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1	 Einleitung

Die Möglichkeiten des räumlich flexiblen Arbeitens gewinnen in Zeiten der technologischen 
Entwicklungen, der Digitalisierung und auch verstärkt durch die Corona-Pandemie immer 
mehr an Bedeutung. Zu diesen Möglichkeiten zählt auch das Homeoffice, dessen Nutzung im 
vergangenen Pandemiejahr stark zugenommen hat. Im Jahr 2018 arbeiteten in Deutschland 
etwa 28 Prozent aller abhängig Beschäftigten zumindest gelegentlich von zuhause aus (vgl. 
Mergener 2020a). Dabei blieb viel Potenzial offen – nicht alle Beschäftigten, bei denen Ho-
meoffice theoretisch möglich wäre, nutzten es auch (vgl. Mergener 2020b; Mergener/Win-
nige 2021). Die Gründe dafür lagen größtenteils auf der Arbeitgeberseite (vgl. Brenke 2016; 
vgl. Mergener 2020a). Während der Pandemie veränderte sich dies: Von den Beschäftigten, 
deren berufliche Tätigkeiten Homeoffice-Potenzial bieten, arbeiteten im Mai 2020 81 Prozent 
ganz oder teilweise von zuhause aus (vgl. Frodermann u. a. 2021). Dabei nahm nicht nur die 
Nutzung an sich, sondern auch die Intensität deutlich zu und blieb beständig über dem Niveau 
der Präpandemiezeit, wenngleich Schwankungen entsprechend der geltenden Pandemiemaß-
nahmen zu verzeichnen waren (vgl. Emmler/Kohlrausch 2021). 

Mit den Möglichkeiten, berufliche Tätigkeiten von zuhause aus zu erledigen, gehen ver-
schiedene, auch widersprüchliche Erwartungen und Befürchtungen einher. Doch ob Homeof-
fice z. B. zu einer besseren Vereinbarkeit oder einer schlechteren Trennung von Arbeit und 
Privatleben beiträgt oder ob es die Arbeitszufriedenheit steigert oder zur emotionalen Erschöp-
fung führt, hängt vor allem davon ab, wie das Arbeiten von zuhause aus umgesetzt wird – ins-
besondere von betrieblicher Seite. Abendroth und Diewald (2019) unterscheiden diesbezüg-
lich verschiedene Umsetzungsmöglichkeiten, nach denen es z. B. einen großen Unterschied 
macht, ob das Arbeiten von zuhause aus im Sinne der „Entgrenzung“ gesehen wird, die u. a. 
an die Erwartung der Überstundenleistung gekoppelt ist, oder als „Unterstützung“ mit dem 
Ziel der Familienfreundlichkeit realisiert wird. Dabei ist es auch entscheidend, inwiefern das 
Arbeiten von zuhause aus formalisiert ist. Um dies abzubilden, differenzieren Studien über-
wiegend zwischen vertraglich und nicht vertraglich reguliertem Homeoffice (vgl. Wöhrmann 
u. a. 2020; Lott 2020a; Bajzikova u. a. 2016). Ein präziser Vertrag kann dabei als ein Zeichen 
von Professionalität angesehen werden und beispielsweise unbezahlte Überstunden verhin-
dern (vgl. Bellmann/Hübler 2020). 

Allerdings zeigt sich, dass eine vertragliche Vereinbarung alleine kein ausreichendes 
Kriterium ist, um festzustellen, wie die Arbeitszeiterfassung geregelt ist, wenn Beschäftigte 
von zuhause aus arbeiten. So können Beschäftigte Homeoffice im Rahmen ihrer anerkann-
ten Arbeitszeit auch dann nutzen, wenn keine vertragliche Vereinbarung dazu vorherrscht, 
während gleichzeitig eine vertragliche Vereinbarung nicht gänzlich davor schützt, unbezahlte 
Überstunden zu machen, wenn von zuhause aus gearbeitet wird (vgl. Mergener 2020a). So 
wurden im Jahr 2018 bei knapp 60 Prozent der Beschäftigten ohne vertragliche Vereinbarung 
die zuhause geleisteten Arbeitsstunden vollständig angerechnet, während sechs Prozent der 
Beschäftigten mit vertraglicher Vereinbarung ihre zuhause gearbeiteten Stunden gar nicht an-
gerechnet bekamen (vgl. Mergener 2020a). 

Aus diesem Grund gehen wir in diesem Beitrag über die Betrachtung vertraglich verein-
barten Arbeitens von zuhause aus als Formalisierungsinstrument hinaus und fokussieren die 
Anerkennung bzw. Nichtanerkennung der zuhause geleisteten Stunden als Arbeitszeit. Wir 
unterscheiden dabei Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit von unbezahlter 
Mehrarbeit von zuhause. In Anlehnung an Backhaus u. a. (2021, S. 2) definieren wir Homeof-
fice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit als eine zumindest zeitweilige Ausübung der 
beruflichen Tätigkeit im Privatbereich der Beschäftigten, die auf einer Abstimmung mit dem 
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Arbeitgeber beruht. Davon qualitativ vollständig abzugrenzen ist die unbezahlte Mehrarbeit, 
die zwar auch im Privatbereich der Beschäftigten geleistet wird, bei der aber die Arbeitszeit 
zuhause gar nicht anerkannt wird. Da es sich dabei ausschließlich um eine unbezahlte Zusatz-
leistung über die bereits gearbeiteten Stunden im Betrieb oder an einem anderen Arbeitsort 
hinaus handelt, ist nicht von einer offiziellen Abstimmung mit dem Arbeitgeber auszugehen.

