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1 Einleitung 

In den letzten Jahren hat das Arbeiten im Homeoffice in vielen westlichen 
Ländern an Bedeutung gewonnen. Dieser Wandel wurde durch die Verbrei-
tung von Informations- und Kommunikationstechnologien vorangetrieben, 
die ein Arbeiten von verschiedenen Orten aus und zu unterschiedlichen 
Zeiten erleichtern (Messenger/Gschwind 2016). 

Die COVID-19-Pandemie beschleunigte diesen Trend erheblich und erhöh-
te die Akzeptanz von Homeoffice (Abendroth et al. 2022; Emm-
ler/Kohlrausch 2021; Felstead 2022). Vor der Pandemie war Homeoffice 
häufig stigmatisiert (Leslie et al. 2012; Lott/Abendroth 2020; Munsch 2016) 
und führte u. a. zu Karrierenachteilen (Chung/van der Lippe 2018; 
Glass/Noonan 2016). Es stellt sich daher die folgende erste Frage: Ist 
Homeoffice auch nach der COVID-19-Pandemie stigmatisiert? 

Homeoffice ist ein entscheidendes Arbeitsarrangement, das Beschäftigten 
eine selbstbestimmtere Gestaltung ihrer Arbeit ermöglichen und die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben erleichtern kann (Chung 2022; 
Chung/van der Lippe 2018). Umso wichtiger ist es, die Bewertung von 
Homeoffice genauer zu betrachten, um mögliche Auswirkungen auf die 
berufliche Weiterentwicklung abschätzen zu können. Empirische Untersu-
chungen dazu liegen nach der Pandemie für Großbritannien und die USA 
vor (Kasperska et al. 2024; Kouki 2023; Moller et al. 2024), unseres Wis-
sens nicht aber für Deutschland. 

1.1 Betriebliche Rahmenbedingungen 

Damit Homeoffice erfolgreich zur Unterstützung der Beschäftigten beiträgt, 
spielen betriebliche Rahmenbedingungen eine entscheidende Rolle 
(Abendroth/Reimann 2018; Lott 2020; Lott/Abendroth 2022). Eine bedeu-
tende Rahmenbedingung ist die Formalisierung von Homeoffice, die den 
Beschäftigten das verbriefte Recht gibt, zu Hause zu arbeiten (Lott 2020). 
Wenn Homeoffice im Betrieb nicht formal geregelt ist, müssen Beschäftigte 
auf die Zustimmung ihrer Vorgesetzten hoffen, die den Wunsch nach Arbeit 
von zu Hause entweder gewähren oder ablehnen können und es zumin-
dest vor der Pandemie oftmals nicht akzeptiert haben, dass Beschäftigte zu 
Hause arbeiten (Lott/Abendroth 2020). Auch kann eine hohe Verbreitung 
von Homeoffice zur Normalisierung und damit zu einer höheren Akzeptanz 
beitragen und im Zuge dessen berufliche Nachteile verringern (Lott et 
al. 2021). Dies führt zur folgenden zweiten Frage: Schwächen entspre-
chende betriebliche Vereinbarungen und eine hohe Verbreitung von 
Homeoffice im Betrieb das Stigma durch Homeoffice ab? 
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1.2 Geschlecht und Elternschaft 

Studien vor der COVID-19-Pandemie zeigen, dass die Folgen von flexiblen 
Arbeitsarrangements, darunter Homeoffice, für Frauen und Männer bzw. 
Mütter und Väter unterschiedlich sein können. Vor allem Frauen und insbe-
sondere Mütter erfahren häufig berufliche Nachteile, wenn sie diese Arran-
gements in Anspruch nehmen (Leslie et al. 2012; Lott/Chung 2016; Munsch 
2016). Eine postpandemische Evidenz für Großbritannien zeigt hingegen, 
dass das Stigma für Mütter am geringsten ist (Kasperska et al. 2024). In 
Hinblick auf die gestiegene Akzeptanz von Homeoffice während und nach 
der Pandemie (Abendroth et al. 2022) ergibt sich die folgende dritte Frage: 
Variiert das Stigma durch Homeoffice nach Geschlecht und Elternschaft? 

Der vorliegende Policy Brief beantwortet die drei Forschungsfragen anhand 
eines faktoriellen Survey-Experiments im Rahmen der Erwerbspersonenbe-
fragung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts (WSI). Fak-
torielle Survey-Experimente ermöglichen die Untersuchung von Ursache-
Wirkungs-Zusammenhängen, indem sie realitätsnahe Szenarien mit expe-
rimenteller Kontrolle kombinieren. Damit ist ein faktorielles Survey-
Experiment eine geeignete Methode, die Folgen von Homeoffice auf die 
berufliche Entwicklung zu untersuchen. 

2 Homeoffice und berufliche Nachteile 

Beschäftigte im Homeoffice müssen häufig Karrierenachteile hinnehmen. 
Ihnen wird oftmals ein geringeres Arbeitsengagement und eine geringere 
Kompetenz unterstellt als Beschäftigten, die im Betrieb vor Ort arbeiten 
(Chung 2022; Fernandez-Lozano et al. 2020; Leslie et al. 2012; Moller et 
al. 2024; Munsch 2016). Dies führt zu Karrierenachteilen wie etwa geringe-
ren Lohnzuwächsen und Benachteiligungen bei Beförderungen, worauf 
Studien insbesondere in anglo-amerikanischen Ländern sowohl vor als 
auch nach der Pandemie hinweisen (Glass/Noonan 2016; Gol-
den/Eddleston 2020; Kasperska et al. 2024; Kouki 2023; Weeden 2005). 
Dabei bestehen die beruflichen Nachteile durch Homeoffice insbesondere 
für Beschäftigte, die das Arbeiten von zu Hause umfangreich nutzen (Kas-
perska et al. 2024). 

