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Executive Summary 
 

� Ausgelöst und wesentlich beeinflusst durch Megatrends wie Digitalisierung der 
Gesellschaft und Arbeitswelt, Globalisierung, Entwicklung zur Wissens- und 
Innovationsgesellschaft und Individualisierung gewinnen orts- und zeitflexible 
Arbeitsformen an Bedeutung und rücken zunehmend in den Fokus 
gesellschaftspolitischer Diskussionen. 
 

� Die Auswertung der aktuellen Studien zeigt, dass flexibles und mobiles 
Arbeiten, unabhängig welche Definition oder Quelle für welche Arbeitsform 
herangezogen wird, im Trend liegen. Es ist davon auszugehen, dass die 
Zukunft der Arbeit ohne eine Ausweitung des Anteils der Beschäftigten, die orts- 
und zeitflexibel arbeiten werden, schwer vorstellbar ist. Denn immer mehr 
Beschäftigte wollen ihre Arbeitszeit, ihre Aufgaben und ihren Arbeitsort 
selbstständig organisieren und gestalten und somit die Abstimmungsprobleme 
unterschiedlicher Erfordernisse des Arbeits- und Privatlebens offensiver 
angehen und mit erweiterten Optionen leichter synchronisieren. 
 

� Obwohl ein Trend hin zu mobilen Arbeitsformen an unterschiedlichen Orten zu 
unterschiedlichen Zeiten festzustellen ist, ist Mobile Arbeit nicht eindeutig 
definiert. Mobile Arbeit wird von der sogenannten Telearbeit abgegrenzt. 
Manchmal werden Telearbeit und Homeoffice synonym verwendet, manchmal 
wird der Begriff Homeoffice auch für mobiles Arbeiten von zu Hause aus 
verwendet. 
 

� Im Gegensatz zu Telearbeit ist Mobile Arbeit nicht gesetzlich definiert. Mobile 
Arbeit liegt vor, wenn die Beschäftigten neben ihren betrieblichen Arbeitsplätzen 
auch an anderen, nicht vorgeschriebenen Orten arbeiten. Die Beschäftigten 
müssen nicht notwendigerweise immer von zu Hause aus arbeiten, sondern 
können selbst wählen, wo und wie lange sie arbeiten. Im Vordergrund steht 
somit das Ergebnis der Arbeit und nicht die Präsenzzeit. 
 

� Studien zeigen, dass die Möglichkeiten für Mobile Arbeit in Deutschland bei 
weitem nicht ausgeschöpft werden, obwohl die digitalen Technologien es 
ermöglichen, unabhängig von Zeit und Ort zu arbeiten. Daher ist es umso 
wichtiger, die Voraussetzungen, gesetzlichen Regelungen, 
gesellschaftspolitischen Rahmenbedingungen, technologischen und 
arbeitsorganisatorischen Infrastrukturen in Unternehmen sowie Potenziale, 
Risiken und Chancen zu thematisieren, damit weitere Beschäftigtengruppen 
sowie Unternehmen von Mobiler Arbeit Gebrauch machen können. 
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� Um die Chancen der Mobilen Arbeit nutzen zu können, sind Rahmen-
bedingungen zu schaffen, welche unter anderem Arbeits- und 
Gesundheitsschutz, Datensicherheit und Datenschutz, sichere und schnellere 
technische Infrastrukturen, Arbeitsorganisation und -umgebung adressieren. Im 
Mittelpunkt sollte die Frage stehen, wie das Zusammenleben und Arbeiten in 
einer digitalen, agilen und gesunden Gesellschaft aussehen soll und was getan 
werden muss, um diese Entwicklung gezielt zu gestalten und zu fördern. 
 

� Mobile Arbeit stellt Unternehmen und Beschäftigte vor neue Herausforderungen 
und Anforderungen. Einerseits eröffnet die Möglichkeit, an unterschiedlichen 
Orten zu flexiblen Zeiten zu arbeiten, sowohl Unternehmen als auch 
Beschäftigten neue Potenziale, beispielsweise hinsichtlich der Vereinbarkeit 
von Beruf und Privatleben. Auch im Wettbewerb um qualifizierte Fachkräfte 
kann Mobile Arbeit einen wesentlichen Attraktivitätsfaktor darstellen. 
Andererseits zeigen Studien auch die Risiken der Mobilen Arbeit. So benötigen 
zum Beispiel die Beschäftigten beim Arbeiten außerhalb des Büros mehr Zeit, 
ihre Kolleginnen und Kollegen zu erreichen, was zur Verzögerung von 
Entscheidungen führen kann. Dazu kommt, dass durch Arbeiten von zu Hause 
aus Arbeit und Privatleben zunehmend verschmelzen können und individuelle 
Trennungs- und Abschaltmechanismen und -regeln angewendet und 
gegebenenfalls weiterentwickelt werden müssen. 
 

� Die Mobile Arbeit bringt auch arbeitsrechtliche Fragestellungen mit sich, die 
schon heute unter anderem in den Bereichen Arbeits- und Gesundheitsschutz, 
Beschäftigtendatenschutz und Arbeitszeitgestaltung aber auch im Bereich der 
Ergonomie und Arbeitsumgebung bestehen und seitens der Betriebe und 
Beschäftigten zu gewissen Unsicherheiten führen. Hier sind gesetzliche, 
tarifliche und betriebliche Maßnahmen und Lösungsansätze erforderlich, die 
Mobile Arbeit so gestalten und gewährleisten, dass die Risiken gemindert und 
Möglichkeiten geschaffen werden, die Mobile Arbeit zu forcieren und weiteren 
Beschäftigtengruppen zu ermöglichen.  
 

� Die Mobile Arbeit hat auch auf der politischen Bühne an Bedeutung gewonnen 
und mittlerweile den Zugang zu den politischen Diskussionen gefunden. Auch 
wenn diese Entwicklung begrüßenswert ist, ist nicht zu verkennen, dass obwohl 
Mobile Arbeit große Perspektiven und Herausforderungen bietet, die politische 
Welt zu wenig Mut beweist, den Anforderungen einer neuen Arbeitswelt gerecht 
zu werden. Die Diskussionen um das Arbeitszeitgesetz ohne bisher erfolgte 
Reform sowie die Diskussionen um das Recht auf Homeoffice stehen 
stellvertretend für diese Zurückhaltung. Eine aktuelle Bitkom-Studie (2019) 
zeigt die Erwartungshaltung der Beschäftigten an die Politik. Zufolge der Studie 
wünschen sich deutsche Berufstätige mehr Selbstverwirklichung im Job. 96 % 
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wünschen sich, ihre Arbeitszeit frei einteilen zu können und 82 % wollen eine 
bessere Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben. Knapp zwei Drittel (63 %) 
befürworten gelockerte Regelungen zum Arbeitsschutz, um orts- und 
zeitflexible Arbeit zu erleichtern. 58 % wünschen sich die Umstellung von einer 
täglichen auf eine wöchentliche Höchstarbeitszeit. Rund die Hälfte (45 %) 
befürwortet ein mögliches Recht auf Homeoffice. (Bitkom 2019)   
 