Erste Studien weisen bereits darauf hin, dass sich die Auswirkungen von Homeoffice im 
Rahmen der anerkannten Arbeitszeit auf die Beschäftigten signifikant von den Konsequenzen 
unbezahlter Mehrarbeit von zuhause unterscheiden – sei es in Bezug auf die Arbeitszufrie-
denheit (vgl. Mergener/Mansfeld 2021a) oder Pendeldistanzen (vgl. Mergener/Mansfeld 
2021b). Allerdings ist über die Verbreitung beider Formen der Arbeit von zuhause aus unter 
den Beschäftigten auf dem deutschen Arbeitsmarkt bisher kaum etwas bekannt. Um diese For-
schungslücke zu schließen, stellen wir im Folgenden dar, wie und in welcher Intensität jeweils 
Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit und das Leisten unbezahlter Mehrarbeit 
von zuhause aus verbreitet ist. Des Weiteren präsentieren wir anhand ausgewählter Merkmale, 
welche Beschäftigten eher im Homeoffice arbeiten, welche eher unbezahlte Mehrarbeit leisten 
und wie sich jeweils das Ausmaß der Nutzung innerhalb der Beschäftigtengruppen unterschei-
det. Die Ergebnisse basieren auf den Daten der Erwerbstätigenbefragung 2018 (ETB) des Bun-
desinstituts für Berufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin (BAuA) , die im Folgenden zunächst beschrieben wird.
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2	 Daten und Untersuchungsgruppe

Als Datengrundlage dient die ETB 2018 (vgl. Hall u. a. 2020). Dies ist eine telefonische Reprä-
sentativbefragung, die gemeinsam vom BIBB und der BAuA konzipiert und durchgeführt wird. 
Der Gesamtdatensatz umfasst Angaben von mehr als 20.000 Erwerbstätigen in Deutschland ab 
einem Alter von 15 Jahren (ohne Auszubildende), welche einer bezahlten Tätigkeit von regel-
mäßig mindestens zehn Stunden pro Woche nachgehen (Kernerwerbstätige). 

Die Auswertungen in diesem Beitrag beziehen sich auf eine Untersuchungsgruppe von 
17.600 abhängig Beschäftigten (Angestellte, Arbeiter/-innen und Beamte/Beamtinnen) zwi-
schen 18 und 65 Jahre. Dabei wurden die Anteile an die Strukturen der Grundgesamtheit 
durch eine Gewichtung nach zentralen Merkmalen auf Basis des Mikrozensus 2018 angepasst 
(siehe dazu Gensicke/Tschersich 2018; Rohrbach-Schmidt/Hall 2020). 

Wir betrachten zum einen Beschäftigte, die für ihren Betrieb von zuhause aus arbeiteten 
und diese Arbeitszeit auch vom Arbeitgeber angerechnet bekommen haben (Homeoffice im 
Rahmen der anerkannten Arbeitszeit).1 Wir fassen dabei Beschäftigte zusammen, die eine 
vollständige sowie eine teilweise Anrechnung ihrer geleisteten Arbeitszeit im Homeoffice er-
halten und argumentieren, dass auch bei einer teilweisen Anerkennung der Stunden eine Ab-
stimmung mit dem Arbeitgeber und damit eine Art Formalisierung von Homeoffice im Betrieb 
vorliegt.2 Demgegenüber stellen wir Beschäftigte, die ihre von zuhause aus gearbeiteten Stun-
den gar nicht angerechnet bekamen (unbezahlte Mehrarbeit von zuhause). Des Weiteren 
gehen wir auf die Intensität der von zuhause aus geleisteten Arbeit ein. Dabei unterscheiden 
wir Beschäftigte, die bei Bedarf (d. h. manchmal oder selten), häufig oder immer von zuhau-
se aus arbeiteten, und weisen die Verteilungen getrennt für Homeoffice im Rahmen der an-
erkannten Arbeitszeit und unbezahlter Mehrarbeit von zuhause aus.3 Die Kategorien werden 
zudem noch genauer spezifiziert, indem jeweils die Gesamtanzahl der Tage und Stunden, die 
die Beschäftigten in der Regel im Durchschnitt pro Woche von zuhause arbeiteten, angegeben 
werden. Ergänzend dazu berechnen wir die prozentualen Anteile der von zuhause aus gearbei-
teten Stunden an der angegebenen Gesamtwochenarbeitszeit.

1	� Es wird angenommen, dass Beschäftigte, die immer von zuhause arbeiteten, ihre Arbeitszeit ange-
rechnet bekommen haben. 

2	� Im Anhang (Tabelle A1 und A2) zeigen wir zudem die Auswertungen getrennt für Beschäftigte mit 
vollständiger sowie teilweiser Anrechnung der im Homeoffice geleisteten Arbeitsstunden.

3	� Beschäftigte, die nur außerhalb ihrer anerkannten Arbeitszeit von zuhause arbeiteten, können dies 
bei Bedarf oder häufig, aber nicht immer tun, da sie sonst nicht zu den Kernerwerbstätigen zählen.
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3	 Ergebnisse

Insgesamt arbeiteten im Jahr 2018 28 Prozent der Beschäftigten in Deutschland – wenn auch 
nur gelegentlich – von zuhause aus (vgl. Mergener 2020a). Dabei handelte es sich bei 22 Pro-
zent der Beschäftigten um Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit (bei 20 % voll-
ständige Anrechnung der Arbeitszeit, bei 2 % teilweise).4 Bei sechs Prozent wurde die Arbeits-
zeit gar nicht anerkannt, d. h., sie leisteten ausschließlich unbezahlte Mehrarbeit, wenn sie 
von zuhause aus arbeiteten. Innerhalb dieser Beschäftigtengruppe war auch der Anteil an Per-
sonen, die angaben, dass ihre Überstunden insgesamt (d. h. unabhängig davon, ob im Büro 
oder zuhause geleistet) nicht (d. h. weder finanziell noch durch Freizeitausgleich) abgegolten 
wurden, mit über 42 Prozent deutlich höher als bei Beschäftigten, die Homeoffice im Rahmen 
der anerkannten Arbeitszeit ausübten (27 %) oder gar nicht von zuhause aus arbeiteten (8 %) 
(siehe Abb. A1 im Anhang). In welcher Intensität unbezahlte Mehrarbeit von zuhause geleis-
tet, aber auch Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit genutzt wurde und wie sich 
Beschäftigte beider Gruppen jeweils charakterisieren und voneinander unterscheiden lassen, 
wird im Folgenden beschrieben. 

3.1	� Ausmaß von Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit und von 
unbezahlter Mehrarbeit von zuhause

Innerhalb des Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit verteilte sich die Häufig-
keit der Nutzung wie folgt: Zum Großteil nutzten Beschäftigte Homeoffice bei Bedarf (57 %), 
26 Prozent oft und 17 Prozent arbeiteten komplett im Homeoffice (vgl. Tabelle 2). Durch-
schnittlich arbeiteten sie 13,6 Stunden im Homeoffice, verteilt über 2,4 Tage, was einem 
durchschnittlichen Anteil von 35 Prozent an der kompletten Wochenarbeitszeit entsprach (vgl. 
Tabelle 1). Unterteilt in die verschiedenen Intensitäten arbeiteten Personen, die bei Bedarf im 
Homeoffice waren, durchschnittlich 4,1 Stunden, verteilt auf knapp zwei Arbeitstage in der 
Woche (Anteil von 11 % an der Gesamtarbeitszeit). Bei Personen, die häufig im Homeoffice 
arbeiteten, verteilten sich durchschnittlich 12,2 Stunden auf 3,3 Tage (Anteil von 32 % an der 
Gesamtarbeitszeit). 