Die Betriebskultur, genauer die Norm der idealen Arbeitskraft und das da-
mit verbundene Flexibilitätsstigma, ist ein wesentlicher Grund für die beruf-
lichen Nachteile durch Homeoffice. 

2.1 Norm der idealen Arbeitskraft und Flexibilitätsstigma 

Arbeitnehmende gelten als ideal, wenn sie sich vollständig und uneinge-
schränkt ihrer Arbeit widmen und der Erwerbsarbeit Vorrang vor Aktivitäten 
und Verantwortlichkeiten außerhalb des Jobs einräumen (Williams et al. 
2013). Von ihnen wird erwartet, dass sie in Vollzeit arbeiten, bei Bedarf 
Überstunden leisten, flexibel sind und ihrem Arbeitgeber jederzeit zur Ver-
fügung stehen. 
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Die physische Präsenz während und außerhalb der regulären Arbeitszeiten 
ist ebenfalls ein wesentliches Merkmal einer idealen Arbeitskraft 
(Cha/Weeden, 2014; Williams et al. 2013). Im Betrieb zu erscheinen, um 
vor Ort Sichtbarkeit zu schaffen, ist für den Karriereaufstieg entscheidend 
(Cable/Elsbach 2012). 

Die Verbreitung dieser Norm der idealen Arbeitskraft zeigt sich nicht allein 
international (Chung 2020, 2022), sondern auch in Deutschland 
(Lott/Abendroth 2020; Lott/Klenner 2018). Sie führt zur Stigmatisierung der 
Beschäftigten, die diese Kriterien nicht erfüllen. Diese erfahren das soge-
nannte Flexibilitätsstigma mit den oben beschriebenen negativen Folgen 
für den beruflichen Werdegang. Für Großbritannien und die USA zeigen 
aktuelle Studien, dass die COVID-19-Pandemie daran wenig geändert hat 
(Kasperska et al. 2024; Kouki 2023; Moller et al. 2024). Es ist damit zu-
nächst anzunehmen, dass Homeoffice nach der COVID-19-Pandemie auch 
in Deutschland zum Flexibilitätsstigma beiträgt und negative Folgen für die 
berufliche Laufbahn haben kann. 

3 Flexibilitätsstigma und Geschlecht 

Eine aktuelle Studie aus Großbritannien (Kasperska et al. 2024), ebenfalls 
ein faktorielles Survey-Experiment zum Homeoffice nach der COVID-19-
Pandemie, zeigt, dass Männer sowie kinderlose Frauen im Gegensatz zu 
Müttern am ehesten durch Homeoffice stigmatisiert werden. Die Autorinnen 
erklären das Ergebnis mit den Rollenbildern und Erwartungen, die sich an 
Frauen und Männer bzw. Mütter und Väter richten. 

Väter gelten als ideal, wenn sie finanziell für ihre Familie sorgen 
(Lott/Klenner 2018; Williams et al. 2013). Ein hohes Maß an Arbeitsenga-
gement von Vätern liegt nicht nur im Interesse des Unternehmens, sondern 
wird auch als nützlich für die Familie gesehen, da ein stärkeres Arbeitsen-
gagement zu einem höheren Einkommen führen kann und die Rolle des 
Vaters als Hauptverdiener stärkt. Männer werden daher stigmatisiert, wenn 
sie flexible Arbeitsarrangements aus familiären Gründen in Anspruch neh-
men (Chung/van der Lippe 2020; Lott/Klenner 2018; Williams et al. 2013). 
Männer, die familienfreundliche Maßnahmen nutzen, verletzen die Normen 
des idealen Vaters und gleichzeitig der idealen Arbeitskraft, gelten als 
weiblich und werden damit abgewertet (Kasperska et al. 2024; Rud-
man/Mescher 2013). 

Mütter hingegen werden als ideal wahrgenommen, wenn ihre Hauptaufga-
be darin besteht, sich um die Familie zu kümmern (Lott/Klenner 2018; Wil-
liams et al. 2013). Mütter im Homeoffice weichen zwar vom Idealbild des 
Arbeitnehmers ab, entsprechen jedoch der gesellschaftlichen Erwartung, 
familiäre Verpflichtungen über den Beruf zu stellen (Kasperska et al. 2024). 
Sie brechen damit, anders als Männer und kinderlose Frauen, nur die Norm 
der idealen Arbeitskraft, nicht aber die Geschlechternormen. 
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Hinzukommt, dass in Deutschland wie auch in Großbritannien die Kinder-
erziehung nach wie vor überwiegend als Aufgabe der Frauen gilt, was sich 
in dem hohen Gender Care Gap in Deutschland widerspiegelt (Lott 2024). 
Aufgrund ihrer geringen Sorgearbeit könnten kinderlose Frauen und Män-
ner im Gegensatz zu Müttern als weniger „berechtigt“ für Homeoffice wahr-
genommen werden und damit von einer stärkeren Stigmatisierung betroffen 
sein. Es ist daher naheliegend anzunehmen, dass das Stigma durch 
Homeoffice stärker für Männer und kinderlose Frauen ist als für Mütter. 

