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1 Einleitung

Return-to-Office-(RTO)-Initiativen haben in den vergangenen Jahren immer
wieder Schlagzeilen gemacht. Arbeitgeber rufen verstarkt ihre Beschaftigten
ins Buro zurlck oder schranken die Mdglichkeiten fur Homeoffice, die Arbeit
zu Hause, ein — ein Trend, der nicht nur international, etwa in den USA, zu
beobachten ist (Elliot 2024), sondern auch in Deutschland zunehmend an
Bedeutung gewinnt (Arntz et al. 2022).

Prominente Beispiele fir RTO-Initiativen in Deutschland sind SAP und
Volkswagen. Beide haben wahrend der Corona-Pandemie flexible Arbeits-
modelle, darunter auch Homeoffice, stark forciert. Seit 2023/2024 ist jedoch
ein Kurswechsel erkennbar: SAP verscharfte die Prasenzvorgaben, und
auch Volkswagen schrankte Homeoffice-Regelungen wieder starker ein (Beil
et al. 2023; Wirtschaftswoche 2024). Zuletzt geriet STROER in die Schlag-
zeilen, als das Unternehmen seine Mitarbeiter*innen anwies, an vier Tagen
pro Woche im Betrieb zu arbeiten (Schade 2026; Finke/Jakobs 2026). Ein
zusatzlicher Homeoffice-Tag ist damit nur nach vorheriger Beantragung
moglich. Flhrungskrafte sollen grundsatzlich kein Homeoffice nutzen und
stattdessen als ,gutes Beispiel vollstandig im Biro prasent sein.

Die RTO-Initiativen blieben jedoch oftmals nicht konfliktfrei. In mehreren Fal-
len wurden sie von kritischen offentlichen Debatten, innerbetrieblichen Aus-
einandersetzungen oder Interventionen von Betriebsraten begleitet. Das
Vorgehen bei STROER hat beispielsweise dazu gefiihrt, dass in der Beleg-
schaft groRer Frust und erheblicher Unmut entstanden ist, was sich auch auf
dem Arbeitgeberbewertungsportal Kununu widerspiegelt: Seit Bekanntgabe
der Initiative wurden dort vermehrt negative Bewertungen von Mitarbeiten-
den fiir STROER abgegeben (Schade 2026; Finke/Jakobs Zeitung 2026).

Ein Grund fur den Widerstand in den Belegschaften ist, dass die Ruckkehr
ins Blro den Alltag der Beschaftigten betrifft und Folgen fur die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben haben kann. Homeoffice ist ein zentrales Instru-
ment zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und unterstitzt Beschaf-
tigte, ihrer Erwerbsarbeit trotz Sorgeverantwortung nachgehen zu kénnen
(Arntz et al. 2022; Fuller/Hirsh 2019; Pauliks 2025). Beschaftigte, die ihre
Alltagsorganisation auf Homeoffice ausgerichtet oder ihren Wohnort darauf
abgestimmt haben, stehen daher vor neuen Herausforderungen und Verein-
barkeitsprobleme, wenn sie wieder verstarkt im Blro arbeiten missen.
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1.1 Wie verbreitet sind RTO-Initiativen?

Aktuelle Zahlen zur Verbreitung von RTO-Initiativen in Deutschland liegen
jedoch bislang kaum vor. Eine Untersuchung des Future of Work Lab der
Universitat Konstanz (Kunze/Hampel 2025) vom Frihjahr 2025 zeigt, dass
19 Prozent der Beschaftigten angaben, ihr Arbeitgeber habe kirzlich eine
verstarkte Prasenzpflicht eingefihrt. Einer Studie von Bitkom e.V. (2025) —
ebenfalls vom Frihjahr 2025 — zufolge, hat ein Finftel der Betriebe in den
letzten zwoIf Monaten Homeoffice abgeschafft, und weitere 20 Prozent plan-
ten, dies in naher Zukunft zu tun. Es ist daher davon auszugehen, dass der
Anteil der Beschaftigten, die im Verlauf des Jahres 2025 zu einer starkeren
Prasenz im Betrieb verpflichtet wurden, weiter gestiegen ist. Das erste Ziel
des Policy Briefs ist daher, aktuelle Zahlen zur Verbreitung der RTO-Initiati-
ven anhand der WSI-Erwerbspersonenbefragung im November und Dezem-
ber 2025 vorzulegen.

1.2 Wie werden RTO-Initiativen begriindet?

Zudem geben die zitierten Studien keine Auskunft Uber die Grinde fur RTO-
Initiativen. In der o&ffentlichen Berichterstattung werden fir RTO-Initiativen
verschiedene Grinde angefihrt (Beil et al. 2023; Finke/Jakobs 2026). Star-
kung der Unternehmenskultur, soziale Integration und Teamzusammenhalt
werden haufig als Griinde von Arbeitgeberseite genannt. In den Medien wird
besonders kritisch das Argument der Kontrolle diskutiert, d. h. eine starkere
Uberwachung der Beschaftigten, die Steuerung von Arbeitsprozessen sowie
ein moglicher Personalabbau durch die Ruckholaktionen. Das zweite Ziel
des Policy Briefs ist daher die Untersuchung der offiziellen und inoffiziellen
Grunde fur die Initiativen: Welche Begrindungen nennen Arbeitgeber bzw.
Vorgesetzte gegenuber den Beschaftigten fir RTO-Initiativen und die Aus-
weitung von Prasenzpflichten? Und welche unausgesprochenen Griinde
vermuten die Beschaftigten selbst hinter diesen Entscheidungen?