Beschäftigte, die ausschließlich unbezahlte Mehrarbeit von zuhause aus leisteten, taten 
dies zu 68 Prozent bei Bedarf und zu 32 Prozent häufig (vgl. Tabelle 2). Durchschnittlich waren 
es mit 4,4 Stunden pro Woche etwa zehn Prozent ihrer Gesamtwochenarbeitszeit, in der diese 
Beschäftigten unbezahlte Überstunden für ihren Betrieb von zuhause aus machten (vgl. Tabel-
le 1). Diese verteilten sich im Durchschnitt auf etwa drei Tage in der Woche. Bei Personen, die 
bei Bedarf Mehrarbeit zuhause leisteten, waren es 2,7 Stunden (7 % der Gesamtarbeitszeit), 
verteilt auf 2,6 Tage. Bei Personen, die häufig Überstunden zuhause machten, verteilten sich 
7,3 Stunden (17 % der Gesamtarbeitszeit) auf 4,2 Tage.

4	� Auswertungen getrennt nach vollständiger und teilweiser Anrechnung der Arbeitsstunden im Ho-
meoffice sind in Tabelle A1 und A2 im Anhang zu finden. Vergleicht man die Verteilungen nach Aus-
maß und Beschäftigtenmerkmalen getrennt nach teilweise und vollständig anerkannter Arbeitszeit 
im Homeoffice mit denen der von uns zusammengefassten Kategorie, verändern sich unsere in den 
folgenden Kapiteln getroffenen Kernaussagen nicht.
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Tabelle 1: Durchschnittliche Arbeitszeiten im Homeoffice und von unbezahlter Mehrarbeit von zuhause aus

Arbeiten von zuhause aus als

Homeoffice (anerkannte Arbeitszeit) unbezahlte Mehrarbeit 

davon davon

gesamt bei Bedarf häufig immer* gesamt bei Bedarf häufig

Durchschnittliche Wochenstunden 13,6 h 4,1 h 12,2 h 39,4 h 4,4 h 2,7 h 7,3 h

Durchschnittlicher Anteil der Wochenstunden an 
Gesamtwochenarbeitszeit 

35 % 11 % 32 % 100 % 10 % 7 % 17 %

Durchschnittliche Arbeitstage in der Woche 2,4 Tage 1,9 Tage 3,3 Tage - 3,1 Tage 2,6 Tage 4,2 Tage

Quelle: ETB 2018. Sample beinhaltet abhängig Beschäftigte (Angestellte, Arbeiter/-innen und Beamte/Beamtinnen) im Alter von 18 bis 65 Jahren. Ge-
wichtung anhand zentraler Merkmale auf Basis des Mikrozensus 2018. Eigene Auswertungen.
* Bei Beschäftigten, die immer von zuhause aus arbeiten, ist die Arbeitszeit im Homeoffice gleich der tatsächlich im Durchschnitt pro Woche gearbeiteten 
Zeit. Über die durchschnittliche Anzahl an Arbeitstagen pro Woche ist bei Beschäftigten, die immer von zuhause aus arbeiten, keine Information verfüg-
bar.

3.2	� Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit: Wer nutzt es 
regelmäßig, wer eher bei Bedarf?

Das Nutzungsverhalten von Homeoffice im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit wird im Fol-
genden nach Geschlecht, Alter und familiären Umständen sowie beruflichen Statusmerkma-
len, Qualifikation und Arbeitszeiten der Beschäftigten analysiert (vgl. Tabelle 2). Zwischen 
Männern und Frauen zeigten sich in der Gesamtbetrachtung keine Unterschiede in der Ver-
teilung der Homeoffice-Nutzung. Wird allerdings die Nutzungsintensität betrachtet, fallen 
Unterschiede zwischen den Geschlechtern auf: Männer waren mit 61 Prozent häufigere Be-
darfsnutzer als Frauen (53 %), und Frauen nutzten mit 20 Prozent häufiger ausschließlich das 
Homeoffice als Männer (13 %). Frauen nutzen demnach etwas seltener als Männer hybride 
Arbeitsmodelle, die aus einem eher gelegentlichen Wechsel zwischen Arbeit im Betrieb und 
im Homeoffice bestehen – und das nicht nur vor, sondern auch während der Corona-Pandemie 
(vgl. Emmler/Kohlrausch 2021). 