� Es lässt sich beobachten, dass auf der einen Seite seit Jahren in zahlreichen 
Branchen und Unternehmen erfolgreich mobil gearbeitet wird sowie 
Tarifverträge und betriebliche Regelwerke existieren. Auf der anderen Seite 
stellt sich die Frage, wie eine Erhöhung des Anteils der mobil Beschäftigten 
erfolgen und gegebenenfalls politisch unterstützt werden kann. Auf 
europäischer Ebene existieren bereits unterschiedliche Ansätze, die 
gegebenenfalls relevanten Input geben könnten. Dabei sollten die nationalen, 
kulturellen, gesellschaftlichen sowie gesellschaftspolitischen Konstellationen 
und Verhältnisse analysiert und berücksichtigt werden. Insbesondere die 
normativen Regelungen sind an die veränderten Wünsche der Menschen und 
Bedarfe der Betriebe anzupassen sowie die vorhandenen Hemmnisse auf 
betrieblicher, gesellschaftlicher und politischer Ebene zu beseitigen.  
 

� Mobile Arbeit bietet im Hinblick auf Umwelt- und Klimaschutz sowie 
Energieeffizienz sowohl für ländliche Regionen als auch für Ballungsgebiete, 
die durch starke Abwanderung oder Ballungseffekte geprägt sind, weitere 
Vorteile und Potenziale, wie zum Beispiel Pendlerströme, Arbeitswege, 
Fahrtzeiten oder den CO2-Ausstoß zu reduzieren. In der Öffentlichkeit sind 
diese umweltpolitischen Aspekte weniger bekannt und anerkannt: Mobile Arbeit 
leistet einen wichtigen Beitrag zum Klimaschutz. Nach unseren Berechnungen 
auf Basis eines CO2-Rechners sowie bereits durchgeführter Berechnungen 
Dritter, sind enorme Einsparpotenziale in Bezug auf CO2, Fahrtzeit, Spritkosten 
und Abnutzung des Autos zu erwarten. 
 

� Nach eigenen Berechnungen (siehe Abbildung 16) könnten wir, wenn 10 % der 
Erwerbstätigen (3,03 Millionen) ein Tag in der Woche von zu Hause aus 
arbeiten würden, 4.532.880.000 Kilometer an Pendelstrecke zwischen Wohn- 
und Arbeitsort, 133.320.000 Stunden an Fahrzeit und 853.248.000 Kilogramm 
CO2 pro Jahr sparen.  
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1 Einleitung 

Ausgelöst und wesentlich beeinflusst durch Megatrends wie Digitalisierung der 
Gesellschaft und Arbeitswelt, Globalisierung, Entwicklung zur Wissens- und 
Innovationsgesellschaft und Individualisierung gewinnen flexible Arbeitsformen an 
Bedeutung und rücken zunehmend in den Fokus gesellschaftspolitischer 
Diskussionen. Zeitliche und räumliche Flexibilität ermöglicht den Beschäftigten, für 
dienstliche und betriebliche Belange zu unterschiedlichen Zeitpunkten und an 
unterschiedlichen Orten „mobil“ zu arbeiten. Diese neue Art der Mobilen Arbeit wird 
von vielen Beschäftigten gewünscht und von vielen Unternehmen unterstützt. 

Das ifaa – Institut für angewandte Arbeitswissenschaft e. V. wurde von der 
Bundestagsfraktion der Freien Demokratischen Partei (FDP) beauftragt, ein Gutachten 
über den aktuellen Stand der Mobilen Arbeit sowie die daraus entstehenden 
Herausforderungen, Handlungs- und Forschungsfelder, Auswirkungen und 
Lösungsansätze zu erstellen. Die zunehmende gesellschaftliche, politische, betriebs- 
und volkswirtschaftliche Bedeutung der Thematik ist unter anderem durch zahlreiche 
Studien, Analysen und Prognosen wissenschaftlicher und politischer Institutionen, 
Stellungnahmen von Interessenverbänden und zahlreichen Veröffentlichungen 
gekennzeichnet.  

Die bisherige Forschung zeigt, dass Mobile Arbeit die Vereinbarkeit von Beruf und 
Privatleben verbessert und die Motivation und Leistungsfähigkeit der Beschäftigten 
sowie die Attraktivität der Arbeitgeber erhöht. Andererseits bestehen auch Bedenken 
bei Betrieben und Beschäftigten: Befürchtungen einer zunehmenden Vermischung 
von Arbeit und Freizeit werden einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 
gegenübergestellt. Basierend auf dieser Entwicklung gibt das Gutachten einen 
Überblick über den derzeitigen wissenschaftlichen Erkenntnis- und politischen 
Diskussionsstand zur Mobilen Arbeit in Deutschland. Für das Gutachten wurde sowohl 
eine ausführliche Literaturrecherche als auch eine Bestandsaufnahme in Anlehnung 
an eine Konstellationsanalyse durchgeführt. Die Konstellationsanalyse ist besonders 
geeignet, Handeln und Zusammenhandeln unterschiedlicher gesellschaftspolitischer 
Akteure (u.a. Politik, Beschäftigte, Verbände, Wissenschaft) darzustellen. 

Grundlage ist zuerst die Erarbeitung und Darstellung, was unter Mobiler Arbeit zu 
verstehen ist und welche Formen Mobiler Arbeit existieren. Das Verständnis von und 
der Umgang mit Mobiler Arbeit ist nach wie vor sehr heterogen und eine einheitliche 
Definition ist nicht zu erkennen. Weiterhin werden mit dem Thema Mobile Arbeit direkt 
und indirekt Themenfelder adressiert, die weit über die Festlegung der betrieblichen 
Rahmenbedingungen im individuellen Betrachtungsfall hinausgehen, aber für die 
aktuelle und zukünftige Gestaltung von Mobiler Arbeit und ihrer Verbreitung von großer 
Relevanz sind. 
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In Anknüpfung daran werden im Rahmen einer Standortbestimmung die wichtigsten 
Megatrends, welche die Rahmenbedingungen für eine Verbreitung und Nutzung von 
Mobiler Arbeit mitgestalten, die bereits vorhandenen technologischen und 
arbeitsorganisatorischen Infrastrukturen der Unternehmen sowie die 
arbeitsorganisatorischen und arbeitsrechtlichen Herausforderungen dargelegt. Dabei 
wird erläutert, inwieweit der digitale Wandel in den Betrieben angekommen ist und 
welche Geschäftsprozesse und betrieblichen Abläufe mittlerweile digital und mobil 
gesteuert werden können.  