4 Der Policy Brief 

Die meisten Studien zum Stigma durch Homeoffice nutzen Befragungsda-
ten, sodass die Ergebnisse durch Selektionseffekte verzerrt sein können 
(Kasperska et al. 2024; Pauliks et al. 2023; Thébaud/Pedulla 2022). Der 
Zugang zu und die tatsächliche Nutzung von Homeoffice werden von ver-
schiedenen Faktoren wie Berufsposition oder Arbeitskontext geprägt 
(Felstead et al. 2002; Lott 2016; van der Lippe et al. 2024), was die empiri-
schen Ergebnisse beeinflussen kann. Dies gilt ebenfalls für betriebliche 
Rahmenbedingungen wie betriebliche Vereinbarungen, die zwischen Be-
trieben stark variieren (Smite et al. 2023) und von Faktoren wie Be-
triebsgröße oder Anteil an weiblichen Beschäftigten abhängen können 
(Thébaud/Pedulla 2022). Dass Männer, die Homeoffice für familiäre Ver-
pflichtungen und nicht für berufliche Zwecke nutzen, selten beobachtet 
werden, trägt zusätzlich zu einer Verzerrung der Ergebnisse bei. 

Um die Unterschiede nach Geschlecht bzw. Elternschaft und betrieblichen 
Rahmenbedingungen zu untersuchen, ist daher ein Experiment, konkret ein 
faktorielles Survey-Experiment, das Mittel der Wahl. Eine Studie, die nach 
der COVID-19-Pandemie ein solches Experiment in Großbritannien durch-
führte, kommt zu dem Ergebnis, dass das Flexibilitätsstigma vor allem für 
kinderlose Männer und Väter und kinderlose Frauen besteht, nicht aber für 
Mütter (Kasperska et al. 2024). 

Durch die Kombination der Vorteile von Umfrage und Experiment werden 
faktorielle Survey-Experimente zunehmend eingesetzt, um die Multidimen-
sionalität individueller Entscheidungsprozesse besser zu verstehen (Aus-
purg et al. 2017). In dieser Studie bietet der Einsatz von faktoriellen Sur-
vey-Experimenten mindestens zwei wesentliche Vorteile, um die Bewer-
tungen von Homeoffice zu untersuchen. 

Erstens ermöglicht die Randomisierung im experimentellen Design die Eli-
minierung von Störfaktoren, die mit Merkmalen der Befragten zusammen-
hängen. Dadurch können die Effekte vom Homeoffice von Beschäftigten 
auf die Bewertungen der Befragten als kausale Effekte interpretiert werden. 
Diese vollständige Kontrolle über die Eigenschaften der Befragten gewähr-
leistet eine höhere interne Validität im Vergleich zu traditionellen Umfrage-
methoden. 
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Zweitens können Befragte im Rahmen eines faktoriellen Survey-
Experiments eine große Anzahl an Vignetten bewerten, die sich in mehre-
ren Dimensionen unterscheiden. Dies hat den Vorteil, dass verschiedene 
Kombinationen getestet werden können, einschließlich solcher, die in der 
Realität nur selten vorkommen (Auspurg/Hinz 2015). 

5 Empirische Strategie 

In dem vorliegenden faktoriellen Survey-Experiment nahmen 5.217 Perso-
nen an der Vignettenstudie im Rahmen der Erwerbspersonenbefragung 
des WSI teil. 

Die Erwerbspersonenbefragung ist eine Onlinebefragung, bei der seit April 
2020 die Arbeits- und Lebenssituation von Personen erfasst wird. Die erste 
Welle der Befragung umfasste 7.677 Erwerbspersonen ab 16 Jahren, die in 
einem computergestützten Online-Interview zu ihrer Haushalts- und Er-
werbssituation befragt wurden. Mehr als 4.000 dieser Teilnehmenden nah-
men auch an der zwölften Befragungswelle im November 2023 teil. Die 
Stichprobe wurde auf der Grundlage eines Online-Access-Panels erstellt 
und nach bestimmten Quoten der Merkmale Alter, Geschlecht, Bundesland 
und Bildung gewichtet, um sicherzustellen, dass die Ergebnisse die Er-
werbspersonen in Deutschland adäquat und repräsentativ widerspiegeln. 

Jeder befragten Person wurden zwei Vignetten vorgelegt (10.434 Perso-
nen-Vignetten). Das Vignettenuniversum umfasst 192 Vignetten und jede 
Vignette wurde insgesamt 54-mal vorgelegt. Personen über 65 Jahre sowie 
mit mehr als 100 wöchentlichen Arbeitsstunden im November 2023 wurden 
von den Analysen ausgeschlossen. Aufgrund der fehlenden Werte bei den 
anschließenden Fragen zur Bewertung der Person (Empfehlung für die 
Stelle, Einschätzung Arbeitsbereitschaft/Produktivität) ergibt sich für die 
multivariaten Analysen eine Fallzahl von 4.486 Personen bzw. 8.732 Per-
sonen-Vignetten (listenweises Löschen). 

Experimentelle Variablen 

Die experimentellen Variablen sind folgende: 

• Geschlecht (männlich, weiblich) 
• Kinder (kein Kind, zwei Kinder) 
• Homeofficenutzung (arbeitet an fünf Tagen die Woche im Betrieb / 

hat im letzten Jahr regelmäßig ein bis zwei Tage pro Woche von zu 
Hause aus gearbeitet / hat im letzten Jahr regelmäßig drei bis vier 
Tage pro Woche zu Hause gearbeitet) 