Bei der Altersverteilung ist die Tendenz sichtbar, dass Homeoffice bei jüngeren Beschäftig-
ten unter 45 Jahren verbreiteter war (23 %) als bei Beschäftigten über 55 Jahren (19 %). Wei-
tere Unterschiede zeigen sich aber auch hier in der Nutzungsintensität: Jüngere unter 35 Jah-
ren nutzten Homeoffice größtenteils bei Bedarf (63 %), während Beschäftigte im Alter von 35 
bis 54 Jahren regelmäßiger von zuhause arbeiteten und Personen ab 55 Jahren Homeoffice 
in einem vergleichsweise hohen Anteil ausschließlich (25 %) nutzten. Dies deckt sich auch 
mit älteren Ergebnissen auf Basis der ETB 2006, nach denen die Wahrscheinlichkeit, in einer 
höheren Intensität von zuhause aus zu arbeiten, signifikant mit dem Alter der Beschäftigten 
stieg (vgl. Sarbu 2015). Dass Homeoffice insgesamt häufiger bei jüngeren Beschäftigten ver-
einbart wird als bei über 55-Jährigen, könnte an der Anwesenheit von minderjährigen Kindern 
im Haushalt liegen (vgl. Wöhrmann u. a. 2020). So zeigen unsere Auswertungen, dass Ho-
meoffice öfter in der Haushaltskonstellation Partner/-in und Kind(er) genutzt wurde (26 %) 
als von Alleinstehenden (18 %) und Alleinerziehenden (15 %). Es zeigen sich allerdings auch 
hier Unterschiede in der Intensität der Nutzung. Alleinerziehende wiesen insbesondere eine 
intensive Nutzung von Homeoffice-Möglichkeiten auf (zu 25 % häufig, zu 27 % immer). Paare 
ohne und mit Kind(ern) arbeiteten zu 27 bzw. zu 29 Prozent häufig und zu 18 bzw. 15 Prozent 
ausschließlich im Homeoffice. Alleinstehende hingegen nutzten Homeoffice in geringerem 
Ausmaß, d. h. überwiegend bei Bedarf (62 %). 
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Diese Unterschiede spiegeln zwei zentrale Aspekte von Homeoffice wider: Zum einen weisen 
Studien darauf hin, dass Beschäftigte sich seltener als Teil einer Gemeinschaft fühlen, wenn 
von zuhause aus gearbeitet wird, und das Gefühl sogar weiter abnimmt, je mehr Arbeitstage im 
Homeoffice verbracht werden (vgl. Wöhrmann u. a. 2020). Aus aktuellen Erkenntnissen zur 
Homeoffice-Nutzung während der Corona-Pandemie geht zudem hervor, dass sich Beschäftig-
te häufiger sozial isoliert fühlen, wenn sie nur noch von zuhause aus arbeiten (vgl. Kunze u. 
a. 2020), und ihnen der Kontakt zum Kollegium, die Zwischenmenschlichkeit sowie informel-
le Gespräche fehlen (vgl. Albrecht u. a. 2020). Es könnte angenommen werden, dass diese 
Empfindungen stärker bei Alleinstehenden auftreten, die auch in ihrem privaten Haushalt auf 
weniger soziale Kontakte treffen, als bei Beschäftigten, die z. B. als Paar oder Familie zusam-
menleben. Gegebenenfalls erklärt diese Tendenz ein Stück weit den geringeren Anteil an Ho-
meoffice-Nutzenden und die geringere Nutzungsintensität unter Alleinstehenden im Vergleich 
zu Beschäftigten mit Kind(ern). Zum anderen wird die Nutzung von Homeoffice als Verein-
barkeitsinstrument diskutiert (vgl. Williams u. a. 2013), welches durch die Flexibilisierung 
der Arbeitszeiten (vgl. Ashfort u. a. 2000) einen Mehrwert für die Integration von Privatem 
bzw. Familiärem in das Berufsleben erzeugen kann, insbesondere wenn kleine Kinder im Alter 
von unter sechs Jahren im Haushalt leben (vgl. Wöhrmann u. a. 2020). Doch nicht nur in der 
Kinderbetreuung, sondern auch in der Pflege von Angehörigen kann Homeoffice Vorteile hin-
sichtlich der Vereinbarkeit bringen. Unsere Auswertungen zeigen, dass Personen mit Pflege-
verantwortung Homeoffice mit 18 Prozent zwar seltener nutzten als Personen ohne Pflegever-
antwortung (22 %), dafür allerdings in einem höheren Ausmaß. 

Weitere deutliche Unterschiede zeigen sich hinsichtlich beruflicher Statusmerkmale der 
Beschäftigten. Akademiker/-innen und Beschäftigte mit einem hohen monatlichen Brutto-
einkommen (4.500 Euro und mehr) nutzten eher Homeoffice-Möglichkeiten als Beschäftigte 
mit einer beruflichen Qualifikation oder einem Einkommen unter 4.500 Euro. Ähnliche Unter-
schiede treten im Hinblick auf die berufliche Qualifikation der Beschäftigten auf, auch bezüg-
lich der Nutzungsintensität: Etwa die Hälfte der Akademiker/-innen arbeitete regelmäßig im 
Homeoffice (29 % häufig, 19 % immer), während Personen mit Berufsausbildung Homeoffice 
zu 63 Prozent eher bei Bedarf nutzten. Innerhalb der verschiedenen Einkommensniveaus sind 
allerdings kaum Unterschiede in der Nutzungsintensität ersichtlich. Beschäftigte in Führungs-
positionen arbeiteten auch eher im Homeoffice als Personen ohne Führungsverantwortung, 
aber nicht in höherem Ausmaß. Unter Beschäftigten mit (starken) Karrierezielen war der An-
teil der Homeoffice-Nutzenden ebenso insgesamt höher als unter Beschäftigten, die eine eige-
ne Karriere (eher) nicht verfolgen. Allerdings war das Ausmaß der Nutzung bei Beschäftigten 
mit (starken) Karriereaspirationen wiederum geringer (62 % nur bei Bedarf, 14 % immer) als 
bei Personen ohne Karriereziele (54 % nur bei Bedarf, 19 % immer). 

Ein Grund dafür, dass Beschäftigte mit stark ausgeprägten Karrierezielen Homeoffice eher 
in geringerer Intensität nutzen und damit tendenziell mehr Zeit am betrieblichen Arbeitsort 
verbringen als weniger karriereorientierte Beschäftigte mit Homeoffice, kann z. B. die vorherr-
schende Betriebskultur sein. Lott und Abendroth (2020) beschreiben, dass eine starke Präsenz-
kultur und daraus resultierende Stigmatisierung von räumlich flexiblen Arbeitsarrangements 
mit der Tendenz zur Nichtnutzung von Homeoffice einhergehen. Beschäftigte befürchten ne-
gative Konsequenzen für die Karriere, wenn sie ihre Arbeit im Homeoffice und nicht beim Ar-
beitgeber vor Ort ausüben, was für Personen, denen ihre Karriere besonders wichtig ist, stärker 
ins Gewicht fallen sollte. 
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Tabelle 2: �Arbeiten von zuhause aus nach ausgewählten Beschäftigtenmerkmalen und getrennt nach 
Homeoffice und unbezahlter Mehrarbeit