Basierend auf der Standortbestimmung werden anhand der Gestaltungskriterien 
„Gesellschaft“, „Individuum“, „Betrieb“, „Politik“, und „Umwelt“ die Erfolgsfaktoren, 
Potenziale, Risiken und Voraussetzungen aufgezeigt. Zudem richtet sich der Blick auf 
anstehende Regelungsbedarfe, die sich durch die wachsende Digitalisierung der 
Arbeitswelt ergeben. Darauf aufbauend werden Herausforderungen und 
0Lösungsansätze diskutiert und Anforderungen an unterschiedliche Stakeholder 
erläutert. Im abschließenden Kapitel werden die wichtigsten Erkenntnisse 
zusammengefasst. 
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2  Definition und Erkenntnisstand 

Mobiles Arbeiten hat in den vergangenen Jahren zunehmend an Bedeutung gewonnen 
und rückt immer mehr in den Fokus gesellschaftspolitischer Diskussionen (vgl. unter 
anderem Bitkom 2013; BMAS 2015a; IW 2017). Auch die politischen Akteure widmen 
sich dem Thema zunehmend. Folglich arbeitet das BMAS an einem Gesetzentwurf 
zum Homeoffice für Beschäftigte. Gleichzeitig zeigen die Befunde der 
Literaturrecherche, dass Mobile Arbeit nicht eindeutig definiert ist, obwohl ein Trend 
hin zu mobilen Arbeitsformen an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen Zeiten 
festzustellen ist. 

Dieser Abschnitt gibt einen Überblick über den derzeitigen wissenschaftlichen 
Erkenntnisstand zur Mobilen Arbeit in Deutschland. Grundlage dafür ist die 
Begriffsbestimmung, was unter Mobiler Arbeit (orts- und zeitflexible Arbeit) zu 
verstehen ist und welche Formen Mobiler Arbeit existieren. Oftmals wird etwa Mobile 
Arbeit mit Telearbeit bzw. Homeoffice verwechselt bzw. gleichgesetzt. Der politische 
Diskussionsstand wird gesondert im Abschnitt 4.4 erläutert.  

2.1  Begriffe „Telearbeit“ und „Homeoffice“ 

Die Mobile Arbeit wird klassischerweise von der sog. Telearbeit bzw. dem Homeoffice 
abgegrenzt. In der Regel werden beide Begriffe dabei synonym verwendet. 
Zunehmend ist in der Debatte jedoch zu beobachten, dass der Begriff Homeoffice 
breiter genutzt wird und faktisch oft auch für mobiles Arbeiten von zu Hause aus 
verwendet wird. Mit der Novellierung der Arbeitsstättenverordnung (ArbStättV) im 
November 2016 wurde die Telearbeit erstmals umfassend gesetzlich definiert. Nach 
§ 2 Abs. 7 ArbStättV sind  

„Telearbeitsplätze vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplätze im 

Privatbereich der Beschäftigten, für die der Arbeitgeber eine mit den Beschäftigten 

vereinbarte wöchentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat. Ein 

Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet, wenn Arbeitgeber und 

Beschäftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich oder im Rahmen einer 

Vereinbarung festgelegt haben und die benötigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes 

mit Mobiliar, Arbeitsmitteln einschließlich der Kommunikationseinrichtungen durch den 

Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte Person im Privatbereich des Beschäftigten 

bereitgestellt und installiert ist.“  

In einer von den Wissenschaftlichen Diensten des Deutschen Bundestages erstellten 
Dokumentation wird „Telearbeit als Arbeitsformen bezeichnet, bei denen Beschäftigte 
jedenfalls einen Teil ihrer Arbeit mithilfe eines vom Arbeitgeber fest eingerichteten 
Bildschirmarbeitsplatzes außerhalb des Betriebes erbringen“ (Deutscher Bundestag 
2017). Christ (2017) zufolge liegt Homeoffice vor, wenn der Arbeitnehmer neben oder 
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anstelle seines betrieblichen Arbeitsplatzes auch an einem anderen festen Arbeitsplatz 
außerhalb des Betriebes arbeiten darf. „Der Arbeitgeber hat dafür Sorge zu tragen, 
dass der Homeoffice-Arbeitsplatz den gleichen gesetzlichen Anforderungen genügt 
wie der betriebliche Arbeitsplatz. Der Arbeitnehmer ist bei der Homeoffice-Tätigkeit 
nicht frei in der Wahl seines nichtbetrieblichen Arbeitsplatzes, sondern muss die Arbeit 
von einem festen, geprüften Arbeitsplatz erledigen. Dies wird meistens bei dem 
Arbeitnehmer zu Hause sein – zwingend ist dies aber nicht.“ (Christ 2017) 

Glossar der Fachbegriffe 

Telearbeit: Telearbeit ist jede auf Informations- und Kommunikationstechnik gestützte 
Tätigkeit, die ausschließlich oder zeitweise an einem außerhalb der Betriebsstätte 
liegenden Arbeitsplatz verrichtet wird. Dieser Arbeitsplatz ist mit der Betriebsstätte 
durch elektronische Kommunikationsmittel verbunden. 

Heimbasierte Telearbeit: Bei der heimbasierten Telearbeit arbeiten die Beschäftigten 
ausschließlich von zu Hause aus. Dort haben sie ihren Arbeitsplatz mit einem 
internetverbundenen Computer, über den eine Verbindung zum Arbeitgeber und dem 
Firmennetz hergestellt werden kann. 

Alternierende Telearbeit: Bei dieser Form der Telearbeit arbeiten die Beschäftigten 
sowohl am Arbeitsplatz als auch in eigener Wohnung, wobei sie zwischen diesen 
Arbeitsplätzen hin- und herwechseln. Es bedarf genauer Absprachen, zu welchen 
Zeiten gearbeitet wird und wann die Präsenz am Arbeitsplatz erforderlich ist. 

Homeoffice: Homeoffice ist eine flexible Arbeitsform, bei der die Beschäftigten ihre 
Arbeit vollumfänglich oder teilweise aus dem privaten Umfeld heraus ausführen. Für 
mobiles Arbeiten von zu Hause aus wie auch für einen heimischen Telearbeitsplatz 
wird der Begriff häufig synonym verwendet. 