1.3 Welche Folgen haben RTO-Initiativen?

SchlieRlich liegen bislang wenig empirische Erkenntnisse dazu vor, wie zu-
frieden Beschaftigte mit RTO-Initiativen sind und welche Bedeutung diese
MaRnahmen sowohl fur die Zufriedenheit mit dem Job als auch fir das Be-
lastungserleben der Beschaftigten haben. Jobzufriedenheit ist sowohl aus
Sicht der Beschéftigten als auch der Arbeitgeber wichtig, da sie eng mit or-
ganisationalem Commitment (z. B. emotionale Verbundenheit, Loyalitat und
Verbleibsabsichten) und Arbeitsengagement verknlpft ist (Abu-Shamaa et
al. 2015; Vorina et al. 2017). Belastungserleben im Job hingegen kann die
Jobzufriedenheit mindern und sich negativ auf die physische wie psychische
Gesundheit auswirken (Faragher et al. 2005; Jokanovi¢ et al. 2025).
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Kunze und Hampel (2025) haben festgestellt, dass sich die Beschaftigten in
Betrieben mit einer verstarkten Prasenzpflicht haufiger emotional erschopft
fuhlten als Beschaftigte in Betrieben ohne eine solche Pflicht. Beschatftigte,
die nicht wieder haufiger im Betrieb arbeiten mussten, schatzten ihre Pro-
duktivitdt hoher ein als diejenigen, die wieder mehr vor Ort arbeiteten
(Kunze/Hampel 2025). Es ist daher davon auszugehen, dass RTO-Initiativen
die Zufriedenheit mit dem Job mindern und das subjektive Belastungsgefuhl
im Job erhéhen kdénnen, da diese mit Einschrankungen von Flexibilitdt und
Selbstbestimmung der Beschaftigten einhergehen kdnnen. Beschaftigte, die
die Mdglichkeit haben, zu Hause zu arbeiten, sind daher zufriedener mit ih-
rem Job (Arntz et al. 2022) und zeigen eine starkere Bindung gegentliber
ihrem Arbeitgeber (Lott/Abendroth 2022). Die Freiwilligkeit bei der Arbeit zu
Hause bzw. im Betrieb ist zudem sowohl fir die Jobzufriedenheit als auch
die psychische Gesundheit zentral (Kaduk et al. 2019). Vor diesem Hinter-
grund ist das dritte Ziel des Policy Briefs die Untersuchung der Folgen einer
verstarkten Prasenzpflicht: Wie zufrieden sind Beschéftigte mit den RTO-Ini-
tiativen? Und wie wirken sich die Initiativen auf die Zufriedenheit und das
Belastungserleben im Job aus?

2 Homeoffice-Nutzung vor, wahrend und nach
der Pandemie

Vor der Corona-Pandemie war das Arbeiten zu Hause in Deutschland eher
eine Ausnahme (Chung 2017) und vor allem hdher qualifizierten Erwerbsta-
tigen bzw. Beschéftigten in hdheren betrieblichen Positionen zuganglich (Bu-
jard et al. 2020; Grunau et al. 2019; Lott 2017). Die Corona-Pandemie mar-
kierte einen Wendepunkt: Homeoffice hat sich in Deutschland von einer Aus-
nahme zu einem festen Bestandteil der Arbeitsorganisation entwickelt
(Emmler 2025; Entgelmeier et al. 2026). Der zentrale Treiber war dabei der
Infektionsschutz: Ziel war es, Beschaftigte vor einer Covid-19-Infektion zu
schutzen und zugleich den laufenden Betrieb aufrechtzuerhalten. Betriebe
implementierten innerhalb kurzer Zeit digitale, ortsflexible Arbeitsprozesse —
oft ohne Vorlauf und teils unter improvisierten Bedingungen (Ahlers et al.
2021).

Das hat sich auch in dem Anteil der Beschaftigten wiedergespielt, die zu
Hause gearbeitet haben. Wahrend vor 2020 weniger als ein Flnftel der Be-
schaftigten zumindest teilweise zu Hause arbeitete, lag der Anteil der Perso-
nen, die ausschlieBloch oder Uberwiegend von zu Hause arbeiteten, wah-
rend des ersten Lockdowns zeitweise bei Uber einem Viertel (Emmler 2025).
Nach dem ersten Lockdown kam es zwar zu einer teilweisen Rickkehr in die
Betriebe, der Anteil der im Homeoffice arbeitenden Beschaftigte lag jedoch
weiterhin Uber dem Vorkrisenniveau (Emmler 2025). Seit etwa Mitte 2022
liegt der Anteil der Beschaftigten, die regelmaRig zumindest einen Teil der
Erwerbsarbeitszeit im Homeoffice arbeiten, bei rund einem Drittel (Emmler
2025). Dabei handelt es sich vorwiegend um hybride Arrangements zwi-
schen Betrieb und dem Zuhause und weniger um ausschliel3liches Arbeiten
im Homeoffice. Zugleich bleibt der Zugang zum Homeoffice stark abhangig
von den Tatigkeiten, die ausgelibt werden, sodass nicht alle Beschaftigten
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gleichermalen von dieser Entwicklung profitieren. Der Anteil der Tatigkeiten,
die mehrheitlich oder ausschlief3lich im Homeoffice ausgeflhrt werden kon-
nen, liegt bei rund 40 Prozent (Emmler 2025).

In der Folge haben viele Beschaftigte ihre Alltagspraktiken an der Moglich-
keit ausgerichtet, zumindest an einigen Tagen pro Woche zu Hause zu ar-
beiten. Dies ist relevant, da Pendelwege entfallen und sich dadurch die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben verbessert (Lott 2020). Zudem waren
Beschaftigte in der Lage, eine Tatigkeit anzunehmen, die weiter von ihrem
Wohnort entfernt liegt, da der Arbeitsweg nicht mehr taglich zurtickgelegt
werden musste (Coskun et al. 2026).

Weiterhin zeigt sich auch nach der Pandemie, dass sich fast die Halfte der
Beschaftigten mit geeigneten Tatigkeiten mehr Homeoffice wiinschen, als
ihnen derzeit ermoglicht wird (Emmler 2025). Hiermit wird deutlich, dass
auch nach der Corona-Pandemie die Mdglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten,
fur die Beschaftigten eine grof3e Rolle spielt.

3 Daten

Fir die Analysen wurde die 15. Befragungswelle der WSI-Erwerbspersonen-
befragung verwendet. Diese Befragung ist eine Onlinebefragung, bei der
Personen seit April 2020 zu ihrer Arbeits- und Lebenssituation befragt wer-
den (Emmler 2023). In den Jahren 2021 bzw. 2024 gab es eine Aufstockung
der Selbststandigen bzw. eine Auffrischung des Samples. Die erste Befra-
gungswelle umfasste 7.677 Erwerbspersonen ab 16 Jahren, die in einem
computergestitzten Online-Interview zu ihrer Haushalts- und Erwerbssitua-
tion befragt wurden. Die Stichprobe wurde auf Grundlage eines Online-
Access-Panels nach bestimmten Quoten der Merkmale Alter, Geschlecht,
Bundesland und Bildung gezogen, sodass die entsprechenden Bevolke-
rungsgruppen adaquat und reprasentativ fir die Erwerbspersonen in
Deutschland abgebildet werden.