Arbeiten von zuhause aus

Ja, als Homeoffice (anerkannte Arbeitszeit) Ja, als unbezahlte Mehrarbeit Nein

davon davon

total bei Bedarf häufig immer total bei Bedarf häufig

Gesamt 22 % 57 % 26 % 17 % 6 % 68 % 32 % 72 %

Geschlecht

Frauen 22 % 53 % 27 % 20 % 6 % 67 % 33 % 72 %

Männer 22 % 61 % 26 % 13 % 6 % 70 % 30 % 72 %

Alter

Unter 35 Jahren 22 % 63 % 22 % 14 % 6 % 76 % 24 % 73 %

35 bis 44 Jahre 23 % 58 % 29 % 13 % 7 % 66 % 35 % 70 %

45 bis 54 Jahre 21 % 55 % 28 % 16 % 6 % 67 % 33 % 73 %

55 Jahre und älter 19 % 49 % 26 % 25 % 6 % 65 % 35 % 75 %

Haushaltstyp

Alleinstehend 18 % 62 % 23 % 15 % 5 % 76 % 24 % 77 %

Alleinerziehend 15 % 48 % 25 % 27 % 6 % 67 % 33 %* 79 %

Paar ohne Kind/er 21 % 55 % 27 % 18 % 7 % 68 % 32 % 72 %

Paar mit Kind/ern 26 % 57 % 29 % 15 % 6 % 62 % 38 % 69 %

Pflege Angehöriger

Ja 18 % 51 % 29 % 19 % 6 % 69 % 31 % 75 %

Nein 22 % 58 % 26 % 16 % 6 % 68 % 32 % 73 %

Berufl. Qualifikation

Keine 9 % 57 % 29 % 14 %* 2 % 87 %* 13 %* 89 %

Berufsausbildung 11 % 63 % 24 % 13 % 4 % 71 % 29 % 85 %

Fortbildung 26 % 67 % 19 % 14 % 9 % 64 % 36 % 65 %

Bachelor/Master 48 % 53 % 29 % 19 % 11 % 67 % 34 % 42 %

Bruttoeinkommen

Unter 2.000 € 12 % 57 % 24 % 19 % 3 % 77 % 23 % 85 %

2.000 € bis < 3.000 € 13 % 61 % 25 % 14 % 4 % 71 % 30 % 83 %

3.000 € bis < 4.500 € 24 % 56 % 27 % 17 % 7 % 68 % 32 % 69 %

4.500 € und mehr 52 % 56 % 28 % 16 % 11 % 63 % 37 % 37 %

Führungsposition

Ja 26 % 60 % 27 % 13 % 10 % 66 % 34 % 65 %

Nein 20 % 56 % 26 % 18 % 4 % 71 % 29 % 76 %

Karriereziele

(sehr) stark 25 % 62 % 25 % 14 % 7 % 70 % 30 % 67 %

(eher) nicht 19 % 54 % 28 % 19 % 5 % 67 % 33 % 76 %

Wochenarbeitszeit

Unter 20 Stunden 21 % 45 % 26 % 28 % 4 % 68 % 32 %* 75 %

20 bis 34 Stunden 22 % 51 % 27 % 22 % 6 % 65 % 35 % 73 %

35 Stunden und mehr 21 % 62 % 26 % 12 % 6 % 70 % 30 % 73 %

Wochenendarbeit

Keine 26 % 63 % 24 % 13 % 6 % 75 % 25 % 69 %

Samstags 13 % 51 % 32 % 17 % 6 % 63 % 37 % 81 %

Samstags, sonntags 17 % 38 % 33 % 29 % 6 % 58 % 42 % 77 %

Quelle: ETB 2018. Sample beinhaltet abhängig Beschäftigte (Angestellte, Arbeiter/-innen und Beamte/Beamtinnen) im Alter von 18 bis 65 Jahren. Ge-
wichtung anhand zentraler Merkmale auf Basis des Mikrozensus 2018. Eigene Auswertungen.

* Zellbesetzung mit weniger als 30 Fällen.
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Im Hinblick auf die Arbeitszeitmodelle der Beschäftigten zeigt sich in der allgemeinen Nut-
zung von Homeoffice kein Unterschied zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigten. In der 
Betrachtung der Intensität wird aber ersichtlich, dass Beschäftigte in Vollzeit (35 Wochen-
stunden und mehr) Homeoffice eher bei Bedarf (62 %) und seltener ausschließlich (12 %) 
nutzten, während bei einer Arbeitszeit unter 20 Stunden bei über der Hälfte der Beschäftigten, 
die im Homeoffice arbeiteten, auch eine regelmäßige Nutzung stattfand (26 % häufig, 28 % bei 
Bedarf). Verteilen sich die Arbeitszeiten der Beschäftigten auch auf das Wochenende, nimmt 
zwar die allgemeine Nutzung von Homeoffice ab, die Intensitäten derjenigen, die Homeoffice 
nutzen unterscheiden sich jedoch. Ein Drittel der Beschäftigten, die samstags oder samstags 
und sonntags arbeiteten, nutzten Homeoffice häufig. Weitere 29 Prozent der Personen, die re-
gelmäßig an beiden Wochenendtagen arbeiteten, arbeiteten ausschließlich im Homeoffice. Im 
Vergleich dazu nutzten Beschäftigte ohne Wochenendarbeit zu zwei Dritteln Homeoffice bei 
Bedarf, zu einem Viertel häufig und zu 13 Prozent immer.

3.3	Unbezahlte Mehrarbeit zuhause: nur ein Phänomen bei Führungskräften? 

Dass Beschäftigte unbezahlte Mehrarbeit von zuhause leisten, d. h. dass die zuhause verrichte-
te Arbeit vom Arbeitgeber gar nicht als Arbeitszeit angerechnet wird, unterschied sich im Ge-
samten zunächst nicht zwischen den Geschlechtern oder Beschäftigten verschiedenen Alters, 
den Haushaltstypen oder Personen, die Angehörige pflegen, oder denen, die dies nicht tun 
(vgl. Tabelle 2). Der prozentuale Anteil der Beschäftigten lag hier insgesamt jeweils bei einem 
Gesamtdurchschnitt von etwa sechs Prozent. Aufgeschlüsselt nach dem Ausmaß der geleiste-
ten Mehrarbeit zuhause werden allerdings Unterschiede im Hinblick auf die ausgewählten Be-
schäftigtenmerkmale sichtbar: Beschäftigte, die älter als 35 Jahre sind, leisteten häufig Mehr-
arbeit zuhause (ca. 35 %), jüngere Beschäftigte unter 35 Jahren eher bei Bedarf (76 %) und 
zu 24 Prozent häufig. Beschäftigte, die in Paarhaushalten mit Kind(ern) leben und unbezahlte 
Überstunden von zuhause machten, taten dies eher häufig (38 %) im Vergleich zu Alleinste-
henden (24 %). Hinsichtlich des Geschlechts zeigen sich nur geringfügige Unterschiede.

Unbezahlte Mehrarbeit von zuhause aus leisteten insgesamt eher Höherqualifizierte, Be-
schäftigte mit hohem Einkommen und Führungskräfte. Gleichzeitig wiesen diese Personen 
auch bei der Betrachtung der Intensität der geleisteten Mehrarbeit die vergleichsweise höchs-
ten Anteile auf. Innerhalb der Gruppe derer, die, wenn sie zuhause arbeiteten, ausschließlich 
unbezahlte Überstunden machten, gaben 36 Prozent der beruflich Fortgebildeten und 34 Pro-
zent der Akademiker/-innen an, häufig unbezahlte Mehrarbeit von zuhause aus zu leisten. 
Bei Beschäftigten mit Berufsausbildung waren es im Vergleich 29 Prozent. Dieselbe Tendenz 
findet sich auch bei Führungskräften oder Personen mit hohem Einkommen: 34 Prozent der 
Führungskräfte und 37 Prozent der Beschäftigten mit monatlichem Bruttoeinkommen von 
4.500 Euro und mehr gaben an, häufig unbezahlte Mehrarbeit von zuhause aus zu leisten. Im 
Vergleich dazu trat dies bei 29 Prozent der Beschäftigten ohne Führungsverantwortung oder 
23 Prozent der Beschäftigten mit einem Monatsbruttoeinkommen von unter 2.000 Euro auf. 
Unsere Ergebnisse gehen insofern einher mit bisherigen Erkenntnissen, als unter Führungs-
kräften die Arbeit von zuhause vermehrt ungeregelter stattfindet (vgl. Wöhrmann u. a. 2020).

