho-

bener Signifikanz.117  

Die Strategien dienen dazu, eine klare Linie zwischen Arbeit und Pri-

vatem zu ziehen und über unterschiedliche Nutzungsmöglichkeiten von 

IKT aufzuklären. Jeder Mensch ist anders und zeigt unterschiedliche Ver-

haltensmuster beim digitalen Arbeiten. Daher sind spezielle Strategien 

anzuwenden, welche von Kreiner (2009) und Kossek (2016b) angepasst 

und hinzugefügt wurden.118 

Ähnlich wie die Handlungsempfehlungen für das Arbeiten im Homeoffice 

wurde zusätzlich die IKT-Nutzung hinzugefügt. Dabei wird für die respon-

sive IKT-Nutzung die Segmentationsstrategie, das Ausschalten von End-

geräten sowie die Festlegung eines Erreichbarkeitsfilters empfohlen, mit 

denen nur ein ausgewählter Personenkreis in der Freizeit Kontakt zu ei-

ner Arbeitskraft aufbauen kann.119 Für die initiierende IKT-Nutzung wer-

den von Kreiner und Kossek Zeitfenster gesetzt. Das Arbeiten am PC soll 

erfasst werden und die Dauer notiert, damit Überstunden vermieden wer-

den. Ebenfalls soll das spontane Arbeiten in der Freizeit durch feste Zei-

ten und genauen Intentionen bestimmt werden.120 

Die Führungskraft selber hat Einfluss auf das Mitarbeiterverhalten der 

IKT-Nutzung. Dabei spielen die Arbeitsanforderungen mit den Aufgaben 

und Zielen eine Rolle, sowie die eigene Nutzung von IKT. Die 

 
116 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 225 
117 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 225 
118 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 227 
119 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 226 
120 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 226 
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Führungskraft, die durch die Nutzung von IKT ihr eigenes Gleichgewicht 

zwischen Arbeit und Privatem verliert, leitet die Konsequenzen auf die 

Mitarbeiter weiter.121 Führungskräfte haben eine Vorbildfunktion, wenn 

diese in der Freizeit Nachrichten versenden, sieht der Mitarbeiter es als 

selbstverständlich an zu antworten.122 

6 Quantitative Umfrage  

6.1 Methodische Vorgehensweise  

Mit der Umfrage soll herausgefunden werden, wie sich das Arbeiten im 

Homeoffice aktuell auf die Mitarbeiter auswirkt und welche Unterschiede 

zu der Arbeit im Betrieb vorhanden sind, trotz der Beschleunigung durch 

die Pandemie. Ziel der Umfrage ist es, mögliche Konsequenzen des 

Homeoffice für Arbeitnehmer aufzuzeigen und darzustellen. Dabei wer-

den auch die Aspekte mitberücksichtigt, wie Führungskräfte mit ihren Ar-

beitnehmern im Homeoffice umgehen und kommunizieren. Besonders 

nach der Pandemie gilt das Homeoffice als Zukunftstrend. 

Es wurde mithilfe von Multiple-Choice-Fragen eine geschlossene quan-

titative Forschung durchgeführt. Bei der Durchführung der Umfrage 

wurde eine Online-Befragung ausgewählt, aufgrund der schnellen Er-

reichbarkeit von Teilnehmern sowie einer höheren Rücklaufquote. 

Daneben sprach auch die zeitliche Begrenzung der Arbeit für die Online-

Befragung als Durchführungsform.123 Für die hier durchgeführte For-

schung wurde das Tool Google Forms genutzt. Die Umfrage hat eine 

Bearbeitungsdauer von fünf bis zehn Minuten. Der Fragebogen führte die 

Teilnehmer automatisch durch die einzelnen geschlossenen Fragestel-

lungen. Jede Frage war aufgrund der Übersichtlichkeit einzeln zu beant-

worten. Um zur nächsten Frage zu gelangen, sowie den Fragebogen er-

folgreich abzuschließen, muss jede Frage beantwortet werden. 

Der Zugang zur Umfrage wurde zum einen über WhatsApp als Direkt-

Link an verschiedene Kontakte verschickt. Zum anderen erfolgte eine 

 
121 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 227  
122 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 227  
123 Vgl. Döring, 2022, S. 409 
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Platzierung des Zugangs-Links im Statusbereich des Instagram-Profils 

des Forschenden. Weitere Zugangs-Links wurden per E-Mail versendet. 