2.2  Begriff „Mobile Arbeit“ 

Im Gegensatz zu Telearbeit ist Mobile Arbeit nicht gesetzlich definiert. Mobile Arbeit 
liegt vor, wenn der Arbeitnehmer neben seinem betrieblichen Arbeitsplatz auch an 
anderen, nicht vorgeschriebenen Orten arbeiten darf. Der Arbeitnehmer muss nicht 
notwendigerweise von zu Hause aus arbeiten, kann dies aber. Er muss lediglich seine 
Erreichbarkeit sicherstellen. „Mobiles Arbeiten liegt auch vor, wenn der Arbeitnehmer 
auf Dienstreisen (mobil) arbeitet.“ (Christ 2017) Wie oben dargestellt, ist gerade aus 
rechtlichen Gesichtspunkten eine Unterscheidung wichtig, da Mobile Arbeit anders als 
die Telearbeit nicht unter die ArbStättV fällt. Davon geht auch das BMAS in seiner 
Verordnungsbegründung aus; „es handelt sich dabei nicht um Telearbeit im Sinne der 
Verordnung. Mobiles Arbeiten ist vielmehr ein Arbeitsmodell, das den Beschäftigten 
neben der Tätigkeit im Büro noch Arbeiten außerhalb der regulären Arbeitszeit zu 
Hause oder unterwegs ermöglicht (ständige Zugangsmöglichkeit über 
Kommunikationsmittel zum Unternehmen/Betrieb)“ (BMAS 2016). Im Gegensatz zu 
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Telearbeit ist Mobile Arbeit weder durch eine Verordnung noch gesetzlich geregelt und 
nicht an den häuslichen Arbeitsplatz gebunden (Hammermann 2019). 

Das betont auch der Ausschuss für Arbeitsstätten (ASTA) bei seiner Empfehlung zur 
Abgrenzung von Mobiler Arbeit und Telearbeitsplätzen: „Andere flexible Arbeitsformen 
der beruflich bedingten ‚Mobilen Arbeit‘, wie z. B. eine sporadische, nicht einen ganzen 
Arbeitstag umfassende Arbeit mit einem PC oder einem tragbaren Bildschirmgerät 
(z. B. Laptop, Tablet) im Wohnbereich des Beschäftigten oder das Arbeiten mit Laptop 
im Zug oder an einem auswärtigen Ort im Rahmen einer Dienstreise fallen nicht unter 
den Anwendungsbereich der ArbStättV für Telearbeitsplätze.“ (ASTA 2017) 

Von der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) wird 
hervorgehoben, dass „orts- und zeitflexibles Arbeiten an sich kein neues Phänomen 
ist. Aspekte wie Teleheimarbeit oder Homeoffice, alternierende Telearbeit usw. als 
Ausdruck von Flexibilitätsanforderungen sind seit Langem Themen der 
Arbeitsforschung“ (BAuA 2018). Wallbruch verweist darauf, dass im Vertrieb, im 
Handwerk oder auch in anderen Berufsgruppen seit Jahren mobil gearbeitet wird, d. h. 
nicht ortsgebunden (Wallbruch 2016). Für diese Berufsgruppen gehört(e) es zum 
beruflichen Alltag, administrative Tätigkeiten unterwegs zu erledigen, wie etwa 
Termine zu vereinbaren, Kundengespräche zu führen, Verträge auszuarbeiten oder 
Bestellungen aufzugeben oder ein paar Telefonate zu führen und Mails zu 
beantworten (Deutscher Bundestag 2017). 

Weitgehend Konsens besteht darüber, dass der technologische Fortschritt mit neuen 
mobilen Endgeräten eine „neue“ Art der Arbeit hervorbringt, die Formen mobiler Arbeit 
erweitert sowie weiteren Beschäftigtengruppen ermöglicht, durch die Auflösung der 
Bindung an einen festen/konstanten Arbeitsort an unterschiedlichen Orten zu flexiblen 
Zeiten zu arbeiten. In einem Forschungsbericht des Bundesministeriums für Arbeit und 
Soziales (BMAS) wird darauf hingewiesen, dass durch die stetig ansteigende 
Leistungsfähigkeit der Breitbandtechnologie sowie der Weiterentwicklung mobiler 
Anwendungen und mobiler Endgeräte, die Digitalisierung der Arbeit in den 
vergangenen Jahren in Deutschland zunehmend an Dynamik gewann (BMAS 2015a). 
Das Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) bemerkt 
dazu: „Das Mobile Arbeiten gewinnt immer mehr an Bedeutung – wegen der 
technologischen Dynamik, aber auch, weil es offensichtlich ein Bedürfnis nach 
Flexibilität befriedigt, vor allem bei denen, die Beruf und Familie vereinbaren wollen.“ 
(BMFSFJ 2016) 

Hinzu kommt, dass „mobile Technologien flexible Arbeitsmodelle nicht nur 
ermöglichen, sie fordern diese geradezu heraus. Flexible Arbeitsmodelle heißt, dass 
Arbeit ganz oder teilweise von festen Arbeitszeiten und einem festen Arbeitsplatz 
entkoppelt wird“ (Bitkom 2013). Dem Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und 
Organisation IAO zufolge zielen die Formen des mobilen Arbeitens darauf ab, die 
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Tätigkeit ausschließlich oder zeitweise an einem außerhalb der zentralen 
Betriebsstätte liegenden Arbeitsplatz zu verrichten, unabhängig davon, ob die Arbeit 
online oder offline vollzogen wird. Sie kann nicht nur zu Hause, sondern auch von 
unterwegs oder an einem anderen frei gewählten Ort erfolgen (Fraunhofer-Institut für 
Arbeitswirtschaft und Organisation IAO 2017). Maschke fasst den Erkenntnisstand wie 
folgt zusammen: „Wer mobil arbeitet, arbeitet räumlich und zeitlich entgrenzt: Arbeit zu 
Hause, beim Kunden, im Verkehrsmittel unterwegs oder anderswo. Mobil ist Arbeit 
aber nicht nur aufgrund von vielen Dienstreisen, sondern auch, weil Arbeitsinhalte 
selbst mobil werden durch wachsende Digitalisierung.“ (Maschke 2014)  

Besonders verdeutlicht wird die Heterogenität dadurch, dass der Mobilen Arbeit 

unter anderem folgende Kriterien und Eigenschaften zugeschrieben werden: 

− Es wird teilweise in der Betriebsstätte bzw. im Büro, außerhalb der eigenen 
Betriebsstätte/des eigenen Büros an festen oder sich wechselnden Orten 
gearbeitet. Es beinhaltet somit ortsflexible und ortsgebundene Anteile (Nies et al. 
2017). 

− Mobile Arbeit ist per Definition mit räumlicher Mobilität von Beschäftigten 
verbunden (Breisig et al. 2017). Die Beschäftigten können in Absprache mit dem 
Arbeitgeber den Arbeitsort frei wählen. 

− Sie beinhaltet nicht nur das Arbeiten von zu Hause, wird/kann aber damit 
kombiniert werden. 

− Die Beschäftigten haben ihre Arbeitsplätze im Betrieb. 

− Es wird zu flexiblen Zeiten gearbeitet. 

− Mobile Arbeit bedarf des freien Willens sowohl von Seiten der Beschäftigten als 
auch des Arbeitgebers. Kein einseitiger Anspruch auf und keine Pflicht zur Mobilen 
Arbeit (doppelte Freiwilligkeit) (Altun 2018). 

− Die Nutzung digitaler Technologie ist nicht zwingend erforderlich, ist jedoch in 
erheblichem Maße mit vielfältigen Formen Mobiler Arbeit verbunden (BMAS 
2015a). 