Ein Zusammenhang zwischen der Motivation, Karriere machen zu wollen, und dem Leis-
ten unbezahlter Mehrarbeit lässt sich anhand unserer deskriptiven Darstellung nicht erkennen. 
Zwar war mit sieben Prozent derjenigen mit (sehr) starken Karriereaspirationen der Anteil an 
Beschäftigten mit Mehrarbeit leicht höher als bei Beschäftigten, die das Karriereziel (eher) 
nicht verfolgen (5 %). Allerdings gab innerhalb der letztgenannten Gruppe ein etwas höherer 
Anteil an, häufig Mehrarbeit zu leisten (33 %), als unter denjenigen mit starkem Karriereziel 
(30 %). 
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Zwischen Beschäftigten in Vollzeit und Teilzeit ist zunächst kaum ein Unterschied in Bezug auf 
das Vorkommen von unbezahlter Mehrarbeit zuhause ersichtlich. Innerhalb der Gruppen gibt 
es allerdings im Hinblick auf die Nutzungsintensitäten eine Tendenz hin zu mehr unbezahlter 
Arbeit von zuhause aus bei Teilzeitbeschäftigten (35 % der Personen mit 20 bis 35 Stunden pro 
Woche machten dies häufig) im Vergleich zu Vollzeitbeschäftigten (30 % der Personen mit 35 
Wochenstunden und mehr machten dies häufig). Auch bei der Wochenendarbeit treten Unter-
schiede erst bei der Betrachtung der Intensitäten auf. Beschäftigte, die unbezahlte Mehrarbeit 
leisteten, taten dies in geringerem Ausmaß, wenn sie nicht an den Wochenenden arbeiteten 
(75 % bei Bedarf, 25 % häufig). Bei Beschäftigten mit unbezahlter Mehrarbeit zuhause, die re-
gelmäßig samstags bzw. an beiden Wochenendtagen arbeiten, kam es hingegen zu 37 Prozent 
(samstags) bzw. 42 Prozent (samstags und sonntags) häufig vor.
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4	 Fazit und Ausblick

Der Trend, von zuhause aus zu arbeiten, hat bei Beschäftigten auf dem deutschen Arbeitsmarkt 
enorm an Bedeutung gewonnen – nicht zuletzt während der Corona-Pandemie – und wird 
sich aller Voraussicht nach weiter fortschreiben. Bereits jetzt wünscht sich der Großteil der Be-
schäftigten, deren berufliche Tätigkeiten von zuhause ausgeübt werden können, zukünftig Ho-
meoffice regelmäßig zu nutzen (d. h. an zwei oder drei Tagen pro Woche) (vgl. Frodermann 
u. a. 2021). Entwicklungen hinsichtlich digitaler und mobiler Technologien lassen darüber 
hinaus erwarten, dass die Arbeit für immer mehr Beschäftigte räumlich flexibel zu erledigen 
sein und dann auch das eigene Zuhause als Arbeitsplatz in Zukunft vermehrt eine Rolle spielen 
wird.

Dabei können qualitative Unterschiede festgestellt werden, denn wenn Beschäftigte von 
zuhause aus arbeiten, handelt es sich nicht ausschließlich um die Nutzung von Homeoffice-
Möglichkeiten, die auf einer Abstimmung mit dem/der Vorgesetzten beruhen und regulierte 
Präsenzzeiten am betrieblichen Arbeitsplatz ersetzen. Wie in diesem Beitrag deutlich wird, 
erledigten sechs Prozent aller Beschäftigten in ihren Privaträumen ausschließlich außerhalb 
ihrer anerkannten Arbeitszeit berufliche Aufgaben für ihren Arbeitgeber, leisteten demnach 
zusätzlich zu der im Betrieb oder am sonstigen Arbeitsort erbrachten Stunden unbezahlte 
Mehrarbeit von zuhause aus. Demgegenüber stehen 22 Prozent aller Beschäftigten, die Ho-
meoffice im Rahmen ihrer anerkannten Arbeitszeit nutzten. Unsere Auswertungen zeigen, 
dass Homeoffice überdurchschnittlich häufig von Beschäftigten, die in Paarhaushalten mit 
Kind/ern leben, oder hochqualifizierten Beschäftigten in Führungspositionen und mit hohem 
monatlichen Einkommen genutzt wurde. Diese beruflichen Statusmerkmale sind es auch, die 
diejenigen Beschäftigten überwiegend charakterisieren, die ausschließlich von zuhause arbei-
teten, um unbezahlte Zusatzarbeit zu erledigen. Im Geschlechtervergleich zeigt sich, dass die 
Nutzung allgemein gleichverteilt ist, in der Tendenz Frauen jedoch in höherem Ausmaß als 
Männer von zuhause arbeiteten, und zwar sowohl bei der Betrachtung von Homeoffice mit 
anerkannten Stunden als auch bei unbezahlter Mehrarbeit. Ebenso ist bei Beschäftigten mit 
Kind/ern die Intensität, in der sie von zuhause arbeiteten, im Rahmen von Homeoffice (ins-
besondere bei Alleinerziehenden), aber auch als nicht anerkannte Überstunden höher als bei 
Alleinlebenden.

Dies gilt es im Hinblick auf Erwartungen, die mit den Möglichkeiten des Zuhause-Arbeitens 
einhergehen, zu berücksichtigen. So zeigt sich z. B., dass Homeoffice in der Freizeit deutlich 
schlechter für die Vereinbarkeit von Beruf und Privatem ist als Homeoffice innerhalb der nor-
malen Arbeitszeiten (vgl. Lott 2020a). Auch die Arbeitszufriedenheit ist bei Beschäftigten, die 
von zuhause aus arbeiten, nur dann höher, wenn sie ihre geleisteten Stunden als Arbeitszeit an-
erkannt bekommen (vgl. Mergener/Mansfeld 2021a). Ebenso gibt es nur bei Beschäftigten, 
die Homeoffice im Rahmen ihrer anerkannten Arbeitszeit nutzen, längere Entfernungen zwi-
schen Betriebs- und Wohnort, während dieser Zusammenhang nicht existiert, wenn zuhause 
ausschließlich unbezahlte Überstunden geleistet werden (vgl. Mergener/Mansfeld 2021b).