Durch das Anklicken des Links wird den Teilnehmern der Online-Frage-

bogen aufgezeigt und sie können diesen dann ausfüllen. 

Damit die Teilnehmer es so einfach wie möglich haben und es nicht zu 

Missverständnissen kommt, wurden die Fragen kurz und knapp gestellt. 

Außerdem wurden bei spezielleren Fragestellungen Beispiele hinzuge-

fügt. 

6.2 Auswertung  

Insgesamt haben 45 Teilnehmer an der Umfrage teilgenommen. Der 

Großteil der Befragten ist im Alter von 23 bis 25 Jahren und arbeitet als 

Werkstudenten oder Vollzeit im Homeoffice.  

Für das Arbeiten im Homeoffice ist der Arbeitgeber verpflichtet eine Ge-

fährdungsbeurteilung bei den Mitarbeitern durchzuführen, welche münd-

lich erfragt oder schriftlich durchgeführt werden kann. Sie dient dem 

Zweck, mögliche Gefahren und Risiken zu berücksichtigen und geeig-

nete Maßnahmen einzuleiten.124 Die Umfrage zeigt, dass bei sieben Be-

fragten eine Gefährdungsbeurteilung durchgeführt wurde. Von den sie-

ben Teilnehmern wurde bei vier Teilnehmern eine mündliche Befragung 

durchgeführt und bei drei Teilnehmern eine schriftliche Beurteilung. Bei 

38 Teilnehmern hat der Arbeitgeber keine Gefährdungsbeurteilung am 

Arbeitsplatz durchgeführt.  

Der Arbeitgeber hat eine Fürsorgepflicht und unterstützt den Arbeitneh-

mer bei der Einrichtung des Arbeitsplatzes daheim, indem er dem Mitar-

beiter periphere Geräte zur Verfügung stellt. 37,8 % haben Unterstützung 

vom Arbeitgeber bei der Einrichtung des Arbeitsplatzes daheim bekom-

men. Mehr als die Hälfte, ca. 62 %, wurden nicht unterstützt.  

Um das BGM durch digitale Instrumente entlastet werden kann, wenn 

sich die Mitarbeiter im Homeoffice befinden, werden digitale Instrumente 

 
124 Siehe Kapitel 3.4 Rechtliche Grundlagen im Homeoffice 
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verwendet. 16 Teilnehmer verwenden digitale Instrumente aus Ihrem 

BGM. Dabei kommen Gesundheitsportale und Smartwatches am häu-

figsten zum Einsatz. 29 Teilnehmer verwenden keine Instrumente im 

Homeoffice.  

28 Teilnehmer gaben an, dass die Arbeitsanforderungen im Homeoffice 

gestiegen sind. Besonders stark gestiegen ist die Organisation/ Planung 

im Homeoffice mit ca. 64 % sowie Multitasking mit ca. 46 % s. o. 

Das Kapitel 4.1 im Hauptteil zeigt die möglichen Risiken des Arbeitens 

im Homeoffice auf. Dabei wird bei zu viel Flexibilität eine Gefährdung der 

Work-Life-Balance festgestellt. Wie die Umfrage zeigt, verspüren 31 Teil-

nehmer bei zu viel Flexibilität mehr Stress im Homeoffice als im Betrieb. 

Dabei haben die 31 Teilnehmer unterschiedliche Folgen angegeben. S. 

o. circa 61 % von den 31 Teilnehmer haben eine Überschneidung von 

Arbeit und Privatem als Folge angegeben. Ungefähr 58 % mussten Über-

stunden als Folge leisten und 45 % s. o. haben Kopfschmerzen und 

Überanstrengung angegeben. Auch nach der Arbeit fällt das Abschalten 

27 von 45 Teilnehmern im Homeoffice schwerer als im Betrieb.  

Die meisten Teilnehmer, die an der Umfrage teilgenommen haben, Ar-

beiten meistens drei bis vier Tage die Woche im Homeoffice und sind seit 

ca. zwei Jahren im Homeoffice beschäftigt. Dabei zeigt die Umfrage, 

dass 68,9 % durch eine längere Zeit im Homeoffice eine Gefährdung ih-

rer Work-Life-Balance verspüren. Bei der Frage, in welchen Bereichen 

die 68,9 % die Gefährdungen verspüren, gaben ca. 80 % die eigene Ge-

sundheit an, gefolgt von Einschränkungen der sozialen Kontakte mit 74 

% und Familie mit 51,6 % s. o.  