• Verbreitung von Homeoffice (im Betrieb arbeiten weniger als 
20 Prozent der Beschäftigten / mehr als die Hälfte aller Mütter / 
mehr als die Hälfte aller Eltern / mehr als die Hälfte aller Beschäftig-
ten im Homeoffice) 
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• betriebliche Vereinbarungen (keine betriebsweite Vereinbarung, die 
eine Mischung aus Arbeiten zu Hause und am Arbeitsplatz ermög-
licht / eine betriebsweite Vereinbarung, die eine Mischung aus Ar-
beiten zu Hause und am Arbeitsplatz ermöglicht, aber nur für Mütter 
/ eine betriebsweite Vereinbarung, die eine Mischung aus Arbeiten 
zu Hause und am Arbeitsplatz ermöglicht, aber nur für Eltern / eine 
betriebsweite Vereinbarung, die eine Mischung aus Arbeiten zu 
Hause und am Arbeitsplatz für alle Beschäftigte ermöglicht) 

Vignettenbeschreibung 

Den Befragungspersonen wurde folgender Ausgangstext gefolgt von zwei 
Vignetten pro Person vorgelegt: 

Stellen Sie sich folgende fiktive Situation vor: Sie sind in einem Unterneh-
men der Versicherungsbranche für die Besetzung einer neuen Stelle im 
Marketing verantwortlich. Die Kandidatin bzw. der Kandidat soll ein Team 
von etwa zehn Mitarbeitern leiten, um gute Beziehungen zu den Kunden zu 
pflegen und neue Märkte zu erschließen. Es wurde eine Reihe von Kandi-
datinnen bzw. Kandidaten ausgewählt, die alle über die entsprechende 
Erfahrung und Ausbildung verfügen. Im Folgenden werden Ihnen zwei 
Kandidatinnen bzw. Kandidaten vorgestellt. Bitte beurteilen Sie die Eignung 
für die Einstellung jeder Kandidatin bzw. jedes Kandidaten. 

 

Beispiel Kandidat*in 1: 

Daniel Müller, 35 Jahre alt, hat zwei Kinder und einen Masterabschluss in 
Wirtschaftswissenschaften und Management. Er arbeitet in Vollzeit und hat 
im letzten Jahr regelmäßig ein bis zwei Tage pro Woche zu Hause gearbei-
tet. Im Betrieb arbeiten weniger als 20 Prozent der Beschäftigten regelmä-
ßig von zu Hause aus und es gibt eine betriebsweite Vereinbarung, die 
eine Mischung aus Arbeiten von zu Hause und am Arbeitsplatz ermöglicht, 
aber nur für Mütter. 

 

Beispiel Kandidat*in 2: 

Anna Schmidt, 35 Jahre alt, hat kein Kind und einen Masterabschluss in 
Wirtschaftswissenschaften und Management. Sie arbeitet in Vollzeit und 
arbeitet an fünf Tagen die Woche im Betrieb. Im Betrieb arbeiten mehr als 
die Hälfte aller Eltern / mehr als die Hälfte aller Beschäftigten von zu Hause 
aus und es gibt keine betriebsweite Vereinbarung, die eine Mischung aus 
Arbeiten von zu Hause und am Arbeitsplatz ermöglicht. 
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Abhängige Variablen 

Das Stigma durch Homeoffice wurde anhand der folgenden Frage zur 
Empfehlung für die Stelle gemessen, die den Befragungspersonen im An-
schluss an jede der beiden Vignetten vorgelegt wurde. „Wie wahrscheinlich 
würden Sie diesen Kandidaten bzw. diese Kandidatin für die Stelle empfeh-
len?“ Die mögliche Antwort lag auf einer Skala von null (überhaupt nicht 
wahrscheinlich) bis zehn (sehr wahrscheinlich). 

Zusätzlich wurden folgende Fragen gestellt: 

• Wie schätzen Sie die Arbeitsbereitschaft dieses Kandidaten bzw. 
dieser Kandidatin ein? 

• Wie schätzen Sie die Produktivität dieses Kandidaten bzw. dieser 
Kandidatin ein? 

Die möglichen Antworten lagen jeweils auf einer Skala von null (sehr 
schlecht) bis zehn (sehr gut). 

Methode 

Um die Effekte der experimentellen Variablen auf die beruflichen Folgen 
von Homeoffice, d. h. auf die Bewertungen der Kandidat*innen, zu messen, 
wurden Random-Effects-Modelle mit robusten Standardfehlern geschätzt 
(Brüderl 2010). Mit Hilfe des margins-Befehls in Stata wurden die vorher-
gesagten Werte berechnet und grafisch dargestellt. Die Regressionstabel-
len finden sich im Anhang. 

Zunächst wurde der Effekt der Homeofficenutzung auf die abhängige Vari-
able, also die Empfehlung für die Stelle, und auf die zusätzlichen Fragen 
geschätzt. Danach wurden mögliche Variationen dieses Effekts auf die 
Empfehlung für die Stelle nach Geschlecht bzw. Elternschaft, betrieblicher 
Vereinbarung und betrieblicher Verbreitung anhand von Interaktionstermen 
bestimmt. Die statistische Signifikanz der Interaktionsterme wurde anhand 
der conditional margins und dem t-Test berechnet. 

6 Ergebnisse 

Arbeiten die Kandidat*innen im Homeoffice, ist es weniger wahrscheinlich, 
dass sie für die Stelle empfohlen werden, als wenn sie an fünf Tagen die 
Woche im Betrieb arbeiten (Abbildung 1, Tabelle A1 im Anhang). Je länger 
die Kandidat*innen im Homeoffice arbeiten, desto weniger wahrscheinlich 
ist es, dass sie für die Stelle empfohlen werden. Der vorhergesagte Wert 
für die Beförderungsempfehlung ist für Kandidatinnen bzw. Kandidaten 
ohne Homeoffice 7,3, mit ein bis zwei Tagen Homeoffice in der Woche 7,1 
und mit drei bis vier Tagen Homeoffice in der Woche nur noch 6,6. Die Ef-
fekte sind statistisch signifikant (p < 0.001). 