Die 15. Befragungswelle wurde in der zweiten November- bzw. ersten De-
zemberhalfte 2025 durchgefiihrt. Nur Erwerbstatigen, die aktiv im Hauptjob
erwerbstatig waren, und deren berufliche Tatigkeit wenigstens teilweise fur
das Homeoffice geeignet war, wurden die Fragen nach RTO-Initiativen vor-
gelegt. Beschaftigte, die angaben, dass ihre Tatigkeit sich nicht fur das
Homeoffice eignet, wurden somit von den Analysen ausgeschlossen,
ebenso wie Selbststandige. Zudem wurden nur Personen im erwerbsfahigen
Alter berlcksichtigt, d. h. Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung nicht
alter als 65 Jahre waren. Von den 3.229 Erwerbstatigen, die ihre Tatigkeit
wenigstens teilweise im Homeoffice austiben konnten, haben 2.639 Perso-
nen auf die Frage nach dem Vorhandensein einer RTO-Initiative im Betrieb
geantwortet.
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4 Instrumente

Die Verbreitung von RTO-Initiativen. Die Verbreitung von RTO-Initiativen
wurde anhand folgender Fragen gemessen: ,In den Medien wird immer wie-
der von Unternehmen berichtet, die ihre Beschaftigten auffordern, weniger
zu Hause und wieder mehr bzw. vollstandig im Betrieb zu arbeiten. Wie ist
das bei lhnen? Gab es in Ihrem Betrieb eine solche Aufforderung?“ Die Ant-
wortkategorien waren (1) Ja, innerhalb der letzten zwolf Monate, (2) Ja, be-
reits vor mehr als zwélf Monaten und (3) Nein.

Zudem wurde gefragt, wie viele Tage pro Woche die Befragten jetzt mindes-
tens im Betrieb arbeiten sollten. Die Eingabe einer Nachkommastelle war bei
Bedarf moéglich, also z.B. 2,5 Tage.

Tatsachliche Riickkehr. Die Befragten mit RTO-Initiative wurden gefragt,
ob sie tatsachlich mehr im Betrieb arbeiten. MAgliche Antwortkategorien wa-
ren: (1) Ja, das war aber auch vor der Anweisung so, (2) Ja, seit der Anwei-
sung wieder mehr und (3) Nein. Sollten Befragte ,Nein“ geantwortet haben,
wurde ihnen folgende Frage vorgelegt: ,Wieso arbeiten Sie nicht wie ange-
wiesen wieder mehr im Betrieb?“ Die Befragten konnten angeben, ob die
folgenden Griinde auf sie zutreffen oder nicht. Bei den Antworten auf die
Fragen zu den Grunden waren Mehrfachantworten mdglich:

— Ich méchte das nicht.

— Meine Arbeit erfordert das nicht.

— Ich kann das nicht (z. B. aufgrund von Kinderbetreuung oder Pflege
von Angehdrigen).

— Ich habe eine schriftliche/festgelegte Vereinbarung fur die Arbeit im
Homeoffice.

Offizielle Griinde fiir RTO-Initiativen. Zunachst wurde gefragt, ob offizielle
Grinde fur die RTO-Initiative genannt wurden: ,Hat Ihr Vorgesetzter bzw.
Ihre Vorgesetze oder Ihr Arbeitgeber Grinde fur die Ruckkehr in den Betrieb
genannt?“ Die Antwortkategorien waren (1) Ja und (2) Nein.

Wurden offizielle Grinde genannt, wurden die konkreten Griinde anhand fol-
gender Frage ermittelt: ,Welchen Grund oder welche Grinde hat |hr Vorge-
setzter bzw. lhre Vorgesetze oder |Ihr Arbeitgeber genannt?“

— Arbeitsabldufe missen erleichtert werden.

— Teamarbeit muss erleichtert werden.

— Kollegialer Austausch muss geférdert werden.

— Produktivitat bzw. Arbeitsergebnisse mussen verbessert werden.
— Biro- bzw. Betriebsstatte missen ausgelastet werden.

—  Fuhrung der Mitarbeitenden muss erleichtert werden.
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Zudem wurden die Befragten mit offizieller Begrindung nach den inoffiziellen
Grinden gefragt: ,Was denken Sie, welche Griinde kédnnten noch eine Rolle
gespielt haben?”

— fehlendes Vertrauen des Arbeitgebers bzw. der Vorgesetzen

—  Wunsch nach mehr Kontrolle durch den Arbeitgeber bzw. der Vorge-
setzen

—  Umstrukturierung im Betrieb oder Stellenabbau

— Unmut unter den Kolleginnen und Kollegen

— keine weiteren Grinde

Wurden keine offiziellen Grinde genannt, lag den Befragten folgende Sur-
veyfrage vor: ,lhr Arbeitgeber hat also keine Grinde genannt, aber: Was
denken Sie, welche Griinde kénnten eine Rolle gespielt haben?“ Die Ant-
wortkategorien entsprechen denen zur Frage nach den inoffiziellen Grinden.

Zufriedenheit mit RTO-Initiativen. Die Zufriedenheit mit der RTO-Initiative
wurde anhand folgender Surveyfrage gemessen: ,Sind Sie damit zufrieden,
dass Sie wieder mehr im Betrieb arbeiten sollen?“ Die Antwortskala reichte
von (0) ganz und gar nicht zufrieden bis (10) voll und ganz zufrieden.

Zufriedenheit mit dem Job. Die Zufriedenheit mit Lebensbereichen, darun-
ter auch ,Schule, Ausbildung, Beruf* wurde anhand folgender Surveyfrage
gemessen: ,Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Bereichen Ihres Le-
bens? Bitte stufen Sie lhr Zufriedenheit auf einer Skala von (0) bis (10) ein,
wobei (0) sehr unzufrieden und (10) sehr zufrieden bedeutet.”