Die Umfrage zeigt auch, dass sich die Kommunikation mit den Führungs-

kräften im Homeoffice verschlechtert hat. Ca. 35 % s. o. gaben an, dass 

die Kommunikation sehr schlecht sei und weitere 33 % tendieren zu sehr 

schlecht. 8 % s.o gaben hingegen eine sehr gute Kommunikation im 

Homeoffice zu den Führungskräften an. Themen wie psychische/physi-

sche Belastungen werden im Homeoffice zu 80 % nicht angesprochen, 
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lediglich 2,2 % werden laut Umfrage ausführlich zu Belastungen sei-

tens der Führungskräfte aufgeklärt.  

Das BGM hat die Aufgabe, im Unternehmen die Krankheitsfälle zu redu-

zieren und Mitarbeiter bestenfalls bis zur Rente gesund zu erhalten. Bei 

der Frage, welche Präventionsprogramme im Homeoffice seitens Ihres 

BGM zum Einsatz kommen, haben 39 Teilnehmer mit „gar nicht“ geant-

wortet. Eine dauerhafte Beschäftigung im Homeoffice können sich nur 

vier Teilnehmer vorstellen, 19 Teilnehmer können es sich gar nicht vor-

stellen, dauerhaft im Homeoffice zu arbeiten. 

7 Diskussion 

Durch die Unterstützung von Literaturrecherche und der Durchführung 

einer quantitativen Umfrage, wurde die Frage, wie Mitarbeiter das Arbei-

ten im Homeoffice tatsächlich empfinden und wie die Führungskräfte sie 

unterstützen, analysiert und folglich Strategien für das erfolgreiche Arbei-

ten im Homeoffice für Arbeitnehmer und Arbeitgeber aufgezeigt. 

Das Arbeiten im Homeoffice ist aufgrund der besseren Vereinbarkeit zwi-

schen Beruf und dem Privatleben gerne gesehen, sowohl bei Arbeitneh-

mern als auch bei Arbeitgebern. Die Arbeitgeber sparen sich durch das 

Homeoffice Bürokosten und verzeichnen weniger Krankheitsausfälle. Ar-

beitnehmer sparen sich die Arbeitswege. Die Hürden vom BGM sind das 

Erreichen von Mitarbeitern im Unternehmen, sowie das Verhalten der 

Mitarbeiter positiv zu beeinflussen. Durch das Homeoffice fallen persön-

liche Gespräche weg und es wird aufgrund dessen noch schwerer, ver-

schiedene Personengruppen für ein BGM Angebot zu erreichen.  

Die Befragung aus dem Jahr 2021 in Zeiten der Pandemie, wo Mitarbei-

ter erstmalig im Homeoffice beschäftigt sind zeigt auf, dass BGM-Ange-

bote aufgrund der Pandemie kaum, bis gar nicht angeboten wurden. 

Budgetkürzungen durch Kurzarbeit oder auch die Corona-Regeln haben 

das BGM als Nebenrolle darstehen lassen. Die Handlungsfelder, die die 

Mitarbeiter im Homeoffice angesprochen haben, ist die Kommunikation 

zwischen Arbeitnehmer und AG. Auch dass ein neuer Führungsstil folgen 
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muss, da ein konventioneller Führungsstil im Homeoffice nicht so wie im 