Nr. 87 · März 2025 · Hans-Böckler-Stiftung Seite 9 

Abbildung 1: Vorhergesagte Werte für Empfehlung für die Stelle, wahrgenommenes Engagement 
und wahrgenommene Produktivität 

 

 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  
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Homeoffice wirkt sich ebenfalls negativ auf die Wahrnehmung von Enga-
gement, Produktivität und Teamfähigkeit aus. Kandidatinnen und Kandida-
ten, die im Homeoffice arbeiten – insbesondere drei bis vier Tage pro Wo-
che – werden tendenziell als weniger engagiert, produktiv und teamorien-
tiert eingeschätzt als jene, die fünf Tage die Woche vor Ort im Unterneh-
men tätig sind. 

Da die Effekte von Homeoffice auf Empfehlung für die Stelle und die Wahr-
nehmung von Engagement, Produktivität bzw. Teamfähigkeit für alle weite-
ren Analysen in ihrer Tendenz sehr ähnlich sind, werden im Folgenden 
allein die Ergebnisse für die zentrale Information, nämlich die Empfehlung 
für die Stelle, dargestellt und diskutiert. 

6.1 Betriebliche Rahmenbedingungen 

6.1.1 Betriebliche Vereinbarung 

Gibt es im Betrieb eine Vereinbarung zum hybriden Arbeiten für alle Be-
schäftigten, ist die Stigmatisierung von Homeoffice am geringsten (Abbil-
dung 2, Tabelle A2 im Anhang). Das Stigma durch Homeoffice ist am 
stärksten, wenn es keine betriebliche Vereinbarung oder nur eine Vereinba-
rung für spezifische Gruppen (Eltern oder Mütter) gibt. 

Besteht eine Vereinbarung für alle Beschäftigten im Betrieb, haben die 
Kandidatinnen und Kandidaten keinerlei Nachteil, wenn sie ein bis zwei 
Tage in der Woche im Homeoffice arbeiten. Der vorhergesagte Wert (7,4) 
für „kein Homeoffice“ und „ein bis zwei Tage Homeoffice in der Woche“ ist 
gleich. Auch bei „drei bis vier Tage Homeoffice in der Woche“ ist das Stig-
ma am geringsten, wenn eine Vereinbarung für alle besteht (7,1 im Ver-
gleich zu 6,5 bei einer Vereinbarung für Eltern p < 0.001, 6,4 bei einer Ver-
einbarung für Mütter (p < 0.01) bzw. keiner Vereinbarung (p < 0.01). 

Gibt es keine betriebliche Vereinbarung zum hybriden Arbeiten im Betrieb 
bzw. besteht eine Vereinbarung nur für spezifische Gruppen (Eltern oder 
Mütter), werden die Kandidatinnen und Kandidaten bereits weniger wahr-
scheinlich für eine die Stelle empfohlen, wenn sie ein bis zwei Tage im 
Homeoffice arbeiten als wenn sie nicht im Homeoffice arbeiten (7,2 vs. 7,4, 
p < 0.05), bei einer Vereinbarung für Eltern, 6,9 vs. 7,2 (p < 0.05), bei einer 
Vereinbarung für Mütter und 6,9 vs. 7,2 (p < 0.05), bei keiner betrieblichen 
Vereinbarung. 
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Abbildung 2: Vorhergesagte Werte für Empfehlung für die Stelle nach betrieblichen Vereinbarungen 

 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  

6.1.2 Betriebliche Verbreitung 

Das Stigma durch Homeoffice ist am größten, wenn weniger als 20 Prozent 
der Beschäftigten im Betrieb Homeoffice nutzen (Abbildung 3, Tabelle A3 
im Anhang). Ob die Hälfte aller Beschäftigten oder nur die Hälfte der Eltern 
oder der Mütter im Betrieb Homeoffice nutzen, ist für die Empfehlung 
gleich. 

Nutzt mehr als die Hälfte der Beschäftigten, Eltern oder Mütter im Betrieb 
Homeoffice, werden die Kandidatinnen und Kandidaten nahezu im gleichen 
Maße für die Stelle empfohlen, ob sie fünf Tage die Woche im Betrieb oder 
ein bis zwei Tage im Homeoffice arbeiten. Nutzen jedoch weniger als 
20 Prozent der Beschäftigten im Betrieb Homeoffice, werden die Kandida-
tinnen und Kandidaten weniger wahrscheinlich empfohlen, wenn sie ein bis 
zwei Tage im Homeoffice arbeiten, als fünf Tage im Betrieb (6,8 vs. 7,4, p < 
0.001). 

Mit drei bis vier Tagen Homeoffice ist das Stigma besonders drastisch, 
wenn weniger als 20 Prozent der Beschäftigten im Betrieb Homeoffice 
nutzt. Der vorhersagte Wert ist in dem Fall 6,1 und statistisch signifikant 
unterschiedlich zu den vorhergesagten Werten für mehr als die Hälfte der 
Beschäftigten, Eltern bzw. Mütter (6,9, 6,8 bzw. 6,6, p < 0.001). 
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Abbildung 3: Vorhergesagte Werte für Empfehlung die Stelle nach Verbreitung der Homeoffice-Nutzung im Betrieb 

 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  

6.2 Geschlecht und Elternschaft 

Sowohl kinderlose Männer und Frauen als auch Väter und Mütter werden 
weniger wahrscheinlich für die Stelle empfohlen, wenn sie im Homeoffice 
arbeiten (Abbildung 4, Tabelle 4A im Anhang). Das Stigma ist für kinderlo-
se Männer, kinderlose Frauen und Väter am stärksten ausgeprägt, wenn 
sie drei bis vier Tage im Homeoffice arbeiten. 