Belastungserleben im Job. Das Erleben von Arbeitsbelastung wurde mit
,Wie empfinden Sie die aktuelle Belastung an Ihrem Arbeitsplatz?“ gemes-
sen. Die Antwortkategorien waren (1) Sehr hoch, (2) Eher hoch, (3) Mittel,
(4) Eher gering und (5) Sehr gering. Fur die Analysen wurde die Variable
dichotomisiert (1 bis 3 = niedrige Belastung und 4 bis 5 = hohe Belastung).

5 Methoden

Zur Analyse der Verbreitung von RTO-Initiativen, der tatsachlichen Rickkehr
in den Betrieb sowie der genannten Grunde fur die Initiative wurden deskrip-
tive Auswertungen vorgenommen. Diese Ergebnisse wurden gewichtet aus-
gewiesen. FuUr eine leichtere Interpretation der Zufriedenheit mit der Initiative
wurden lineare Regressionsmodelle und die vorhergesagte Werte fir die Zu-
friedenheit auf Basis dieser Modelle berechnet.

Im nachsten Schritt wurden die Folgen (1) von RTO-Initiativen im Betrieb und
(2) der tatsachlichen Ruckkehr der Beschaftigten in den Betrieb fiir (a) die
Zufriedenheit mit dem Job und (b) das Belastungserleben im Job bestimmt.
Dafiir wurden multivariate Analysen, d.h. lineare Regressionsmodelle’,
durchgefihrt. Zu dem Zweck der einfacheren Interpretation und lllustration
wurden vorhergesagte Werte berechnet.

" Firr die Jobzufriedenheit wurden lineare Regressionsmodelle geschétzt. Fiir das subjektive Belastungserleben im Job mit den
Auspréagungen (0) und (1) wurden ebenfalls lineare Regressionsmodelle, sogenannte Linear Propability Models geschatzt.
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Diese Regressionsmodelle berlcksichtigen den Einfluss beobachteter Be-
triebs- und Beschaftigtenmerkmale sowohl auf das Vorhandensein von RTO-
Initiativen im Betrieb bzw. die tatsachliche Riickkehr der Beschaftigten in den
Betrieb als auch auf die Zufriedenheit bzw. das Belastungserleben. Da sich
diese Einflussfaktoren je nach erklarender und abhangiger Variable unter-
scheiden kdnnen, wurden getrennte Modelle mit teilweise unterschiedlichen
Kontrollvariablen geschéatzt. Ziel ist es, den Zusammenhang zwischen RTO-
Initiativen bzw. der tatsachlichen Rickkehr (erklarende Variablen) und der
Zufriedenheit sowie dem Belastungserleben moéglichst nahe an einen kau-
salen Effekt heranzufuihren. Da jedoch vermutlich nicht alle relevanten Ein-
flussfaktoren, beispielsweise die wirtschaftliche Situation des Betriebs, beo-
bachtet werden konnten, handelt es sich dabei lediglich um eine Annaherung
an einen kausalen Zusammenhang.

Folgen fiir Zufriedenheit mit dem Job. Zur Analyse der Auswirkungen von
RTO-Initiativen auf die Zufriedenheit mit dem Job wurden multivariate Ana-
lysen durchgefiihrt, in denen eine Variable in die Modelle aufgenommen
wurde, die Informationen zur Branche enthélt. Dies ist erforderlich, da sowohl
die Verbreitung von RTO-Initiativen als auch das Niveau der Arbeitszufrie-
denheit zwischen den Branchen variieren konnen (Beiu/Davidescu 2018).

Zur Schatzung der Auswirkungen der tatsachlichen Ruckkehr in den Betrieb
auf die Zufriedenheit mit dem Job wurde in den Analysen fiir den beruflichen
Status nach der Oesch-Klassifizierung kontrolliert. Der berufliche Status be-
einflusst die Zufriedenheit mit dem Job (Rollero et al. 2016) und kann zu-
gleich die Wahrscheinlichkeit einer verstarkten Prasenz im Betrieb beeinflus-
sen. Beschaftigte, deren Tatigkeit keine erhdhte Anwesenheit vor Ort erfor-
dert und die die Moglichkeit haben, entsprechenden Anweisungen nicht zu
folgen oder sich davon nicht betroffen flihlen, verfigen vermutlich Giber einen
héheren beruflichen Status und groéRere betriebliche Verhandlungsmacht.
Zudem wird Beschaftigten mit hdherem beruflichem Status haufiger 6rtliche
Flexibilitat eingeraumt (Felstead 2022; Felstead et al. 2002).

Folgen fiir das Belastungserleben im Job. Auch das Belastungserleben
im Job kann systematisch nach beruflichem Status variieren (Schieman et
al. 2006). Entsprechend wurde bei der Analyse der Auswirkungen der tat-
sachlichen Ruckkehr in den Betrieb auf das Belastungsempfinden fir den
beruflichen Status kontrolliert. Dartber hinaus wurde die Anzahl der Kinder
im Haushalt berlcksichtigt, da Kinderbetreuungsverantwortungen sowohl
die Mdglichkeit einer verstarkten Ruckkehr in den Betrieb beeinflussen als
auch zu Vereinbarkeitskonflikten und damit zu einem erhdhten Belastungs-
erleben im Erwerbskontext beitragen kdonnen (Badawy/Schieman 2020).
Schlielich wurde in den Analysen der allgemeine Gesundheitszustand ein-
bezogen, da anzunehmen ist, dass sowohl die tatsachliche Rickkehr in den
Betrieb als auch das individuelle Belastungsempfinden in engem Zusam-
menhang mit der Gesundheit stehen.