Betrieb funktionieren kann, stellt ein Handlungsfeld dar. Außerdem wird 

zu wenig Wert auf psychische Erkrankungen seitens der Arbeitgeber ge-

legt.125 

Die durchgeführte Umfrage dieser Arbeit zeigt deutlich, dass die Hand-

lungsfelder immer noch bestehen. Ebenfalls zeigt die Umfrage die Nach-

teile des Homeoffice, besonders die Gefährdung der Work-Life-Balance 

und die sich daraus ergebenden Folgen für die Mitarbeiter. Auch, dass 

Mitarbeiter im Homeoffice weniger Unterstützung vom Arbeitgeber be-

kommen als im Betrieb wird bemängelt. Hierbei wird die schlechte Kom-

munikation und die fehlende Unterstützung bei der Gestaltung des Ar-

beitsplatzes aufgezeigt. Darüber hinaus ist anzumerken, dass über psy-

chische Belastungen seitens der Führungskräfte nicht angesprochen 

werden oder das BGM-Programme nicht im Homeoffice zum Einsatz 

kommen. Die Mehrheit, knapp 42,2 % können sich gar nicht vorstellen 

dauerhaft im Homeoffice beschäftigt zu sein. Lediglich 8,9 %, dies sind 

vier Teilnehmer, können sich vorstellen auf Dauer im Homeoffice zu ar-

beiten. Werden die Daten aus der Umfrage näher betrachtet, sind es un-

gefähr vier Teilnehmer, die eine gute Kommunikation zu den Führungs-

kräften haben, Zugang zu BGM Angeboten bekommen und auch im 

Homeoffice sehr gut zurechtkommen, sowie die Unterstützung beim Auf-

bau des Arbeitsplatzes daheim bekommen.  

Werden die Umfragen aus dem Jahr 2021 und die in dieser Ausarbeitung 

durchgeführte Umfrage gegenübergestellt, ist die Erkenntnis die gleiche, 

diesmal jedoch ohne Pandemieeinfluss. Das Arbeiten im Homeoffice ist 

durch die Pandemie beschleunigt worden und daher recht neu. Sowohl 

Führungskräfte als auch Arbeitnehmer stellen sich neuen Herausforde-

rungen. Für das Arbeiten im Homeoffice werden Richtlinien benötigt, an 

die sich der Arbeitgeber halten muss. Die Gefährdungsbeurteilung gilt 

sowohl für den Arbeitsschutz als auch für den Gesundheitsschutz als 

wichtiger Bestandteil, um Risiken für Mitarbeiter im Homeoffice zu 

 
125 Vgl. Badura et. al. 2021, S. 114 
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erkennen und geeignete Maßnahmen zu treffen. Die durchgeführte Um-

frage zeigt deutlich, dass zu 84 % keine Gefährdungsbeurteilung seitens 

der Arbeitgeber durchgeführt wurde. Bei der Mehrheit, bei denen eine 

Gefährdungsbeurteilung stattgefunden hat, gibt es keine schriftliche Auf-

zeichnungen.  

Die Umfrage zeigt auch auf, dass zu viel Flexibilität Mitarbeiter im Home-

office negativ beeinflussen. Die Folgen sind daher Kopfschmerzen, Über-

anstrengung und Überstunden im Homeoffice, aber auch, dass die Ar-

beitnehmer im Homeoffice gestresster sind als im Betrieb. Zu derselben 

Erkenntnis ist auch der Fehlzeiten-Report 2019 der AOK gekommen.126  

Erste Ansätze, damit ein erfolgreiches Arbeiten im Homeoffice funktio-

niert, ist das Anwenden von digitalen Gesundheitsanwendungen dank 

dem Präventionsgesetz. Dies ist eine Erleichterung für Unternehmen. 

Auch bei der Auswahl durch das DiGA-Verzeichnis kann die entspre-

chende Anwendung, die am besten passt, ausgewählt werden. Das 

dBGM unterstützt das klassische BGM, durch den Zugriff auf Gesund-

heitsinformation jederzeit und ortsunabhängig. Durch tägliche Einsicht 

des Gesundheitszustandes, welches Mitarbeiter erhalten, wird das Ge-

sundheitsbewusstsein gesteigert.  

Das dBGM greift bei den Hürden des BGM ein und sorgt für schnelle 

Erfolge in der Verhaltensänderung. Die Umfrage zeigt, dass Gesundheit-

sportale und Smartwatches am häufigsten verwendet werden, dennoch 

verwendet ein Großteil, ca. 64 % keine dBGM-Instrumente. Auch hier ist 

die Verwendung von dBGM kritisch zu betrachten. Grund für die geringe 

Nutzung des dBGM sind die Nachteile, die dafür sprechen. Eines der 

größten Hürden des dBGM ist die Sicherheit der Daten, sowie der Da-

tenschutz. Außerdem gibt es wenig gesetzliche Reglungen mit dem Um-

gang der Daten. Einige Instrumente haben eine Kontroll-Speicherfähig-

keit wie tragbare Sensoren oder Plattformen. Diese Daten die von den 

Teilnehmern erfasst werden, sind nicht sicher. Es gibt keine offiziellen 

 
126 Vgl. AOK-Bundesverband GbR (Hrsg.) 2019 (Internet) 
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Vorschriften, wer Zugriff auf diese Daten hat und wie diese verwendet 

