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Analysen Arbeitsmarkt

Wirtschaftsdienst, 2025, 105(1), 59-63
JEL: J16, J31, J60

Jean-Victor Alipour, Marlene Miller, Nadine Verkuhlen

Homeoffice: Zukunftsvision auf dem Weg zu
mehr Gleichberechtigung?

Der Hauptgrund fiir die chronisch niedrige Erwerbsbeteiligung von Frauen im Vergleich

zu Mannern ist die ,,Child Penalty“. Das Phanomen beschreibt die beruflichen Nachteile,
die Frauen nach der Geburt des ersten Kindes erfahren, wiahrend Méanner keine EinbuBen
verzeichnen. Wie beeinflusst Homeoffice diese Gender-Ungleichgewichte? Verringert

die Arbeit von zu Hause die Unausgewogenheit in Bezug auf Haus- und Sorgearbeit,
Erwerbsbeteiligung und Entlohnung? Wéahrend die Literatur starke Hinweise liefert, dass
Homeoffice die Erwerbsbeteiligung von Frauen férdert und teilweise Lohnungleichheiten
verringern kann, ist die Auswirkung in Bezug auf Haus- und Sorgearbeit bislang weitgehend

unklar.

Homeoffice ist in Deutschland mittlerweile fest etabliert.
Ungeachtet der Debatte um die Riickkehr in die Biros le-
gen aktuelle Daten nahe, dass Homeoffice fir Millionen
Beschaftigte Alltag ist — und es wahrscheinlich bleibt:
Abbildung 1 verdeutlicht, dass seit 2022 stabil etwa je-
der vierte Beschéftigte zumindest teilweise von zu Hause
arbeitet. Daneben wirbt jede flinfte Online-Stellenanzeige
mit Homeoffice — ein Héchststand (Abbildung 2).

Wahrend oft die grundsétzlichen Vor- und Nachteile von
Homeoffice diskutiert werden, zeichnet sich langst ein
weiterer Meinungsstreit ab. Denn fir manche gilt Heim-
arbeit als neues Mittel zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern. So beschreibt Beate Muller-Gemmeke (Blind-
nis 90/ Die Grinen) Homeoffice als besonders wichtig fur
Frauen, da es ermdégliche ,,Familie und Beruf unter einen
Hut zu bekommen“ und fordert ein gesetzliches Recht auf
Homeoffice (Tagesspiegel, 2024). Beflrworter erhoffen
sich etwa eine starkere Erwerbsbeteiligung von Muttern
und verbesserte Karrierechancen.

Allerdings warnen Kritiker vor der ,Haushaltsfalle Home-
office”, die Frauen an ihre Belastungsgrenze bringen
kénnte. So betont etwa die Krankenkasse DAK die He-
rausforderungen von Frauen, die Kind und Beruf von zu
Hause aus vereinbaren mussen, und erteilt Ratschlage
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zum Erhalt der mentalen Gesundheit (DAK, o.D., Abs.
1). Eine Sorge: Homeoffice kdnnte fir Frauen zum beruf-
lichen , Abstellgleis“ werden oder als Vorwand dienen,
traditionelle Rollenbilder wiederzubeleben — etwa dann,
wenn es als Ersatz fur fehlende Kitaplatze dient oder ei-
ne Doppelbelastung aus beruflicher und h&uslicher Arbeit
befeuert.

Beide Sichtweisen griinden auf der gleichen Eigenschaft
des neuen Arbeitsmodells: Flexibles Arbeiten von zu Hau-
se ermdglicht eine Restrukturierung des Alltags. Heute
relevanter denn je stellt sich somit die Frage, ob diese Re-
organisation Gender-Ungleichheiten in Bezug auf Haus-
und Sorgearbeit, Erwerbsbeteiligung und Entlohnung ver-
bessern kann — oder ob sie im Gegenteil eine anti-eman-
zipatorische Kraft entwickelt.
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Abbildung 1
Beschiftigte im Homeoffice
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Die Grafik zeigt den Anteil der Beschéftigten in Deutschland, die mindes-
tens teilweise von zuhause arbeiten.