Gruppenunterschiede. Um mogliche Unterschiede zwischen Beschaftig-
tengruppen zu erfassen, wurden sowohl in der deskriptiven als auch multiva-
riaten Analyse verschiedene Beschaftigtenmerkmale (z. B. Geschlecht und
Elternschaft) beriicksichtigt.
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Die statistische Signifikanz von Unterschieden nach diesen Merkmalen wur-
den bei den deskriptiven Analysen anhand des Chi-Quadrat-Tests bestimmt.
Nur statistisch signifikante und bedeutsame Unterschiede von mindestens
funf Prozentpunkten wurden im Ergebnisteil beriicksichtigt. Bei der Analyse
der Arbeitszufriedenheit wurden nur jene Merkmale der Beschaftigten im Er-
gebniskapitel berticksichtigt, die einen statistisch signifikanten Zusammen-
hang mit der Zufriedenheit aufwiesen. Bei den multivariaten Analysen wurde
die statistische Signifikanz von Gruppenunterschieden, etwa nach Ge-
schlecht, Elternschaft, Kinderbetreuungsanteil und Leitungsfunktion, anhand
von Interaktionstermen und Chi-Quadrattests auf Basis der Conditional Mar-
gins bestimmt.

Nur ein kleiner Teil der deskriptiven und multivariaten Ergebnisse unter-
schied sich zwischen den Beschaftigtengruppen, und zwar ausschlief3lich in
Bezug auf das Merkmal ,Leitungsfunktion®. Fir alle anderen Merkmale zeig-
ten sich entweder keine statistisch signifikanten oder keine inhaltlich bedeut-
samen Unterschiede.

6 Ergebnisse
6.1 Die Verbreitung von RTO-Initiativen und tatsachliche Riickkehr

Mehr als ein Drittel der Beschéaftigten gaben an, dass in ihrem Betrieb eine
verstarkte Ruckkehr aus dem Homeoffice angewiesen wurde (Abbildung 1).
Die Anweisung sah im Durchschnitt mindestens drei Arbeitstage im Betrieb
vor.

Dabei erfolgte die Anweisung laut 21 Prozent der Beschaftigten innerhalb
der vergangenen zwolf Monate, laut weiteren 13 Prozent bereits vor mehr
als einem Jahr. Rund 28 Prozent der Beschaftigten in Betrieben mit RTO-
Initiative folgten dieser Vorgabe (Abbildung 2). Die Halfte hatte ihre Prasenz
im Betrieb bereits vor der formellen Anweisung wieder erhéht.

Abbildung 1: Riickkehr aus dem Homeoffice vom Vorgesetzen/von der Vorgesetzen
im Betrieb angewiesen
Angaben in Prozent

65,7
21,0
. 2
Ja, innerhalb der Ja, bereits vor Nein
letzten 12 Monate mehr als 12 Monaten
Anmerkung: gewichtete Prozentanteile, N=2.639 wsi

Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung
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Abbildung 2: Erwerbstatige arbeiten tatsachlich wieder mehr im Betrieb
Angaben in Prozent

50,5
28,7
20,8
Ja, aber schon vor der Anweisung Ja, seit der Anweisung Nein
Anmerkung: gewichtete Prozentanteile, N= 854 WS

Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung

Auch wenn in einem Betrieb angewiesen wurde, wieder mehr vor Ort zu ar-
beiten, konnten natlirlich Ausnahmen bestehen, d. h. nicht alle Beschaftigte
mussten nicht zwangslaufig der Anweisung Folge leisten. So arbeiteten rund
21 Prozent der Beschaftigten in Betrieben mit RTO-Initiative nicht wieder
verstarkt im Betrieb. Der mit Abstand wichtigste Grund hierflr ist aus ihrer
Sicht, dass ihre Tatigkeit eine verstarkte Anwesenheit im Betrieb nicht erfor-
dert (82 Prozent; Abbildung 3). Darlber hinaus lehnt eine deutliche Mehrheit
dieser Beschaftigten (64 Prozent) eine verstarkte Rickkehr in den Betrieb
grundsatzlich ab. Knapp 39 Prozent verweisen auf bestehende schriftliche
Homeoffice-Vereinbarungen, wahrend fir rund ein Drittel eine starkere Pra-
senz vor Ort aus praktischen Griinden, etwa aufgrund von Betreuungsver-
pflichtungen, nicht méglich ist.

Abbildung 3: Griinde dafiir, nicht wieder verstarkt im Betrieb zu arbeiten
Angaben in Prozent

Ich_ kann das nicht _ 327
(z. B. aufgrund von Kinderbetreuung) ’
Ich habe eine schriftliche / festgelegte Vereinbarung _ 38,5
Ich mdchte das nicht _ 64,2
Meine Arbeit erfordert das nicht _ 81,7

Anmerkung: gewichtete Prozentanteile, N = 179 bis 182 (je nach Item-Nonresponse), wsi
Mehrfachantworten méglich
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung
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6.2 Griunde fur RTO-Initiative

Rund die Halfte der Erwerbstatigen gab an, dass die RTO-Initiative von Vor-
gesetzten oder Arbeitgebern offiziell begriindet wurde. Dabei wurde Perso-
nen mit Leitungsfunktionen etwas haufiger ein offizieller Grund fur die Initia-
tive genannt als Beschaftigten ohne Leitungsfunktion (55 Prozent vs. 47 Pro-
zent).

Am haufigsten nannten die Betriebe laut Beschaftigten die Forderung des
kollegialen Austauschs (87 Prozent) sowie die Erleichterung der Teamarbeit
(76 Prozent; Abbildung 4) als offizielle Grunde fur die Initiative. Eine Verbes-
serung der Produktivitat oder der Arbeitsergebnisse wurde von knapp der
Halfte der Beschaftigten als offizieller Grund gesehen (49 Prozent). Die Ver-
einfachung von Arbeitsabldufen sowie die bessere Auslastung von Buro-
oder Betriebsstatten spielten mit jeweils etwas mehr als einem Drittel eine
nachgeordnete Rolle (36 bzw. 35 Prozent).

Als wichtigste inoffizielle Grunde gelten aus Sicht der Beschéftigten der
Wunsch nach starkerer Kontrolle durch den Arbeitgeber (62 Prozent) sowie
fehlendes Vertrauen seitens der Vorgesetzten (55 Prozent; Abbildung 5).
Seltener wurden der vermutete Unmut von Kolleginnen und Kollegen, die
Erleichterung der Mitarbeiterfihrung oder betriebliche Umstrukturierungen
beziehungsweise Stellenabbau als Griinde vermutet (38, 33 bzw. 28 Pro-
zent).