werden.127 

Eine weitere Herausforderung der digitalen Instrumente ist die Genauig-

keit der erfassten Daten, sowie die Effektivität. Krankenkassen sind be-

reit, mehr Instrumente im digitalen Bereich bereitzustellen und zu nutzen, 

wenn Belege zur Effektivitätskontrolle stattfinden und der Zweck der In-

strumente zugunsten der Versicherten belegt wird. Auch bei den Mess-

ergebnissen gibt es keine genauen Rahmenbedingungen bezüglich der 

Genauigkeit und der Qualität. Die falsche Datenerfassung führt zu Unsi-

cherheiten bei den Nutzern und das macht die Wirksamkeitsprüfung 

umso komplizierter.128 

Das dBGM ist hilfreich für das BGM, dennoch sind hier Kontrollen durch 

Personen im BGM notwendig. Die Instrumente geben Gesundheitsrat-

schläge, diese müssen in der Realität umgesetzt werden. Durch Perso-

nal, welches die Übungen überwacht und vor Ort unterstützt, wird die 

erfolgreiche Gesundheitsförderung maßgeblich unterstützt. Durch die 

Kombination von digitalem Angebot und den praktischen Anwendungen, 

werden mehr Personengruppen mit einbezogen. Unklar ist die Einsicht 

der Personendaten im Unternehmen und mit wem über diese Daten ge-

sprochen werden darf. Es sind rechtliche Vorschriften notwendig, ob er-

fasste Daten weitergeleitet werden dürfen und welche Konsequenzen es 

dafür gibt. Des Weiteren s. o. werden Studien benötigt, die aufzeigen wie 

wirksam die Instrumente für die Gesundheitsförderung sind. Daneben 

sind auch wissenschaftliche Kontrollen dahingehend notwendig, zu über-

prüfen ob von dem Einsatz digitaler Instrumente eine Gesundheitsge-

fährdung ausgeht. 

Es werden Richtlinien von der Forschung verlangt, für die Nutzung mit 

dBgm-Instrumenten. Die verschiedenen Instrumente haben unterschied-

liche Folgen auf die Teilnehmer. Daher wird ein Leitfaden benötigt, der 

die richtige Anwendung und Ausführung darstellt. Anhand eines solchen 

 
127 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 26 
128 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 31 
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Leitfadens und der wissenschaftlichen Belege, haben die Beteiligten des 

BGMS die Möglichkeit angemessen, ökonomisch und planvoll zu agie-

ren.129  

8 Resümee  

Im Folgenden werden die in der Einleitung vorgestellten Fragestellungen 

aufgegriffen und ausführlich beantwortet sowie mit zukunftsausgerichtete 

innovative Handlungsempfehlungen verknüpft. Zunächst wurden die 

Konsequenzen des Arbeitens bei einer dauerhaften Beschäftigung im 

Homeoffice für das BGM betrachtet. Es ist von hoher Relevanz, die Mit-

arbeiter bei der Einrichtung des Arbeitsplatzes daheim von Beginn an zu 

begleiten und die technischen Voraussetzungen zu ermöglichen. Somit 

findet eine Reduzierung der technischen Problematiken und die daraus 

resultierenden Missstände während der Arbeitszeit statt. Aufgrund der 

unscharfen Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben besteht die Mög-

lichkeit, dass Mitarbeiter keine klar definierte Arbeitszeit wahrnehmen 

und eine mentale Trennung von der Arbeit nicht stattfindet.  

Aufgrund der größeren Flexibilität die entsteht, können Arbeitnehmer ih-

ren eigenen Zeitplan entwickeln und in ihrer eigenen Geschwindigkeit ar-

beiten. Dies könnte eine Gefährdung der psychischen Gesundheit nach 

sich ziehen. Die Fernarbeit führt zu einer sozialen Isolation, da die sozi-

alen Interaktionen in der Arbeitsumgebung entfallen. Ferner können aus 

der Unmöglichkeit, sich mental von der Arbeit zu entfernen zusätzlicher 

Leistungsdruck, Stress, Einsamkeit und Schlafstörungen resultieren. 