Quelle: Eurostat, infas360, ifo Institut.

Dieser Kurzbericht fasst den aktuellen Forschungsstand
zusammen. Die Forschung zum Einfluss von Homeof-
fice auf geschlechtsspezifische Ungleichgewichte steckt
noch in den Kinderschuhen, zumal sich alte Erkenntnis-
se nicht einfach auf das ,neue Homeoffice” nach Corona
Ubertragen lassen. Wahrend die Literatur starke Hinweise
liefert, dass Homeoffice die Erwerbsbeteiligung von Frau-
en férdern und teilweise Lohnungleichheiten verringern
kann, ist die Auswirkung in Bezug auf Haus- und Sorgear-
beit bislang weitestgehend unklar.

Homeoffice: Ein Weg zu besserer Arbeitsmarkt-
integration?

Der Hauptgrund fir die chronisch niedrige Erwerbs-
beteiligung von Frauen gegentber Mannern ist die
»,Child Penalty” (Kleven et al., 2019). Das Phdnomen be-
schreibt die beruflichen Nachteile, die Frauen nach der
Geburt des ersten Kindes erfahren, wahrend Manner
keine EinbuBen verzeichnen. In Deutschland lasst sich
die um 33 % niedrigere Erwerbsbeteiligung von Frauen
sogar vollstdndig vom Child Penalty erklaren (Kleven
et al., 2024). Der Befund verdeutlicht, dass Frauen die
Hauptverantwortung fir die Kinderbetreuung tragen,
sodass Erwerbsarbeit fir sie zur Herausforderung wird.
So belegen zahlreiche Studien, dass Frauen flexible
Arbeitsplatze bevorzugen und eine ausgepragte Abnei-
gung gegentber langen Arbeitswegen haben (Goldin,
2014; Le Barbanchon et al., 2021; Black et al., 2014; Liu
& Su, 2024; Mas & Pallais, 2017; Nagler et al., 2024).
Letztlich sind Frauen h&ufig bereit daflr auf Lohn, Ar-
beitsstunden oder gar komplett auf eine Erwerbstatig-
keit zu verzichten.

Abbildung 2
Stellenanzeigen mit Homeoffice-Option
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Die Grafik zeigt den monatlichen Anteil an Online-Stellenanzeigen, die ei-
ne Option auf Homeoffice bewerben.

Quelle: Auswertung von Alipour & Langer (2024).

Homeoffice spart Pendelzeiten und bietet daneben
zeitliche Flexibilitdt. Reicht das, um die Erwerbsbetei-
ligung von Frauen zu erhéhen? Mehrere Studien legen
nahe, dass das der Fall ist. Anhand von US-Daten zei-
gen Harrington und Kahn (2023), dass der Anstieg von
Homeoffice in familienunfreundlichen Berufen, etwa im
Finanzwesen, mit einer Verminderung der Unterschie-
de bei der Erwerbsbeteiligung einhergeht. In deutschen
Daten lasst sich nachweisen, dass nach Aufnahme ei-
ner Tatigkeit mit regelmaBigem Homeoffice, die geleis-
teten Arbeitsstunden von Mittern um etwa 4,5 Stun-
den pro Monat steigen, wahrend die Stunden der Véter
kaum ansteigen (Arntz et al., 2022). Eine neue Unter-
suchung auf Basis niederl&ndischer Daten hebt zudem
die Bedeutung des Partners hervor: So stiegen nach
Ausbruch der Pandemie die Arbeitsstunden der Mut-
ter, wenn der Partner einer homeofficefédhigen Tatigkeit
nachging, im Vergleich zu Paaren ohne Homeoffice-
Maoglichkeit (von Gaudecker et al., 2024). So scheinen
Muttern durch mehr Flexibilitdt des Partners entlastet
zu werden.

Mehr Homeoffice: Ein Schritt zur Lohnparitat?