− Mobile Arbeit schließt inzwischen neben den Beschäftigten (Vertriebler, 
Handwerker usw.), die schon berufsbedingt mobil arbeiteten, auch diejenigen ein, 
für die diese Art des Arbeitens bislang nicht möglich war (Hammermann 2019). 

 
Insofern wird in diesem Gutachten ein weitgefasster Begriff der Mobilen Arbeit 
verwendet: 
 
Mobile Arbeit ist eine auf Informations- und Kommunikationstechnik gestützte 

Arbeitsorganisationsform an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen 

Zeiten. Sie umfasst alle zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbarten 

Tätigkeiten, die zeitweise oder regelmäßig auch außerhalb der Betriebsstätten 

an unterschiedlichen Orten erledigt werden können. Dabei umfasst mobiles 
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Arbeiten in diesem Sinne nicht Tätigkeiten oder Arbeitsformen, die aufgrund 

ihrer Eigenart klassischerweise außerhalb des Betriebs zu erbringen sind, z. B. 

Vertriebs-, Service- und Montagetätigkeiten oder vergleichbare Tätigkeiten. 

Zudem setzt sie zwar nicht zwangsläufig die Nutzung mobiler Endgeräte voraus, 

aber mit neuen mobilen Endgeräten gewinnt sie eine neue Dimension, mit der 

die Formen Mobiler Arbeit erweitert werden bzw. werden können. 

 

2.3  Mobile Arbeit liegt im Trend 

Die Auswertung aktueller Studien zeigt, dass flexibles und mobiles Arbeiten, 
unabhängig welche Definition oder Quelle für welche Arbeitsform herangezogen wird, 
im Trend liegen. Seit Jahren lässt sich eine positive Entwicklung beobachten.  

Laut einer repräsentativen Bitkom-Befragung unter mehr als 800 Geschäftsführern und 
Personalverantwortlichen geben vier von zehn Arbeitgebern (39 Prozent) ihren 
Mitarbeitern die Möglichkeit, außerhalb der klassischen Büroräume zu arbeiten 
(Bitkom 2016). Der Studie zufolge setzt sich ortsunabhängiges Arbeiten in immer mehr 
Unternehmen durch. 2016 erlaubte knapp jedes dritte Unternehmen (30 Prozent) 
Homeoffice, 2014 nur jedes fünfte (20 Prozent). Den Erwartungen zufolge wird sich 
dieser Trend fortsetzen. 46 Prozent der Unternehmen gehen davon aus, dass der 
Anteil ihrer Mitarbeiter, die im Homeoffice arbeiten, in den kommenden fünf Jahren 
steigen wird. 50 Prozent erwarten einen konstant bleibenden Anteil (Bitkom 2016). 
Eine repräsentative Befragung des Instituts zur Zukunft der Arbeit (IZA) stellt fest, dass 
das Homeoffice in der „Mitte der Gesellschaft“ angekommen ist. Demnach arbeiten 
inzwischen 38 Prozent aller abhängig Beschäftigten regelmäßig oder zumindest in 
Ausnahmefällen von zu Hause aus (IZA 2018). Wie verbreitet mobiles Arbeiten ist, 
hängt unter anderem von der Unternehmensgröße ab. Nach einer Erhebung von 
Randstad Deutschland (2016) entfällt der größte Anteil auf Unternehmen mit 500 und 
mehr Mitarbeitern (65 Prozent). 44 Prozent der Unternehmen mit zwischen 250 und 
499 Beschäftigten ermöglichen es, von zu Hause aus zu arbeiten. Bei Unternehmen 
mit weniger als 50 Beschäftigten sind es 29 Prozent (Abbildung 1).  
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Abbildung 1: Anteile der Unternehmen, die Homeoffice anbieten (eigene Darstellung in Anlehnung an 
Randstad Deutschland 2016) 

 
Eine gemeinsame Studie des Fraunhofer-Instituts für Arbeitswirtschaft und 
Organisation IAO und des Instituts für Arbeitswissenschaft und 
Technologiemanagement (IAT) der Universität Stuttgart mit dem Titel „Mobile Arbeit – 
eine Analyse des verarbeitenden Gewerbes auf Basis der IG Metall-
Beschäftigungsbefragung 2017“ (Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und 
Organisation IAO 2017) stellt fest, dass die örtlich flexible Arbeit in den vergangenen 
Jahren eine stetig wachsende Verbreitung gewonnen hat. Neben der 
Unternehmensgröße spielt der Tätigkeitsbereich eine weitere Rolle für Mobile Arbeit. 
Eine ifaa-Studie aus dem Jahr 2017 zeigt, dass nur 5 Prozent der befragten 
Unternehmen in der Metall- und Elektroindustrie allen Beschäftigten unabhängig von 
der Tätigkeit die Möglichkeit bieten, mobil zu arbeiten (Abbildung 2).  
 

 

Abbildung 2: Bieten Sie Ihren Beschäftigten die nachfolgenden Möglichkeiten zur flexiblen Gestaltung 

von Arbeitszeit und -ort? (n = 308) (ifaa 2017) 
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Allerdings bieten ca. 60 Prozent der Unternehmen bestimmten Teilen ihrer Belegschaft 
mobiles Arbeiten an (Abbildung 2). Der Grund hierfür liegt wahrscheinlich darin, dass 
Mobile Arbeit schlichtweg nicht in jedem Arbeitsbereich möglich ist. Insbesondere die 
direkte Fertigung, fertigungsnahe Bereiche, wie z. B. die Instandhaltung, der 
Werkzeugbau sowie Handwerksberufe wie Schornsteinfeger, Dachdecker, Maler, 
erfordern in den allermeisten Fällen nach wie vor die physische Anwesenheit des 
Menschen. Schätzungen zufolge sind zum Beispiel lediglich 15 Prozent aller 
Arbeitsplätze in der Metall- und Elektroindustrie für Mobile Arbeit geeignet (ifaa 2017). 
Eine Umfrage von Gesamtmetall zeigt (Abbildung 3), dass Mobile Arbeit dort, wo sie 
möglich und sinnvoll ist, auch angeboten wird. Zwei Drittel aller Betriebe in der M+E-
Industrie bieten ihren Beschäftigten mobiles Arbeiten oder Homeoffice an 
(Gesamtmetall 2017). 