Auch Mütter werden seltener für die Stelle empfohlen, wenn sie drei bis vier 
Tage im Homeoffice arbeiten, für sie ist das Stigma durch Homeoffice im 
Vergleich zu den anderen Gruppen jedoch am geringsten. Der vorherge-
sagte Wert für die Empfehlung für die Stelle liegt mit drei bis vier Tagen 
Homeoffice bei 7,02 für Mütter und ist im Vergleich zu kinderlosen Männern 
(6,3, p < 0.001), kinderlosen Frauen (6,7, p < 0.10). bzw. Vätern (6,4, p < 
0.01) statistisch signifikant höher. 

Anders als kinderlose Frauen und Mütter werden kinderlose Männer und 
Väter auch dann stigmatisiert, wenn sie nur ein bis zwei Tage in der Woche 
im Homeoffice arbeiten. Väter bzw. kinderlose Männer ohne Homeoffice 
haben einen vorhergesagten Wert von 7,1 bzw. 7,3, mit ein bis zwei Tagen 
Homeoffice in der Woche aber nur 6,9 bzw. 7,1 (p < 0.05 bzw. p < 0.10). 
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Abbildung 4: Vorhergesagte Werte für Empfehlung für die Stelle nach Geschlecht und Elternschaft 

 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  

 

 

Eine betriebliche Vereinbarung für alle kommt kinderlosen Männern und 
auch Vätern im Homeoffice zugute (Abbildung 5, Tabelle A5 im Anhang). 
Besteht keine betriebliche Vereinbarung, ist das Stigma durch Homeoffice 
für diese Beschäftigtengruppen besonders groß. Kinderlose Männer im 
Homeoffice haben einen vorgesagten Wert für eine Empfehlung für die 
Stelle von nur 6,4 ohne Vereinbarung im Betrieb und 7,2 mit Vereinbarung 
(p < 0.01). Väter haben einen Wert von 6,6 ohne Vereinbarung und 7,2 mit 
Vereinbarung (p < 0.05). Die Unterschiede zwischen einer Vereinbarung 
und keiner Vereinbarung sind nicht statistisch signifikant bei kinderlosen 
Frauen und Müttern. 
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Abbildung 5: Vorhergesagte Werte für Empfehlung für die Stelle nach betrieblichen Vereinbarungen  
und Geschlecht bzw. Elternschaft 

 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  

 

Eine hohe Verbreitung der Homeoffice-Nutzung unter allen Beschäftigten, 
Eltern oder Müttern im Betrieb kommt allen Beschäftigtengruppen im 
Homeoffice zugute (Abbildung 6, Tabelle A6 im Anhang). 

Nutzen weniger als 20 Prozent der Belegschaft Homeoffice, ist die Empfeh-
lung für die Stelle für kinderlose Männer, kinderlose Frauen, Väter und Müt-
ter im Homeoffice deutlich geringer, als wenn über die Hälfte aller Beschäf-
tigten, Eltern oder Müttern im Betrieb Homeoffice nutzen (kinderlose Män-
ner: 6,4 vs. 6,6 (p < 0.05); kinderlose Frauen: 6,6 vs. 7,1 (p < 0.001); Väter: 
6,3 vs. 6,9 (p < 0.001); Mütter: 6,5 vs. 7,5 (p < 0.001)). Vor allem Mütter im 
Homeoffice profitieren von einer hohen Verbreitung der Homeoffice-
Nutzung im Betrieb. 
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Abbildung 6: Vorhergesagte Werte für Empfehlung für die Stelle nach Verbreitung der Homeoffice-Nutzung  
im Betrieb und Geschlecht bzw. Elternschaft 

 

Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  

7 Fazit 

Homeoffice führt auch nach der Covid-19-Pandemie zu einem Stigma, das 
negative Folgen für die berufliche Weiterentwicklung zur Folge haben kann. 
Insbesondere, wenn Beschäftigte in der Woche überwiegend im Home-
office arbeiten (drei bis vier Tage in der Woche), werden sie für eine Stelle 
weniger empfohlen. 

Das Stigma durch Homeoffice ist jedoch deutlich geringer, wenn im Betrieb 
eine Vereinbarung zum hybriden Arbeiten besteht. Eine betriebliche Ver-
einbarung für spezifische Gruppen (Eltern oder Mütter) ist so schlecht wie 
keine Vereinbarung. Besteht keine betriebliche Vereinbarung zum hybriden 
Arbeiten im Betrieb bzw. eine Vereinbarung nur für spezifische Gruppen, 
sind bereits ein bis zwei Tage Homeoffice in der Woche stigmatisierend. 

Eine deutliche Abschwächung des Stigmas ist bei einer verbreiteten 
Homeoffice-Nutzung im Betrieb durch alle Beschäftigten, auch durch Eltern 
sowie Mütter, zu sehen. Nutzt nur ein geringer Teil der Beschäftigten 
Homeoffice, besteht das Stigma bei ein bis zwei Tagen und vor allem bei 
drei bis vier Tagen Homeoffice in der Woche. 

Das Stigma durch Homeoffice besteht für kinderlose Beschäftigte ebenso 
wie für Eltern, ist jedoch am geringsten für Mütter. Für Männer, ob mit oder 
ohne Kinder, wirken sich bereits ein bis zwei Tage Homeoffice nachteilig 
aus. Von einer betrieblichen Vereinbarung zum hybriden Arbeiten für alle 
Beschäftigten im Betrieb profitieren nicht nur Väter sondern insbesondere 
auch kinderlose Männer im Homeoffice. 
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Eine hohe Verbreitung des Arbeitens von zu Hause aus kommt allen Be-
schäftigtengruppen im Homeoffice, vor allem aber Müttern, zugute. 