Weniger geleistete Arbeitsstunden von erwerbstétigen
Frauen im Vergleich zu Mannern gelten bekannterma-
Ben als eine von zahlreichen Ursachen fir das Gefélle
beim Stundenlohn, das in Deutschland bei 18 % liegt
(Blau & Kahn, 2017). So konnte auch mit Bezug auf
Homeoffice festgestellt werden, dass mit steigenden
Arbeitsstunden auch die durchschnittlichen Stunden-
I6hne von Frauen steigen, wahrend dies bei Mannern
kaum der Fall ist (Arntz et al., 2022).

Wirtschaftsdienst 2025 | 1



Die zunehmende Verfligbarkeit von Homeoffice kdnnte
den Gender Pay Gap zudem aufgrund eines besseren
Matchings zwischen Bewerberinnen und Jobs verbes-
sern. Die Logik: Die ausgepragte Pendelabneigung von
Frauen behindert ihren Zugang zu besser bezahlten Ta-
tigkeiten und — aus Sicht der Arbeitgeber — die Rekru-
tierung geeigneter Talente. Mehrere Untersuchungen
aus verschiedenen Landern belegen, dass besonders in
Berufen mit hohem Homeoffice-Potenzial nach 2020 die
Zahl der Jobwechsel zugenommen hat, bei denen sich
die Entfernung zwischen Wohn- und Arbeitsort vergro-
Bert hat (Coskun et al., 2024; Boeri & Rigo, 2024; Akan
et al., 2024). Doch obwohl bereits Hinweise auf positive
Produktivitatseffekte durch besseres Matching vorliegen,
sind die Auswirkungen auf Lohnungleichheiten noch nicht
ausreichend belegt.

Ein weiterer Grund flr den Gender Pay Gap ist die un-
gleiche Verteilung von Mannern und Frauen auf besser
bzw. schlechter bezahlte Berufe (Card et al., 2016; Sor-
kin, 2017). Auch die geschlechtsspezifischen Préaferen-
zen fur flexible Arbeitsbedingungen spielen hierbei eine
Rolle (Flabbi & Moro, 2012; Goldin, 2014). Homeoffice
erhdht eben diese Flexibilitat in einigen Berufen stérker
als in anderen und kdnnte dadurch auch die Berufswahl
von Frauen verandern (Harrington & Kahn, 2023). Unserer
Kenntnis nach liegen jedoch noch keine systematischen
Untersuchungen vor, inwieweit Homeoffice nach Corona
Berufsentscheidungen beeinflusst hat.

Neue Jobmdglichkeiten, nur ohne Karriere?

Auch wenn Homeoffice Gender Gaps bei der Erwerbs-
beteiligung und Entlohnung verringern kann, bleibt die
Frage, ob es Karriereverldufe unterschiedlich beein-
flusst. So belegen mehrere Studien aus der Zeit vor
Corona, dass Beschéftigte im Homeoffice bei gleicher
Leistung seltener beférdert werden als ihre in Préasenz
arbeitenden Kollegen (Bloom et al., 2011; Emanuel &
Harrington, 2024). Ein mdglicher Grund dafir ist die
Signalwirkung von Homeoffice: Der Eindruck des Vor-
gesetzten, Beschéftigte nutzten das Homeoffice fir ar-
beitsferne Aktivitdten, seien weniger karriereorientiert
oder weniger leistungsbereit fihrt zu einer negativen
Bewertung des beruflichen Engagements (Leslie et al.,
2012). Dieser Eindruck wird dadurch bestarkt, dass in
der Vergangenheit durchaus ein Produktivitdtsgefalle
zwischen Beschéftigten in Présenzarbeit und Homeof-
fice festgestellt werden konnte, was eine Art Teufels-
kreis beglnstigt (Emanuel & Harrington, 2024). Solche
Stigmata kdénnen genderspezifisch sein. Frauen rech-
nen beispielsweise eher damit, fur eine Versetzung ins
Homeoffice Uberproportional diskriminiert zu werden
(Bloom et al., 2024).