 
Abbildung 3: Ist in Ihrem Betrieb auch mobiles Arbeiten oder Homeoffice gestattet, d. h. dass bestimmte 
Beschäftigte oder Beschäftigtengruppen ihre Arbeit auch außerhalb des Betriebes erledigen können? 
(eigene Darstellung in Anlehnung an Gesamtmetall 2017) (n = 1 048, ungewichtet) 

Auch wenn Mobile Arbeit im Trend liegt, stellt eine Erhebung des Statistischen Amts 
der Europäischen Union fest, dass Deutschland im internationalen Vergleich 
hinterherhinkt (Hammermann und Stettes 2017). Laut der Erhebung wird in anderen 
europäischen Ländern bereits deutlich häufiger als in Deutschland mobil gearbeitet 
(Abbildung 4). So wird in Norwegen bereits zu 38 Prozent mobil gearbeitet. Auch in 
Island und den Niederlanden ist rund jeder Dritte in mobiler Arbeit tätig. In Frankreich 
ist es immerhin rund jeder Vierte. Schlusslichter sind Portugal, Griechenland und 
Bulgarien. Die unterschiedliche Verteilung von stationären und mobilen Computer- und 
Offlinearbeitern in Europa ist auch Ausdruck der unterschiedlichen 
Wirtschaftsstrukturen der einzelnen Länder. Der vergleichsweise hohe Anteil an 
Offlinearbeitern in Deutschland entspricht in Teilen der starken industriellen Prägung 
hierzulande (ebenda). 
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Abbildung 4: Mobile und stationäre Computerarbeit in Europa (eigene Darstellung in Anlehnung an 
Hammermann und Stettes 2017) 

Das wird von einer Studie des Deutschen Instituts für Wirtschaftsforschung (DIW 
Berlin) aus dem Jahr 2016 bestätigt. Für die Studie wurden neben dem amtlichen 
Mikrozensus, Daten der Langfristbefragung Sozio-oekonomisches Panel (SOEP) 
herangezogen. Die Studie zeigt, dass „die Möglichkeiten für Homeoffice in 
Deutschland bei Weitem nicht ausgeschöpft werden, obwohl die digitalen 
Technologien es ermöglichen, unabhängig von Zeit und Ort zu arbeiten. (W) 
Außerdem würden viel mehr Beschäftigte gerne von zu Hause aus arbeiten als dies 
tatsächlich tun.“ (Brenke 2016). 

2.4  Fazit des Kapitels 

Zusammenfassend kann bilanziert werden, dass zum einen die Mobile Arbeit in den 
letzten Jahren an Bedeutung gewonnen hat, zum anderen aber das Verständnis von 
und der Umgang mit Mobiler Arbeit sehr heterogen sind und eine einheitliche sowie 
exakte Definition nicht zu erkennen ist.  

Die Mobile Arbeit wird klassischerweise von der sogenannten Telearbeit abgegrenzt. 
In der Regel werden die beiden letztgenannten Begriffe synonym verwendet. Mobile 
Arbeit liegt vor, wenn die Beschäftigten neben ihren betrieblichen Arbeitsplätzen auch 
an anderen, nicht vorgeschriebenen Orten arbeiten. Dabei müssen die Beschäftigten 
nicht notwendigerweise von zu Hause aus arbeiten, sondern sie entscheiden selbst, 
an welchen Orten und zu welchen Zeiten gearbeitet wird. 
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Die Auswertung aktueller Studien zeigt, dass flexibles und mobiles Arbeiten, 
unabhängig welche Definition oder Quelle für welche Arbeitsform herangezogen wird, 
im Trend liegen. Seit Jahren lässt sich eine positive Entwicklung beobachten, dass die 
Mobile Arbeit eine stetig wachsende Verbreitung gewinnt. Der technologische 
Fortschritt mit neuen mobilen Endgeräten erweitert die Formen flexibler Arbeit und 
ermöglicht weiteren Beschäftigtengruppen an unterschiedlichen Orten zu flexiblen 
Zeiten zu arbeiten. An der Stelle ist jedoch zu erwähnen, dass nicht alle Arbeitsplätze 
und Tätigkeiten für Mobile Arbeit geeignet sind und infrage kommen werden. 

Daher ist es umso wichtiger, die Voraussetzungen, gesellschaftspolitischen 
Rahmenbedingungen, technologischen und arbeitsorganisatorischen Infrastrukturen 
in Unternehmen sowie Potenziale, Risiken und Chancen zu thematisieren, damit 
weitere Beschäftigtengruppen sowie Unternehmen von Mobiler Arbeit Gebrauch 
machen können. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 18 

3  Standortbestimmung 

Die Ausweitung der Formen und Möglichkeiten der räumlichen und zeitlichen 
Organisation der Arbeit werden in der Arbeitswelt der Zukunft fortgesetzt. Aufgrund 
der Ambivalenz und Komplexität des Themas entsteht zugleich die Notwendigkeit, die 
gesellschaftlichen, politischen, kulturellen und organisatorischen Aspekte zu 
definieren, die Handlungsfelder zu identifizieren und daraus Handlungsempfehlungen 
abzuleiten. Folglich wird in diesem Kapitel der Versuch unternommen, durch eine 
vielschichtige Standortbestimmung zuerst die Megatrends und deren Einfluss auf die 
Arbeitswelt (Mobile Arbeit) und darauffolgend die betrieblichen sowie 
organisatorischen Infrastrukturen darzulegen.  

3.1  Einführung: Mobile Arbeit im Kontext ausgewählter Megatrends  

Es existieren vielfältige Darstellungen, Beschreibungen und Szenarien zur Frage, 
welche Einflussfaktoren für aktuelle und zukünftige Entwicklungen in Gesellschaften 
wesentlich sind. Seit Naisbitt (1984) werden diese Einflussfaktoren auch häufig als 
Megatrends bezeichnet. Megatrends üben vielfältige Einflüsse auf gesellschaftliche 
Verhältnisse aus. Sie sind Entwicklungen, die langfristig und tiefgreifend politische, 
soziale und ökonomische Bedingungen verändern (Horx 2019). In diesem Gutachten 
wird primär auf die Arbeiten der Robert Bosch Stiftung (2013) und ergänzend auf die 
Darstellungen der Deutschen Gesellschaft für Personalführung e. V. (DGFP 2015) 
zurückgegriffen, um eine Auswahl relevanter und akzeptierter Megatrends zu treffen, 
die das Thema dieser Studie betreffen. Wie die Abbildung 5 verdeutlicht, stellen sich 
gegenwärtig als wesentliche Gestaltungsparadigmen der zukünftigen Arbeitswelt 
folgende Aspekte heraus (ifaa 2018): 

� Die zukünftige Arbeitswelt basiert auf der immer stärker werdenden 
Flexibilisierung, Vernetzung und Individualisierung der Arbeit. Dimensionen der 
Flexibilisierung sind Arbeitsort, Arbeitszeit und Arbeitsstrukturen. Resultierend 
daraus entwickeln sich vielfältige Szenarien von mobilen und vernetzten 
Arbeitssystemen. 

� Durch die vernetzte Digitalisierung (geäußert zum Beispiel in der Vision »Industrie 
4.0«) entstehen zahlreiche Wege zur Neugestaltung von Arbeit und damit auch 
Potenziale für die Ergonomie und den Arbeitsschutz. Assistenzsysteme 
(Datenbrillen, Tablets, Smartwatches u. v. a.), technische Unterstützungs-
möglichkeiten (Mensch-Roboter-Kollaborationen, Exoskelette) und weitere 
Automatisierungsmechanismen werden die Arbeit der Zukunft prägen. Dies betrifft 
sowohl Produktions- als auch Wissensarbeit. 