Zusätzlich ist auch die zeitliche Verteilung des Ausmaßes, in dem Homeoffice genutzt wird, 
von Bedeutung. So erweist sich bei der Betrachtung der Nutzungsintensität von Homeoffice 
im Rahmen der anerkannten Arbeitszeit, dass dies nicht zwingend ein tageweises Substitut 
für das Arbeiten im Büro oder Betrieb darstellen muss (siehe auch Mergener 2020a für eine 
Gesamtbetrachtung der von Beschäftigten zuhause geleisteten Arbeit). Über ein Drittel ihrer 
Gesamtwochenstunden verbrachten Beschäftigte durchschnittlich im Homeoffice im Rahmen 
der anerkannten Arbeitszeit, verteilten diese jedoch auf knapp die Hälfte einer üblicherwei-
se vorherrschenden Fünftagewoche. Dies lässt annehmen, dass Beschäftigte auch Homeoffice 
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nutzten, um nur Teile eines Arbeitstages dort zu arbeiten, z. B. bevor oder nachdem sie vor Ort 
im Büro oder in der Betriebsstätte sind, oder um die Arbeitswoche auch auf Wochenendtage 
auszuweiten. Die Möglichkeit der Homeoffice-Nutzung kann grundsätzlich auch auf diesem 
Weg eine verbesserte Integration privater Angelegenheiten in den Arbeitstag ermöglichen – 
wenngleich in geringerem Ausmaß (vgl. Lott 2020a) – oder Zeit und Stress einsparen, da es 
beispielsweise möglich ist, zu antizyklischen Uhrzeiten zum Betriebsort zu pendeln. Auf das 
Einsparen täglicher Pendelaktivitäten als Ganzes hat hingegen nur die Homeoffice-Nutzung 
einen Effekt, die einen ganzen Arbeitstag beim Arbeitgeber vor Ort ersetzt. Auch ausschließ-
lich unbezahlte Mehrarbeit von zuhause kann sich nicht auf das Einsparen von Pendelfahrten 
auswirken, da sie zusätzlich zu Präsenzzeiten beim Arbeitgeber geleistet wird.

Bei unseren Betrachtungen im Rahmen dieses Beitrags haben wir Homeoffice als forma-
lisiertes Arbeitsarrangement definiert, wenn Beschäftigte ihre zuhause geleistete Arbeit vom 
Arbeitgeber anerkannt bekamen. Dabei wurde jedoch nicht bei allen Beschäftigten die gesam-
te Arbeitszeit im Homeoffice angerechnet, sondern einige berichteten von einer nur teilwei-
sen Anrechnung der zuhause erbrachten Arbeitsstunden, also unbezahlten Überstunden. Im 
Unterschied zu Beschäftigten, die wir in der Kategorie „unbezahlte Mehrarbeit von zuhause“ 
zusammengefasst haben, handelt es sich bei ihnen jedoch um eine Ausweitung der Arbeitszeit, 
die vermutlich bereits zuhause in Form von anerkannter Homeoffice-Arbeitszeit begonnen hat-
te und nicht ausschließlich unbezahlt ist, wenn zuhause gearbeitet wird. Wir gehen davon aus, 
dass zumindest für den Teil der anerkannten Arbeitszeit zuhause eine formale Abstimmung 
mit dem Arbeitgeber vorherrscht, und haben sie daher gemäß unserer zugrunde liegenden 
Definition als Nutzer/-innen von Homeoffice klassifiziert. In unserer Untersuchungsgruppe be-
trägt der Anteil derer, die ihre Arbeit im Homeoffice nur teilweise anerkannt bekamen, zwei 
Prozent aller Beschäftigten. Damit sei darauf aufmerksam gemacht, dass auch formalisiertes 
Homeoffice zu unbezahlter Mehrarbeit zuhause führen kann. Verschiedene Studien konnten 
bereits feststellen, dass das Risiko, Überstunden zu leisten, groß ist, wenn Beschäftigte im Ho-
meoffice arbeiten (vgl. u. a. Arntz u. a. 2018; Lott 2019; Noonan/Glass 2012; Wöhrmann 
u. a. 2020). Das kann negative Folgen haben, z. B. für die Work-Life-Balance und physische 
sowie psychische Gesundheit der Beschäftigten.

Eine Maßnahme, um dem Vorkommen unbezahlter Mehrarbeit entgegenzuwirken, kann 
die Regulierung der Arbeitszeiterfassung sein, indem sie die Einhaltung rechtlicher und tarif-
licher Arbeitszeitregelungen wahrt und auch Beschäftigte selbst dafür sensibilisiert, ihr Ar-
beitsverhalten strikter zu dokumentieren – z. B. auch das noch „schnelle“ Fertigstellen bereits 
begonnener Arbeiten über die täglich vereinbarte Arbeitszeit hinaus oder Lesen beruflicher  
E-Mails am Abend (vgl. Lott 2020b). Die Gesetzesinitiative des Bundesministeriums für Arbeit 
und Soziales zur Förderung und Erleichterung mobiler Arbeit, die auch rechtliche Rahmen-
bedingungen für Homeoffice beinhaltet, adressiert ebenfalls die Regulierung der Arbeitszeit-
erfassung (vgl. BMAS 2021). Ein solcher rechtlicher Rahmen kann zuträglich dafür sein, dass 
das Risiko von unbezahlter Mehrarbeit im privaten Zuhause künftig eingedämmt werden kann 
und die Attraktivität von Homeoffice für Beschäftigte (weiter) zunimmt.
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Anhang

Abbildung A1: �Anteile an Beschäftigten, die weder finanziellen noch Freizeitausgleich für geleistete 
Überstunden erhalten, nach Art des Arbeitens von zuhause aus

Quelle: ETB 2018. Sample beinhaltet abhängig Beschäftigte (Angestellte, Arbeiter/-innen und Beamte/Beamtinnen) im Alter von 18 bis 
65 Jahren. Gewichtung anhand zentraler Merkmale auf Basis des Mikrozensus 2018. Eigene Auswertungen.