Abbildung 4: Offizielle Griinde fiir RTO-Initiative
Angaben in Prozent
Fihrung der Mitarbeitenden muss erleichtert werden. [ NN 32,8
Biiro- bzw. Betriebsstatte muss ausgelastet werden. | R R 34,9
Arbeitsablaufe miissen erleichtert werden. | NI 359
Produktivitat bzw. Arbeitsergebnisse miissen I s
verbessert werden. ’

Teamarbeit muss erleichtert werden. [ NN NRRRNIEEN UMD 757
Kollegialer Austausch muss gefordert werden. [N 56,5

Anmerkung: gewichtete Prozentanteile, N= 412 bis 419 (je nach Item-Nonresponse), wsi
Mehrfachantworten méglich
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung
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Abbildung 5: Vermutete inoffizielle Griinde fiir RTO-Initiative
Angaben in Prozent

Umstrukturierung im Betrieb oder Stellenabbau _ 28,1
keine weiteren Grinde [ RN 328
Unmut unter den Kolleginnen und Kollegen _ 37,5
fehlendes Vertrauen des Arbeitgebers _ 55.1
bzw. der Vorgesetzen ’
Wunsch nach mehr Kontrolle durch den Arbeitgeber [ N knRRNTRNRNRE I <17

Anmerkung: gewichtete Prozentanteile, N= 287 bis 411 (je nach Item-Nonresponse), wsli
Mehrfachantworten méglich -
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung

Besonders ausgepragt ist das fehlende Vertrauen bei Beschaftigten, denen
fur die RTO-Initiative Uberhaupt keine Begriindung genannt wurde. In dieser
Gruppe sehen vier von flnf Erwerbstatigen (80 Prozent) den Hauptgrund in
einem verstarkten Kontrollinteresse des Arbeitgebers (Abbildung 6). Auch
fehlendes Vertrauen wird hier von einer deutlichen Mehrheit vermutet
(64 Prozent). Darliber hinaus werden Unmut im Kollegenkreis (43 Prozent)
sowie betriebliche Umstrukturierungen oder Stellenabbau (33 Prozent) et-
was seltener als mdgliche Motive wahrgenommen.

Abbildung 6: Vermutete inoffizielle Griinde fiir RTO-Initiative bei fehlender Begriindung durch
den Arbeitgeber bzw. die Vorgesetzen
Angaben in Prozent

Umstrukturierung im Betrieb oder Stellenabbau _ 32,7
Unmut unter den Kolleginnen und Kollegen _ 42,7
fehlendes Vertrauen des Arbeitgebers _ 63.9
bzw. der Vorgesetzen ’

Wunsch nach mehr Kontrolle durch den Arbeitgeber _ 79,6

Anmerkung: gewichtete Prozentanteile, N= 367 bis 402 (je nach Item-Nonresponse), wsi
Mehrfachantworten méglich
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung
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6.3 Zufriedenheit mit der RTO-Initiative

Insgesamt fallt die Zufriedenheit der Beschaftigten mit den RTO-Initiativen
gering aus. Auf einer Skala von (0) ,ganz und gar nicht zufrieden® bis (10)
,voll und ganz zufrieden® liegt der Durchschnittswert bei lediglich etwas Gber
4.

Die Zufriedenheit variiert dabei statistisch signifikant in Abhangigkeit davon,
ob die Initiative von Arbeitgebern oder Vorgesetzten offiziell begriindet
wurde. Bei Nennung eines offiziellen Grundes lag die Zufriedenheit deutlich
hoéher als in Fallen ohne Begriindung (4,6 gegenliber 3,7; Abbildung 7).

Zudem zeigen sich klare Unterschiede zwischen Beschaftigtengruppen. Per-
sonen mit Leitungsfunktion bewerten die RTO-Initiative statistisch signifikant
positiver als Beschaftigte ohne Leitungsfunktion (4,9 vs. 3,9). Die zusatzli-
chen Handlungsspielrdume von Beschaftigten mit hdherem beruflichem Sta-
tus (Schieman et al. 2013) kénnten dazu beitragen, die Belastungen einer
verstarkten Ruckkehr in den Betrieb abzufedern, dadurch erhdht sich die
wahrgenommene Akzeptanz der Malhahme. Zudem kann es sein, dass
diese Beschaftigtengruppe Uber die RTO-Initiative mitentschieden hat.

Relevante Differenzen bestehen jedoch auch nach Geschlecht und Eltern-
schaft. Demgegenuber liegt die Zufriedenheit bei kinderlosen Frauen und
Mannern bei 4,1 bzw. 4,3 und ist bei Vatern mit 4,8 am hochsten. Diese Un-
terschiede lassen sich vermutlich durch die ungleiche Verteilung unbezahlter
Sorgearbeit zwischen Frauen und Mannern erklaren.

Abbildung 7: Zufriedenheit mit der RTO-Initiative

kein offizieller Grund fiir RTO-Initiative N N NN 3.7
offizieller Grund fir RTO-nitiative (I NG 46

keine Leitungsfunktion NN 3
Leitungsfunktion N 4.9

Kinderbetreuung beide gleich I 4,7
Kinderbetreuung iberwiegend Partner / Partnerin - [ N 4.8
Kinderbetreuung tiberwiegend ich selbst NG 3,4

Miitter I 36

vater I 4,8
kinderlose Frauen NN 4.1
kinderlose Manner NN 4,3

Anmerkung: OLS-Regressionsmodelle, vorhergesagte Werte auf Basis der Predictive Margins, N= 830 bis 853 wsi
(je nach Item-Nonresponse) und 243 (Personen mit Kinderbetreuung) -
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung
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Darauf weisen auch die Zusammenhange mit der Kinderbetreuung hin. Vor
allem Beschaftigte, die den Uberwiegenden Teil der Kinderbetreuung Uber-
nehmen, sind mit der verstarkten Rickkehr in den Betrieb deutlich unzufrie-
dener (3,4). Hohere Zufriedenheitswerte zeigen sich hingegen bei Beschaf-
tigten, deren Partner oder Partnerin den Grofteil der Kinderbetreuung Uber-
nimmt oder bei denen die Betreuung gleichmalig aufgeteiltist (4,8 bzw. 4,7).