8 Diskussion 

Die Ergebnisse zeigen, dass das Flexibilitätsstigma durch Homeoffice auch 
in Deutschland nach der COVID-19-Pandemie besteht – insbesondere bei 
einer überwiegenden Arbeit im Homeoffice und für Männer und kinderlose 
Frauen. Das Flexibilitätsstigma kann die berufliche Weiterentwicklung be-
hindern und zu Karrierenachteilen führen. 

Die Ergebnisse zeigen jedoch auch, dass eine betriebliche Vereinbarung 
für alle Beschäftigten und eine hohe Verbreitung der Homeoffice-Nutzung 
im Betrieb das Flexibilitätsstigma schwächen. 

Dabei ist es zentral, dass eine betriebliche Vereinbarung für alle Beschäf-
tigten im Betrieb gilt und nicht nur für spezifische Gruppen wie Eltern oder 
Mütter. Eine hohe Verbreitung der Homeoffice-Nutzung im Betrieb kommt 
den Beschäftigten im Homeoffice zugute, unabhängig davon, ob Mütter, 
Eltern oder alle Beschäftigte im Betrieb oft im Homeoffice arbeiten. 

Eine Formalisierung und eine Normalisierung von Homeoffice sind damit 
entscheidend, wenn es um die Implementierung und Gestaltung von 
Homeoffice im Betrieb geht. Betriebsräte sind also gut beraten, eine Ver-
einbarung zum hybriden Arbeiten für alle Beschäftigtengruppen abzu-
schließen und damit die Verbreitung der Homeoffice-Nutzung im Betrieb zu 
fördern. 
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Anhang 

Tabelle A1: Random-Effects Modelle Homeofficenutzung 

 (1) (2) (3) 
 Empfehlung Engagement Produktivität 
5 Tage im  ref ref ref 
Betrieb       
    
1–2 Tage  -0.194*** -0.245*** -0.235*** 
Homeoffice (-3.69) (-5.39) (-5.34) 
    
3–4 Tage  -0.698*** -0.608*** -0.676*** 
Homeoffice (-12.08) (-12.07) (-13.86) 
    
Konstante 7.338*** 7.593*** 7.605*** 
 (174.01) (202.64) (209.41) 
N 8732 8732 8732 

t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

 

Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen 
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Tabelle A2: Random-Effects Modell Homeofficenutzung und betriebliche Vereinbarung 

 Empfehlung 
5 Tage im ref 
Betrieb   
  
1–2 Tage  -0.00772 
Homeoffice (-0.08) 
  
3–4 Tage  -0.343*** 
Homeoffice (-3.32) 
  
Vereinbarung  ref 
alle   
  
Vereinbarung  0.0100 
Eltern (0.10) 
  
Vereinbarung  -0.255* 
Mütter (-2.42) 
  
Keine  -0.227* 
Vereinbarung (-2.29) 
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
Vereinbarung alle   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
Vereinbarung Eltern   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
Vereinbarung Mütter   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
Keine Vereinbarung   
  
1–2 Tage Homeoffice X  ref 
Vereinbarung alle   
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.236 
Vereinbarung Eltern (-1.68) 
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.282 
Vereinbarung Mütter (-1.93) 
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.226 
Keine Vereinbarung (-1.63) 
  
3–4 Tage Homeoffice X  ref 
Vereinbarung alle   
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.570*** 
Vereinbarung Eltern (-3.77) 
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.458** 
Vereinbarung Mütter (-2.90) 
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.396** 
Keine Vereinbarung (-2.68) 
  
Konstante 7.456*** 
 (102.15) 
N 8732 
t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen 
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Tabelle A3: Random-Effects Modell Homeofficenutzung und betriebliche Verbreitung 

 Empfehlung 
5 Tage im  ref 
Betrieb   
  
1–2 Tage  -0.0356 
Homeoffice (-0.34) 
  
3–4 Tage  -0.372*** 
Homeoffice (-3.35) 
  
>50%  ref 
aller Beschäftigten   
  
50%  0.0274 
aller Eltern (0.27) 
  
50% -0.192 
aller Mütter (-1.80) 
  
<20%  0.0931 
aller Beschäftigten (0.89) 
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
>50% aller Beschäftigten   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
>50% aller Eltern   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
>50% aller Mütter   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
<20% aller Beschäftigten   
  
1–2 Tage Homeoffice X  ref 
>50% aller Beschäftigten   
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.133 
>50% aller Eltern (-0.92) 
  
1–2 Tage Homeoffice X 0.0547 
>50% aller Mütter (0.37) 
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.564*** 
<20% aller Beschäftigten (-3.87) 
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Fortsetzung Tabelle A3 

 Beförderug 
3–4 Tage Homeoffice X ref 
>50% aller Beschäftigten   
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.204 
>50% aller Eltern (-1.32) 
  
3–4 Tage Homeoffice X -0.171 
>50% aller Mütter (-1.08) 
  
3–4 Tage Homeoffice X -0.934*** 
<20% aller Beschäftigten (-5.90) 
  
Konstante 7.358*** 
 (95.09) 
N 8732 
t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

 

Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  
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Tabelle A4: Random-Effects Modell Homeofficenutzung und Geschlecht bzw. Elternschaft 

 Empfehlung 
5 Tage im  ref 
Betrieb   
  
1–2 Tage  -0.162 
Homeoffice (-1.64) 
  
3–4 Tage  -0.410*** 
Homeoffice (-4.00) 
  
Kinderlose  -0.302** 
Männer (-2.83) 
  