Auch wenn die Verwaltungs- und organisatorischen Aufgaben mit hoher 

Effizienz ausgeführt werden können, herrscht oftmals eine stetig anstei-

gende Anzahl von Kommunikationsbarrieren innerhalb der Arbeitneh-

mer. Da sich die interpersonellen Kommunikationen auch zwischen Ar-

beitnehmer und Arbeitgeber gravierend reduziert haben, entstehen Mis-

sinterpretationen von Werten und ein Rückgang des Vertrauens. 

 
129 Vgl. Matusiewicz/Kaiser 2017, S. 31 
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Um diese Folgen abzumildern ist es von hoher Signifikanz, Maßnahmen 

zur Förderung des Wohlbefindens der Mitarbeiter zu ergreifen. Dies ist 

mit regelmäßiger Arbeit, unabhängiger Kommunikation, Ausstattung von 

dBGM-Instrumenten, Ressourcen für die psychische Gesundheit, ergo-

nomischen Bewertungen und Schulungen zur Vereinbarkeit von Beruf 

und Familie oder durch das Balancieren des Umgangs mit Stress und 

Leistungsdruck möglich. Es ist von entscheidender Bedeutung, dass 

Homeoffice Arbeitnehmer engagiert unterstützt werden und sich mit der 

Kultur und den Werten des Unternehmens verbunden fühlen.  

Eine kritische Hinterfragung des Arbeitgebers muss im Hinblick seines 

Führungsstils, seinem Umgang mit den Mitarbeitern und der Werteorien-

tierung erfolgen. Denn die Schaffung eines vertrauensvollen und komfor-

tablen Arbeitsumganges, sorgt für eine effizientere Arbeitsweise und 

führt zu erfolgreichen Resultaten. Durch den Entfall des Arbeitsweges 

und der Pendelzeit, ergibt sich eine Tendenz die gewonnene Zeit mit zu-

sätzlichen Terminen für die Arbeit zu verplanen. Dies ist ein weiterer re-

levanter Faktor für die Beeinträchtigung der Work-Life-Balance durch 

eine stetig ansteigenden Arbeitsbelastung. Ein grundlegendes Hindernis 

für den Fortschritt des BGMs ist der unvorhergesehene Einbruch der 

Corona-Pandemie im Jahre 2020. Obwohl das Homeoffice eine positive 

Progression erfahren hat, wurde das BGM drastisch entschleunigt. Durch 

die Vernachlässigung der Gefährdungsbeurteilung, entwickelt sich eine 

Abnahme der Fürsorgepflicht des Arbeitgebers während der Pandemie. 

Anlässlich der ungelösten Problemfragen bezüglich des Datenschutzes 

und der Datensicherheit, ergibt sich eine bislang geringe Verwendung 

des dBGMs. Eine positive Folge des dBGMs stellen die finanziellen Vor-

teile seitens des Arbeitgebers dar. Durch die Reduzierung der Mitarbeiter 

im BGM und der unverbindlichen zeiteinsparenden Kommunikation der 

Informationen entstehen Kostenvergünstigungen. Hinsichtlich fehlender 

wissenschaftlicher Studien bezüglich der Thematik des dBGM-Instru-

mente, befinden sich Krankenkassen nicht in der Position eine Unterstüt-

zung anzubieten. Aufgrund des Präventionsgesetzes ist eine enorme 
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Steigerung der Gesundheitsförderung zu erwarten. Gesetzliche Kran-

kenversicherungen stellen eine finanzielle Entlastung pro Versicherten 

zur Verfügung. Das DiGA-Verzeichnis ist ebenfalls ein Faktor von erheb-

licher Wichtigkeit, da die richtigen und geeigneten digitalen Gesundheits-

anwendungen ermittelt werden. Um als Gesundheitsanwendung in das 

DiGA-Verzeichnis aufgenommen zu werden, werden streng geprüfte Si-

cherheitsprozesse der BfArM durchgeführt. Dadurch besteht die Möglich-

keit, Preiserstattungen für die Gesundheitsanwendungen zu erhalten. 

Abschließend ist die Erwähnung der Maßnahmen für eine verbesserte 

Rechtsgrundlage auch bei der Nutzung von dBGM-Instrumenten als 

auch mit der Nutzung von IKT von immens hoher Signifikanz, da somit 

vermehrte Krankheitsausfälle vermieden, Belastungen gesenkt und die 

Beständigkeit des Homeoffice bis zum Rentenalter ermöglicht werden 

kann.  

  



 
 

43 

Anhang I: Umfrage zu den Konsequenzen des Arbeitens im 
Homeoffice 
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