6.4 Folgen der RTO-Initiative fiir die Zufriedenheit mit dem Job
und das Belastungserleben im Job

Abbildung 8 zeigt statistisch signifikante Zusammenhange zwischen betrieb-
lichen RTO-Initiativen, der tatsachlichen Rickkehr der Beschéftigten in den
Betrieb und der Jobzufriedenheit. Bei Beschaftigten in Betrieben ohne RTO-
Initiative liegt die durchschnittliche Jobzufriedenheit bei 6,9. Bei Beschaftig-
ten, die von einer RTO-Initiative berichtet haben, fallt sie mit 6,5 geringer
aus.

Besonders niedrig ist die Jobzufriedenheit bei Beschaftigten, die infolge der
Anweisung nun haufiger im Betrieb arbeiten: Sie bewerten ihre Zufriedenheit
mit durchschnittlich 6,4. Demgegentber liegt die Jobzufriedenheit bei Be-
schaftigten, die bereits vor der Anweisung bereits mehr im Betrieb gearbeitet
haben, oder die ihre Arbeitsweise nicht geandert haben, bei 6,8.

Dies deutet darauf hin, dass eine freiwillige Prasenzarbeit mit einer héheren
Jobzufriedenheit einhergeht. Beschaftigte, die bereits vor der Anweisung re-
gelmalig im Betrieb gearbeitet haben oder weiterhin im Homeoffice bleiben,
handeln offenbar aus eigener Praferenz. Zudem durfte es Beschéftigten, die
freiwillig haufiger im Betrieb arbeiten, leichter fallen, ihre Alltagsorganisation
an einen geringeren Homeoffice-Anteil anzupassen.

Abbildung 8: Zusammenhange zwischen RTO-Initiative bzw. tatsdchliche Riickkehr und Jobzufriedenheit

Ruckkehr seit der Anweisung _ 6,4
Ruckkehr, aber schon vor der Anweisung _ 6,8

6,5

RTO angewiesen

RTO nicht angewiesen 6,9

Anmerkung: OLS-Regressionsmodelle, vorhergesagte Werte auf Basis der Predictive Margins, N=2.612 WS
(RTO angewiesen/nicht angewiesen) und 729 (tats&chliche Riickkehr)
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung

Seite 14 Nr. 96 - Marz 2026 - Hans-Bockler-Stiftung



Abbildung 9 zeigt statistisch signifikante Zusammenhange zwischen betrieb-
lichen RTO-Initiativen und dem Belastungserleben im Job. Das Belastungs-
erleben ist bei Beschaftigten, die in Betrieben mit einer RTO-Initiative arbei-
ten als ohne eine solche, um 10 Prozentpunkte hdher (40 Prozent gegenlber
50 Prozent).

Interessanterweise zeigen RTO-Initiativen vor allem bei Beschaftigten ohne
Leitungsfunktion einen Zusammenhang mit dem Belastungserleben. Arbei-
ten diese Beschaftigten in Betrieben ohne RTO-Initiative, berichten sie von
einer um 12 Prozentpunkte geringeren beruflichen Belastung als Beschaf-
tigte in Betrieben mit einer solchen Initiative (37 Prozent gegentber 49 Pro-
zent). Fur Beschaftigte mit Leitungsfunktion hingegen ergibt sich kein be-
deutsamer Unterschied im Belastungserleben in Abhangigkeit von RTO-Ini-
tiativen.

Dies lasst sich vermutlich dadurch erklaren, dass Beschaftigte mit Leitungs-
funktion RTO-Initiativen insgesamt positiver bewerten und Uber gréRere
Ressourcen verfligen, um eine verstarkte Prasenzarbeit im Betrieb zu kom-
pensieren — etwa durch héhere Jobautonomie oder gréfere zeitliche Spiel-
raume. Zudem ist die Zufriedenheit mit der RTO-Initiative flir Beschaftigte
héher, denen ein offizieller Grund fir deren Einfihrung kommuniziert wurde
(Abbildung 7). Beschaftigte mit Leitungsfunktion gaben haufiger als Beschaf-
tigte ohne Leitungsfunktion an, dass ihnen ein solcher offizieller Grund ge-
nannt wurde.

Abbildung 9: Zusammenhénge zwischen RTO-Initiative und Belastungserleben im Job
Angaben in Prozent

RTO nicht angewiesen

RTO angewiesen

Anmerkung: Predicted Probability Models, vorhergesagte Werte auf Basis der Predictive Margins auf der Wwsi
x-Achse, N=2.624 (RTO angewiesen/nicht angewiesen) und 729 (tatsachliche Riickkehr)
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung
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Abbildung 10: Zusammenhénge zwischen RTO-Initiative und Belastungserleben nach Leitungsfunktion
Angaben in Prozent

I

RTO angewiesen

I

RTO nicht angewiesen

m keine Leitungsfunktion Leitungsfunktion

Anmerkung: Predicted Probability Models, vorhergesagte Werte auf Basis der Predictive Margins auf der wsi
x-Achse, N=2.605 -
Quelle: 15. Welle der WSI-Erwerbspersonenbefragung, eigene Berechnung

7 Fazit

RTO-Initiativen sind kein Randphanomen. Mehr als ein Drittel der Beschaf-
tigten berichtet davon und bei einem Finftel wurden entsprechende Mal}-
nahmen erst in den letzten zwolf Monaten eingefiihrt. Die Anweisungen sa-
hen eine Prasenzpflicht von durchschnittlich drei Tagen in der Woche vor.
28 Prozent der Beschaftigte folgten den Anweisungen zur Ruickkehr ins
Buro. 20 Prozent arbeiteten nicht wieder verstarkt im Betrieb.

Der offizielle Hauptgrund ist die Férderung des sozialen Zusammenhalts.
Gleichzeitig vermuten viele Beschaftigte jedoch inoffizielle Grinde wie den
Wunsch nach starkerer Kontrolle oder mangelndes Vertrauen seitens der
Flhrungskrafte.