ZBW - Leibniz-Informationszentrum Wirtschaft
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Doch die Coronapandemie hat einiges veradndert. Das
Homeoffice-Massenexperiment hat weitestgehend mit
den negativen Vorurteilen aufgerdumt. Heute gilt Home-
office vielerorts als ein Win-Win-Modell fir Arbeitgeber
und Beschéftigte. So widerlegen mittlerweile auch meh-
rere Studien die Wahrnehmung, dass der Wechsel zu
(hybriden) Homeoffice-Modellen, die Produktivitat ver-
schlechtert (Alipour, 2023). Belege flr den verbesserten
Ruf des Homeoffice ermitteln z.B. Bloom et al. (2024):
In ihrem Feldexperiment mit Beschéaftigten eines groBen
Reiseunternehmens finden sich nach sechs Monaten
keine Unterschiede in den Beférderungschancen zwi-
schen jenen im Homeoffice und der Kontrollgruppe. Zu-
dem revidierten Vorgesetzte nach der Praxiserfahrung
ihre Einstellung zum Homeoffice deutlich ins Positive.
Ein anderes Feldexperiment mit HR-Angestellten einer
groBen NGO liefern dhnliche Ergebnisse (Choudhury et
al., 2024).

Doch auch wenn Homeoffice mittlerweile kein negati-
ves Stigma mehr tragt, kann die rdumliche Distanz zu
Kollegen Karrierechancen verschlechtern. Weniger di-
rektes Feedback, erschwerte Vertrauensbildung und
eingeschrénkte Lernmdglichkeiten verlangsamen den
Aufbau beruflicher Kompetenzen (Emanuel et al., 2023;
Emanuel & Harrington, 2024). Dabei scheinen diese
Nachteile von Homeoffice bei Frauen im Vergleich zu
Mannern verstarkt aufzutreten (Emanuel et al., 2023).
Folglich kénnte Homeoffice Gender Gaps bei Karrie-
reverlaufen sogar verschéarfen. Paradoxerweise dirfte
weniger Flexibilitdt bei der Wahl der Homeoffice-Tage
solchen Risiken entgegenwirken: Wenn Arbeitgeber
Présenzzeiten der Beschéftigten koordinieren, kann
besser sichergestellt werden, dass alle gleichermaBen
durch Lern- und Feedbackaktivitdten im persénlichen
Austausch profitieren. AbschlieBend kénnen jedoch
erst Daten der kommenden Jahre das AusmaB dieser
Unterschiede beleuchten.

Kinderbetreuung und Hausarbeit: Kann eine
gerechtere Aufteilung gelingen?

Eine erhdhte Erwerbsbeteiligung von Frauen deutet auf
eine Entlastung durch das Homeoffice hin. Die gewon-
nene Flexibilitdt kdnnte einigen Studien zur Folge in der
Tat auch die Aufteilung von Kinderbetreuungsaufgaben
zwischen Méannern und Frauen angleichen (Arntz et al.,
2022; von Gaudecker et al., 2024; Lyttelton et al., 2020).
So legt eine neue Studie mit niederlédndischen Daten dar,
dass sich der Gender Care Gap wahrend des dortigen
Corona-Lockdowns durch Homeoffice verkleinerte (von
Gaudecker et al., 2024). Der Effekt ist vor allem von Vatern
mit homeofficefédhigen Jobs getragen, die nun mehr Zeit
fur Kinderbetreuung aufbringen.
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In einer Feldstudie mit Beschaftigten eines Versorgungsun-
ternehmens erhéhte Homeoffice bei beiden Geschlechtern
die Zeit fir Haus- und Sorgearbeiten (Angelici & Profeta,
2019). Im Schnitt verringerten sich die Unterschiede. An-
dere Studien sind etwas zurlickhaltender und zeichnen ein
differenziertes Bild. Im Zuge des Dritten Gleichstellungbe-
richts der Bundesregierung konnte eine Umverteilung der
Sorgearbeit lediglich in einigen sehr spezifischen familidren
Konstellationen nachgewiesen werden (Samtleben et al.,
2020). Ob Homeoffice langfristig zu einer ausgeglichene-
ren Aufteilung von Kinderbetreuung und Haushalt zwischen
den Geschlechtern fuhrt, ist nicht abschlieBend geklért, zu-
mal Erkenntnisse aus der pandemiebedingten Ausnahme-
situation schwer auf die Zukunft Gbertragbar sind.