Kinderlose  -0.0514 
Frauen (-0.50) 
  
Väter -0.0562 
 (-0.56) 
  
Mütter ref 
   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
kinderlose Männer   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
kinderlose Frauen   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
Väter   
  
5 Tage im Betrieb X  ref 
Mütter   
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.0528 
kinderlose Männer (-0.35) 
  
1–2 Tage Homeoffice X  0.0353 
kinderlose Frauen (0.25) 
  
1–2 Tage Homeoffice X  -0.109 
Väter (-0.75) 
  
1–2 Tage Homeoffice X  ref 
Mütter   
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.398** 
kinderlose Männer (-2.58) 
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.258 
kinderlose Frauen (-1.71) 
  
3–4 Tage Homeoffice X  -0.494** 
Väter (-3.24) 
  
3–4 Tage Homeoffice X  ref 
Mütter   
  
Konstante 7.439*** 
 (103.28) 
N 8732 
t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

 

Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  
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Tabelle A5: Random-Effects Modell Homeofficenutzung, Geschlecht bzw. Elternschaft und  
betriebliche Vereinbarung 

 Empfehlung 
Kein Homeoffice kinderlose Männer ref 
   
  
Kein Homeoffice kinderlose Frauen 0.273* 
 (2.12) 
  
Kein Homeoffice Väter 0.216 
 (1.68) 
  
Kein Homeoffice Mütter 0.364** 
 (2.92) 
  
Homeoffice kinderlose Männer -0.662*** 
 (-5.66) 
  
Homeoffice kinderlose Frauen -0.222 
 (-1.94) 
  
Homeoffice Väter -0.455*** 
 (-3.86) 
  
Homeoffice Mütter 0.021  
 (0.19) 
  
Keine Vereinbarung für alle ref 
   
  
Vereinbarung für alle 0.180 
 (1.05) 
  
Kein Homeoffice kinderlose Männer X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Kein Homeoffice kinderlose Männer X  ref 
Vereinbarung für alle   
  
Kein Homeoffice kinderlose Frauen X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Kein Homeoffice kinderlose Frauen X  -0.040  
Vereinbarung für alle (-0.18) 
  
Kein Homeoffice kinderlose Väter X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Kein Homeoffice kinderlose Väter X  0.163 
Vereinbarung für alle (0.66) 
  
Kein Homeoffice kinderlose Mütter X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Kein Homeoffice kinderlose Mütter X  -0.218 
Vereinbarung für alle (-0.93) 
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Fortsetzung Tabelle A5 

 Empfehlung 
Homeoffice kinderlose Männer X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Homeoffice kinderlose Männer X  0.614** 
Vereinbarung für alle (2.95) 
  
Homeoffice kinderlose Frauen X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Homeoffice kinderlose Frauen X  0.326 
Vereinbarung für alle (1.57) 
  
Homeoffice kinderlose Väter X   ref 
keine Vereinbarung für alle  
  
Homeoffice kinderlose Väter X  0.432* 
Vereinbarung für alle (2.08) 
  
Homeoffice kinderlose Mütter X  ref 
keine Vereinbarung für alle   
  
Homeoffice kinderlose Mütter x  -0.002  
Vereinbarung für alle (-0.01) 
  
Konstante 7.088*** 
 (73.04) 
N 8732 
t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  
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Tabelle A6: Random-Effects Modell Homeofficenutzung, Geschlecht bzw. Elternschaft und  
betriebliche Verbreitung 

 Empfehlung 
Kein Homeoffice  ref 
kinderlose Männer   
  
Kein Homeoffice  0.215 
kinderlose Frauen (1.71) 
  
Kein Homeoffice  0.303* 
Väter (2.40) 
  
Kein Homeoffice  0.398** 
Mütter (3.25) 
  
Homeoffice  -0.399*** 
kinderlose Männer (-3.44) 
  
Homeoffice  0.0548 
kinderlose Frauen (0.50) 
  
Homeoffice  -0.147 
Väter (-1.27) 
  
Homeoffice  0.277* 
Mütter (2.52) 
  
>50%  ref 
aller/Eltern/Mütter   
  
Vereinbarung  0.255 
für alle (1.43) 
  
Kein Homeoffice kinderlose Männer X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Kein Homeoffice kinderlose Männer X  ref 
<20%   
  
Kein Homeoffice kinderlose Frauen X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Kein Homeoffice kinderlose Frauen X  0.131 
<20% (0.57) 
  
Kein Homeoffice kinderlose Väter X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Kein Homeoffice kinderlose Väter X  -0.223 
<20% (-0.87) 
  
Kein Homeoffice kinderlose Mütter X  ref  
>50% aller/Eltern/Mütter  
  
Kein Homeoffice kinderlose Mütter X  -0.376 
<20% (-1.53) 
  
Homeoffice kinderlose Männer X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Homeoffice kinderlose Männer X  -0.465* 
<20 % (-2.16) 
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Fortsetzung Tabelle A6 

 Empfehlung 
Homeoffice kinderlose Frauen X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Homeoffice kinderlose Frauen X  -0.776*** 
<20% (-3.57) 
  
Homeoffice kinderlose Väter X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Homeoffice kinderlose Väter X  -0.801*** 
<20% (-3.60) 
  
Homeoffice kinderlose Mütter X  ref 
>50% aller/Eltern/Mütter   
  
Homeoffice kinderlose Mütter X  -1.068*** 
<20% (-4.89) 
  
Konstante 7.076*** 
 (75.13) 
N 8732 
t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
Quelle: WSI-Erwerbspersonenbefragung 2024, Welle 12; eigene Berechnungen  
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