Jedoch nur etwa die Halfte der Beschaftigten erhielt nach eigenen Angaben
eine offizielle Begrindung fur die Initiative. Viele wurden damit im Unklaren
daruber gelassen, warum ihre bisherigen Handlungsspielrdume einge-
schrankt werden. Die mangelnde Transparenz kann Unsicherheit und das
Gefuhl von Kontrollverlust verstarken. Dies spiegelt sich in einer geringeren
Zufriedenheit mit den RTO-Initiativen unter Beschaftigten mit verstarkter Pra-
senzpflicht wider. Auch Beschaftigte ohne Leitungsfunktion sowie Muatter und
Personen, die den Grofteil der Kinderbetreuung Ubernehmen, zeigen eine
vergleichsweise geringe Zufriedenheit. Die Zufriedenheit mit den RTO-Initia-
tiven fallt insgesamt eher niedrig aus. Darlber hinaus gehen die Initiativen
haufig mit geringerer Jobzufriedenheit und, insbesondere bei Beschaftigten
ohne Leitungsfunktion, einem erhéhten Belastungserleben im Job einher.
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8 Diskussion

RTO-Initiativen stofen bei den Beschatftigten in der Regel auf geringe Zu-
stimmung, vor allem bei denjenigen Beschéftigten, denen es aufgrund von
Sorgeverpflichtungen auRerhalb der Erwerbsarbeit schwer moglich ist, ver-
starkt im Betrieb prasent zu sein. Dies betrifft Beschaftigte, die den Hauptteil
der Sorgearbeit leisten, und damit vor allem Mutter. Damit kénnen RTO-Ini-
tiativen Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt verstarken.

Zudem sind Statusunterschiede zu beobachten. Beschaftigte mit hdherem
beruflichem Status scheinen mit den RTO-Initiativen zufriedener und von
den Initiativen weniger belastet zu sein als Beschaftigte mit niedrigerem Sta-
tus. Dies kann daran liegen, dass Beschaftigte mit héherem beruflichem Sta-
tus haufig Uber Ressourcen wie Jobautonomie und Spielrdume in der Ar-
beitszeitgestaltung verfugen (Schieman et al. 2013), mit denen sie Belastun-
gen am Arbeitsplatz kompensieren kdnnen (Badawy/Schieman 2020; Bak-
ker et al. 2005). Zudem erhalten Beschaftigte mit hdherem Status haufiger
eine Begrindung fir die Initiative von offizieller Stelle, was der Zufriedenheit
mit der Initiative zutraglich ist.

Darlber hinaus zeigen sich im Zusammenhang mit den Initiativen geringere
Werte der Jobzufriedenheit sowie ein erhéhtes Belastungserleben, insbe-
sondere bei Beschaftigten ohne Leitungsfunktion. Vor dem Hintergrund etab-
lierter Forschung, die eine positive Verbindung zwischen Arbeitszufrieden-
heit und Produktivitdt nahelegt (Bockerman/limakunnas 2012), ist davon
auszugehen, dass eine verschlechterte Befindlichkeit am Arbeitsplatz auch
negative Auswirkungen auf die Leistungsfahigkeit haben kann. Dies legen
auch Kunze und Hampel (2025) nahe. RTO-Initiativen kbnnen daher kontra-
produktiv wirken, um den Arbeits- und Fachkraftemangel in den Betrieben
entgegenzuwirken.

Besonders kritisch ist zudem zu bewerten, dass RTO-Initiativen auch gezielt
als Instrument zum Personalabbau eingesetzt werden kénnen, indem Per-
sonen, die auf diese Flexibilitdt angewiesen sind, um Beruf und Privatleben
zu vereinbaren, zur Eigenkiindigung gedrangt werden (Kunze/Hampel
2024). Laut unserer Auswertung vermuten immerhin knapp ein Drittel der
Beschaftigten, dass der eigentliche Grund fur die RTO-Initiative in der Um-
strukturierung des Betriebs oder dem Stellenabbau liegt.
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9 Ausblick

Die Ergebnisse machen deutlich, dass flr Beschaftigte mit Sorgeverantwor-
tung, vor allem Mdutter, eine verstarkte Prasenz im Blro mit erheblichen or-
ganisatorischen Hirden verbunden sein kann — gerade angesichts beste-
hender Lucken in der Betreuungsinfrastruktur (Kohlrausch/Hévermann
2025). Eine mogliche Konsequenz ist, dass die Betroffenen ihre Erwerbsar-
beitszeit reduzieren oder ihre Erwerbstatigkeit zeitweise ganz unterbrechen,
um den gestiegenen Anforderungen gerecht zu werden. Diese Studien legen
nahe, dass Homeoffice die Erwerbsarbeitszeiten von Frauen bzw. Muttern
erhoht (Arntz et al. 2022; Pauliks 2025) und Homeoffice ein zentrales Instru-
ment zur Starkung der Frauenerwerbsarbeit ist.

Die RTO-Initiativen stehen damit im direkten Widerspruch zu den aktuellen
politischen Bestrebungen der Koalition, die Erwerbsarbeitszeit in Deutsch-
land zu erhdéhen und insbesondere die Erwerbsarbeitszeiten von Frauen
auszuweiten. Verscharft wird dieser Widerspruch dadurch, dass RTO-Initia-
tiven mit Forderungen nach einer Einschrankung des Rechts auf Teilzeit und
der vom Ministerium geplanten Abschaffung des Achtstundentags zusam-
mentreffen. Diese Plane bzw. Forderungen offenbaren eine besorgniserre-
gende Ignoranz gegenluber den Lebensrealitaten vieler Beschéaftigter in Tei-
len der Politik. Denn es ist zu beflirchten, dass damit nicht nur Gesundheits-
risiken verscharft, sondern zusatzliche Barrieren fiir die Erwerbsbeteiligung
von Frauen geschaffen wirden (Lott et al. 2025).

Vor diesem Hintergrund gewinnen Forderungen nach einem gesetzlichen
Rechtsanspruch auf Homeoffice an Relevanz (Lott et al. 2021). Angesichts
dessen, dass rund 40 Prozent der Tatigkeiten grundsatzlich im Homeoffice
ausfuhrbar waren (Grunau et al. 2020) und ein grofter Wunsch der Beschaf-
tigen nach Homeoffice besteht (Emmler 2025), gibt es aus gleichstellungs-
wie auch sozialpolitischer Sicht gesetzgeberischen Handlungsbedarf. RTO-
Initiativen zeigen deutlich, dass es verbindlicher und kollektiver Regelungen
bedarf, um flexible Arbeitsformen rechtssicher, fair und sozial ausgewogen
zu gestalten.
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