Die durch Homeoffice gebotene Flexibilitdt konnte dartber
hinaus auch direkt mit einer Verringerung der freien Zeit
von Frauen und Miittern in Verbindung gebracht werden
(Arntz et al., 2022; Lyttelton et al., 2020). Diese Doppelbe-
lastung aus bezahlter und unbezahlter Mehrarbeit kdnnte
Gesundheit und Wohlbefinden beeintrachtigen. Wahrend
die Mehrzahl der Studien positive Effekte von Homeoffice
auf Arbeitszufriedenheit und Wohlbefinden feststellten
(Angelici & Profeta, 2019; Choudhury et al., 2024; Bloom
et al.,, 2024, Sherman, 2020), gilt dies fir Eltern zum Teil
nicht, was einen allgemeinen Konflikt zwischen privaten
und professionellen Anspriichen bei Eltern nahelegt (Arntz
et al,, 2022; Lyttelton et al., 2020). Dabei kénnen diese ver-
schwimmenden Grenzen zwischen Arbeit- und Privatleben
Rollenkonflikte hervorrufen, welche etwa als ein Grund fir
Erschépfung gelten (Greenhaus & Beutell, 1985).

Fazit

Die aktuelle Forschung liefert starke Hinweise darauf, dass
Homeoffice die Arbeitsmarktintegration von Frauen verbes-
sern kann. Mutter bleiben nach einer Geburt eher erwerbstéa-
tig, wenn sie eine Homeoffice-Option haben. Auch Lohnun-
terschiede verringern sich tendenziell. Unklar bleibt jedoch,
wie Homeoffice Berufsentscheidungen oder Karriereverlaufe
und so langerfristige Lohnentwicklungen beeinflusst.

Entscheidend durfte die praktische Umsetzung von
Homeoffice-Modellen sein, z.B. wie Unternehmen die
Evaluierung von Leistung auf eine teilweise im Homeoffice
arbeitende Belegschaft anpassen koénnen. Viel hdngt von
den Kompetenzen und Einstellungen der Fihrungskréfte
ab. Etwa ob Homeoffice in die Unternehmenskultur integ-
riert oder lediglich toleriert wird. SchlieBlich kommt es da-
rauf an, ob Homeoffice-Modelle aktiv strukturiert werden,
z.B. ob gemeinsame Présenztage sichergestellt sind, an
denen Aktivitdten wie Schulungen, Teambesprechungen,
soziale Veranstaltungen etc. stattfinden, die entschei-
dend vom persoénlichen Austausch profitieren.

Weitestgehend offen bleibt, ob Homeoffice Ungleichhei-
ten bei der Kinderbetreuung und Hausarbeit veréndert.
Wahrend die starke Praferenz von Frauen fir Flexibilitat
im Beruf auf eine Verbesserung durch Homeoffice hof-
fen I&sst, ist die Evidenz bislang nicht eindeutig. Dabei
spielen die verschiedenen Konstellationen von Homeof-
fice-Zugang und Erwerbsstatus zwischen Paaren eine
wichtige Rolle. Einerseits scheinen Vater ihre Flexibilitat
auch fur mehr Teilhabe zu nutzen. In anderen Settings
kénnten Frauen andererseits durch Homeoffice insge-
samt sogar starker belastet werden.
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Title: Home Office: A Vision of the Future on the Way to Greater Equality?

Abstract: This article discusses what we know about the impact of working from home (WFH) on gender inequalities in the labour mar-
ket and unpaid care work. While the literature provides evidence that remote work can promote women'’s labour force participation and
re~duce wage inequalities, the impact on gender gaps in care work remains largely unclear. A major limitation is that findings from peri-
ods before the big shift to remote work induced by COVID-19 cannot easily be applied to “new” WFH arrangements today.

ZBW - Leibniz-Informationszentrum Wirtschaft