� Die Bedürfnisse, auf den demografischen Wandel zu reagieren (Nachwuchskräfte 
zu gewinnen sowie Leistungsfähigkeit einer alternden Belegschaft zu 
gewährleisten), und der gesellschaftliche Wertewandel drängen die 
Mitarbeiterorientierung immer weiter in den Vordergrund. Verändern werden sich 
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auch die qualitativen und quantitativen Anforderungen an Personalentwicklung und 
Qualifikation der Beschäftigten (ifaa 2018). 
 

 

Abbildung 5: Zukunftstrends der Arbeitswelt (ifaa 2018) 

Die folgenden Megatrends werden in diesem Kapitel inhaltlich kurz erläutert. Dabei 
wird jeweils der Zusammenhang mit dem Thema dieser Studie dargelegt. Die 
Reihenfolge der Darstellung stellt keine inhaltliche Bewertung der Relevanz dar: 

- Digitalisierung 

- Globalisierung und Internationalisierung 

- Wissensgesellschaft 

- Demografische Entwicklung, Verknappung der Nachwuchskräfte 

(Arbeitgeberattraktivität) 

- Wertewandel (Work-Life-Balance) und Individualisierung 

- Umwelt 

3.1.1 Digitalisierung 

In Deutschland steht das Thema Digitalisierung seit vielen Jahren auf der 
Tagesordnung von Wirtschaft, Politik und Wissenschaft, wobei sich Industrie 4.0 als 
ein spezieller und wichtiger Digitalisierungspfad herauskristallisiert hat, der auf die 
Modernisierung des vorhandenen Produktionsregimes gerichtet ist (Geels und Schot 
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2007). Dabei beschreibt die Digitalisierung in vereinfachter Form die Umwandlung 
analoger Werte oder Daten in ein digital nutzbares und weiterzuverarbeitendes Format 
(Disselhoff 2017). Die Arbeitsabläufe innerhalb von Unternehmen werden immer 
stärker digitalisiert. „Beispielsweise werden keine Listen mehr geführt, sondern 
bestenfalls werden Produktbestände oder Produktionsketten digital überwacht und 
mithilfe von Sensoren, Scannern und Codes verfolgt und kontrolliert. In vielen 
Branchen werden ganze Arbeitsschritte schon von Robotern übernommen und 
durchgeführt.“ (Disselhoff 2017) Die voranschreitende Digitalisierung verleiht auch den 
Bürotätigkeiten bzw. Wissensarbeit eine weitere Dynamik. Die wichtigsten Aspekte 
dieser Entwicklung sind die zunehmende Erfassung, Verarbeitung und Speicherung 
von Informationen und Daten in digitaler Form und die Virtualisierung von Tätigkeiten 
außerhalb fester Arbeitsorte. Dadurch wird Digitalisierung neue Formen der 
Arbeitsteilung zwischen Menschen überall auf der Welt, aber auch zwischen 
Menschen und Maschinen ermöglichen. Eine weitere Folge der Digitalisierung auf die 
Arbeit, ist die Flexibilisierung des Arbeitsortes und der Arbeitszeiten (Hofmann 2018b). 
Möglich gemacht wird dies primär durch die zunehmende Digitalisierung von 
Arbeitsdokumenten und Informationen sowie durch die großen Fortschritte bei der IT-
technischen Unterstützung der Kommunikation und Interaktion mit Bezug auf Video- 
und Audiokonferenzen, integrierte eCollaboration-Anwendungen oder auch soziale 
Netzwerke (Hofmann 2018b).  

Dieser Pfad ist durch den Trend zur Individualisierung, durch das Streben nach 
Flexibilisierung und Rationalisierung der Produktion sowie das Internet getrieben und 
artikuliert sich oft im Schlagwort „Losgröße 1“. Im Hinblick auf mobiles Arbeiten ergibt 
sich durch die Digitalisierung ein doppeltes Bild. Einerseits ermöglicht und erfordert die 
zunehmende Sammlung, Verarbeitung und Nutzung digitaler Daten angepasste und 
nutzergerechte Geräte, um den digitalen Benefit zu realisieren, andererseits ergeben 
sich neue Kommunikations- und Kooperationsformen durch die Anwendung eben 
dieser mobilen Endgeräte (Smart Devices). Mobiles Arbeiten erscheint demnach als 
logische Konsequenz einer Arbeitsform, die die Potenziale der Digitalisierung fördern 
und nicht einschränken möchte. 

3.1.2 Globalisierung und Internationalisierung 

Die Facetten der Globalisierung sind vielschichtig, deren Definitionen und 
Beschreibungen vielfältig. Globalisierung kann z. B. beschrieben werden als ein 
Prozess der zunehmenden internationalen Verflechtung von staatlichen und 
nichtstaatlichen Akteuren in fast allen Lebensbereichen (Wirtschaft, Umwelt, Kultur, 
Kommunikation, Politik etc.), welcher insbesondere durch den technischen Fortschritt 
und hier besonders durch die rasanten Entwicklungen und Marktdurchdringungen sog. 
Informations- und Kommunikationstechnologien sowie der Transport- und 
Logistiktechnologien vorangetrieben wird. Die unterschiedlichen Ebenen und Bereiche 
beschrieben Kutscher und Schmid schon im Jahr 2005 sehr differenziert.  
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Heute können wir konstatieren, dass die industriellen Wertschöpfungsketten 
zunehmend global und international ausgerichtet sind. Forschung und Entwicklung, 
Design, Produktion, Dienstleistungserstellung und Vertrieb sind häufig auf 
verschiedene Standorte in der Welt verteilt. Dies führt dazu, dass die Arbeitsplätze 
auch globalisiert werden. Dabei wird ein Großteil der Arbeit am Computer erledigt, 
sodass sich der Arbeitsplatz nicht mehr unbedingt am gleichen Standort eines 
Unternehmens befinden muss. Das digitale (und mobile) Büro, der digitale Arbeitsplatz 
bilden die Basis einer global vernetzten Arbeit. Dank des Internets ändert sich die Art 
der Zusammenarbeit und Kommunikation, sodass die Beschäftigten ortsunabhängig 
arbeiten und kommunizieren können. Zudem gibt es immer mehr Jobs, die online 
funktionieren, bei denen kein klassisches Büro mehr notwendig ist. 