Tabelle A1: �Durchschnittliche Arbeitszeiten im Homeoffice im Rahmen vollständig anerkannter und teilweise 
anerkannter Arbeitszeit

Homeoffice im Rahmen

vollständig anerkannter Arbeitszeit teilweise anerkannter Arbeitszeit

davon davon

gesamt bei Bedarf häufig immer* gesamt bei Bedarf häufig

Durchschnittliche Wochenstunden 14,4 h 4,0 h 12,6 h 39,4 h 7,0 h 4,7 h 10,2 h

Durchschnittlicher Anteil der Wochenstunden an 
Gesamtwochenarbeitszeit 

37,0 % 10,6 % 32 % 100 % 17,6 % 11,8 % 25,5 %

Durchschnittliche Arbeitstage in der Woche 2,3 Tage 1,8 Tage 3,2 Tage - 3,2 Tage 2,5 Tage 4,3 Tage

Quelle: ETB 2018. Sample beinhaltet abhängig Beschäftigte (Angestellte, Arbeiter/-innen und Beamte/Beamtinnen) im Alter von 18 bis 65 Jahren. Ge-
wichtung anhand zentraler Merkmale auf Basis des Mikrozensus 2018. Eigene Auswertungen.
* Bei Beschäftigten, die immer von zuhause aus arbeiten, ist die Arbeitszeit im Homeoffice gleich der tatsächlich im Durchschnitt pro Woche gearbeiteten 
Zeit. Über die durchschnittliche Anzahl an Arbeitstagen pro Woche ist bei Beschäftigten, die immer von zuhause aus arbeiten, keine Information verfüg-
bar.

 

15,7%

8,4%

42,3%

26,9%

Gesamt

keine Arbeit von zuhause

unbezahlte Mehrarbeit zuhause

Homeoffice, anerkannte Arbeitszeit

Keine Abgeltung der Überstunden
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Tabelle A2: �Homeoffice im Rahmen vollständig und teilweise anerkannter Arbeitszeit nach ausgewählten 
Beschäftigtenmerkmalen

Homeoffice im Rahmen

vollständig anerkannter Arbeitszeit teilweise anerkannter Arbeitszeit

davon davon

total bei Bedarf häufig immer total bei Bedarf häufig

Gesamt 20 % 57 % 25 % 18 % 2 % 62 % 38 %

Geschlecht

Frauen 20 % 53 % 25 % 23 % 2 % 56 % 44 %

Männer 20 % 60 % 25 % 15 % 2 % 68 % 32 %

Alter

Unter 35 Jahren 20 % 63 % 21 % 16 % 2 % 69 % 32 %*

35 bis 44 Jahre 21 % 59 % 27 % 14 % 2 % 56 % 44 %

45 bis 54 Jahre 19 % 55 % 27 % 18 % 2 % 61 % 39 %

55 Jahre und älter 17 % 48 % 25 % 28 % 2 % 60 % 40 %

Haushaltstyp

Alleinstehend 16 % 61 % 22 % 17 % 2 % 70 % 30 %

Alleinerziehend 14 % 51 % 19 % 30 % 1 % 19 %* 81 %*

Paar ohne Kind/er 24 % 57 % 27 % 16 % 3 % 58 % 42 %

Paar mit Kind/ern 20 % 55 % 25 % 20 % 2 % 62 % 38 %

Pflege Angehöriger

Ja 16 % 51 % 27 % 22 % 2 % 54 %* 46 %*

Nein 20 % 57 % 25 % 18 % 2 % 62 % 38 %

Berufl. Qualifikation

Keine 8 % 52 % 32 % 16 %* 1 % 91 %* 9 %*

Berufsausbildung 10 % 62 % 24 % 15 % 1 % 73 % 27 %

Fortbildung 24 % 66 % 19 % 15 % 2 % 78 %* 22 %*

Bachelor/Master 43 % 53 % 26 % 21 % 5 % 51 % 49 %

Bruttoeinkommen

Unter 2.000 € 11 % 55 % 23 % 22 % 2 % 69 % 31 %*

2.000 € bis < 3.000 € 11 % 60 % 24 % 16 % 1 % 67 % 33 %

3.000 € bis < 4.500 € 21 % 56 % 25 % 20 % 3 % 58 % 42 %

4.500 € und mehr 48 % 56 % 27 % 17 % 4 % 58 % 42 %

Führungsposition

Ja 23 % 59 % 27 % 15 % 3 % 70 % 30 %

Nein 18 % 56 % 24 % 20 % 2 % 56 % 44 %

Karriereziele

(sehr) stark 23 % 61 % 24 % 15 % 3 % 70 % 30 %

(eher) nicht 17 % 54 % 26 % 21 % 2 % 55 % 45 %

Wochenarbeitszeit

Unter 20 Stunden 19 % 46 % 23 % 31 % 2 % 36 %* 64 %*

20 bis 34 Stunden 20 % 52 % 24 % 24 % 2 % 51 % 49 %

35 Stunden und mehr 18 % 61 % 25 % 13 % 2 % 68 % 32 %

Wochenendarbeit

Keine 24 % 63 % 23 % 14 % 2 % 67 % 33 %

Samstags 12 % 50 % 31 % 19 % 2 % 58 % 42 %

Samstags, sonntags 14 % 34 % 30 % 36 % 3 % 47 % 44 %

Quelle: ETB 2018. Sample beinhaltet abhängig Beschäftigte (Angestellte, Arbeiter/-innen und Beamte/Beamtinnen) im Alter von 18 bis 65 Jahren. Ge-
wichtung anhand zentraler Merkmale auf Basis des Mikrozensus 2018. Eigene Auswertungen.

* Zellbesetzung mit weniger als 30 Fällen.
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Abstract

Die Möglichkeit, von zuhause aus zu arbeiten, wird – nicht zuletzt aufgrund der Corona-Pande-
mie – von immer mehr Beschäftigten auf dem deutschen Arbeitsmarkt genutzt. Der Arbeitsort-
wechsel ersetzt allerdings nicht immer nur regulierte Präsenzzeiten im Betrieb, sondern wird 
auch verwendet, um zuhause unbezahlte Überstunden für den Arbeitgeber zu leisten. Dieser 
Beitrag geht der Frage nach, wer bislang die Möglichkeit, zuhause zu arbeiten, nutzte, und dif-
ferenziert dabei zwischen Homeoffice innerhalb der anerkannten Arbeitszeit und unbezahlter 
Mehrarbeit. Die Ergebnisse zeigen, dass zwischen den Haushaltstypen, den Geschlechtern, der 
Qualifizierung, dem Einkommen sowie dem Innehaben einer Führungsposition Unterschiede 
in der Nutzung, Intensität und Regulierung bestehen.
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