Die Auswirkungen der Globalisierung im Kontext der Mobilen Arbeit bieten einerseits 
den Unternehmen die Möglichkeit, die verstärkte Kundenorientierung im globalen 
Umfeld (über Zeitzonen hinweg) zu realisieren (Stichwort: global customer care). 
Beschäftigte, die gemeinsam an Projekten arbeiten, können über das Internet und über 
die sozialen Netzwerke in Echtzeit kommunizieren. Der Informationsaustausch wird 
durch unternehmensinterne oder cloudbasierte Wikis, Blogs, Foren – auch über 
Länder- und Zeitgrenzen hinweg – schneller und effizienter organisiert. Andererseits 
haben Beschäftigte in verbessertem Maße die Möglichkeit, das Berufs- und 
Privatleben (auch unter dem Einfluss der noch zu beschreibenden Megatrends 
Digitalisierung, Demografie und Wertewandel) in Einklang zu bringen. Dass ein 
Großteil der Beschäftigten von dieser Flexibilisierung Gebrauch machen möchte, 
zeigen unterschiedliche Studien. 

3.1.3 Wissensgesellschaft 

Der Begriff der Wissensgesellschaft beschreibt die veränderte Bedeutung von 
Ressourcen in Gesellschaften. Während in industrialisierten Gesellschaften die 
Ressourcen Arbeit, Rohstoffe und Kapital in unterschiedlichen Verhältnissen und 
Relationen die zentrale Rolle für die Wettbewerbsfähigkeit von Volkswirtschaften 
spielten und die relevanten Ressourcen darstellten, stellt in der Wissensgesellschaft 
das theoretische Wissen in kollektiver und individueller Form die wichtigste Ressource 
dar. „In einer Wissensgesellschaft werden Wissen und die Organisation von Wissen 
zur Grundlage des sozialen Zusammenlebens und zu einer herausragenden 
ökonomischen Ressource, die in hohem Maße über die Wettbewerbsfähigkeit von 
Volkswirtschaften entscheidet. Arbeit geschieht verstärkt in Form von Wissensarbeit. 
Dabei ist der Zugang zu Wissen und die Teilhabe an Wissen über Bildung eine zentrale 
soziale Frage.“ (BMAS 2015b) Eng verknüpft mit dem Begriff der Wissensgesellschaft 
ist der Begriff der Wissensarbeit. Die Gesellschaft für Wissensmanagement hat in 
einem Entwurf für ein Zukunftsbild der Wissensarbeit die folgenden Dimensionen 
aufgeführt (siehe Abbildung 6): 
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Abbildung 6: Dimensionen des Zukunftsbildes der GfWM zu Wissensarbeit (eigene Darstellung in 
Anlehnung an Gesellschaft für Wissensmanagement 2013) 

Aus Abbildung 6 sind die für die Mobile Arbeit relevanten Faktoren sehr gut zu 
erkennen. Mobile Arbeit bietet hiernach auf der einen Seite die Möglichkeit 
Wissensarbeit in adäquater Form auszuüben, adressiert aber auf der anderen Seite 
deutlich den Umgang mit und das Management von Wissen auf der individuellen und 
gesellschaftlichen Ebene. Da das Wissen nicht an Raum und Zeit gebunden ist, 
können viele wissensbasierte Tätigkeiten ortsunabhängig durchgeführt werden. Allein 
aus ökologischen Gründen würde es Sinn machen, dass die Wissensarbeiter/-innen 
nicht jeden Tag ins Büro fahren. Insofern kann Wissensarbeit an unterschiedlichen 
Arbeitsorten stattfinden; sowohl für konzentriertes Arbeiten als auch für formalen und 
informellen Austausch. Mobile Arbeit kann demnach als ein relevantes Mittel bzw. eine 
relevante Arbeitsform angesehen werden, um die Anforderungen und Potenziale, die 
sich aus der Veränderung der Arbeitswelt ergeben, zu erfüllen bzw. zu nutzen. 

3.1.4 Demografische Entwicklung, Verknappung der Nachwuchskräfte 

 (Arbeitgeberattraktivität) 

Die aktuelle demografische Entwicklung in Deutschland ist insbesondere dadurch 
gekennzeichnet, dass der Anteil der unter 20-Jährigen abnimmt und die Bevölkerung 
im erwerbsfähigen Alter besonders stark schrumpft. Die anhaltend niedrige 
Geburtenziffer und die weiterhin steigende Lebenserwartung führen zu einer 
signifikanten Veränderung des Verhältnisses zwischen den jüngeren und älteren 
Bevölkerungsgruppen. Besonders stark wird die Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter 
schrumpfen. Die Zahl der 20- bis unter 60-Jährigen wird ab 2020 deutlich zurückgehen 
und dann nicht einmal mehr 50 Prozent der Gesamtbevölkerung ausmachen (bpb 
2015). 

Neben den vieldiskutierten Auswirkungen auf die sozialen Sicherungssysteme stellen 
die jetzt schon in vielen Branchen und Betrieben spürbaren Effekte (Stichwort 
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„Fachkräftemangel“) eine wesentliche Herausforderung dar. Dabei geht es nicht nur 
um einfache Rechenbeispiele (Bewerber/zu besetzende Stellen), sondern es geht um 
die Besetzung von Stellen vor dem Hintergrund sich verändernder 
Kompetenzanforderungen in unterschiedlichen Branchen, bei unterschiedlichen 
Betriebsgrößen und in unterschiedlichen regionalen Arbeitsmärkten. Unternehmen 
reagieren differenziert auf die anstehenden Herausforderungen, es sind jedoch einige 
Maßnahmen zu erkennen, die viele Unternehmen im Kampf gegen den sogenannten 
Fachkräftemangel eingeleitet haben (vgl. Abbildung 7): 

 

Abbildung 7: Wie sich Unternehmen personalpolitisch auf den demografischen Wandel vorbereiten 
(Commerzbank 2009, zitiert nach ddn 2019) 

 

Neben den Maßnahmen, die Betriebe für bestehende Belegschaften, d. h. für 
Beschäftigte im Unternehmen, anbieten, ist die Besetzung offener Stellen für viele 
Unternehmen von besonderer Relevanz, um die eigenen Aktivitäten weiterhin ausüben 
zu können. Dem in vielen Medien breit diskutierten „War for Talents“ (der Wettbewerb 
um die besten Talente/Bewerber) versuchen viele Unternehmen auch mit einer 
gesteigerten und sichtbaren Arbeitgeberattraktivität zu begegnen. 

Die Fachkräftesicherung hat bei der Frühjahrserhebung 2019 des ifaa-
Trendbarometers die höchste Bedeutung bei den 577 befragten Teilnehmern aus 
Wirtschaft, Verbänden und Wissenschaft. Für Beschäftigte wird es immer wichtiger, 
Arbeit und Privatleben zu verbinden. Gezielt werden Arbeitgeber bevorzugt, die flexible 
Arbeitszeitmodelle anbieten oder auch Mobile Arbeit unterstützen. Das sind 
betriebliche Möglichkeiten, dem Fachkräftemangel zu begegnen (ifaa 2019). 
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3.1.5 Wertewandel (Work-Life-Balance) und Individualisierung 

Parallel und einhergehend mit vielen anderen Entwicklungen und Megatrends ist der 
sogenannte Wertewandel zu identifizieren, dessen Ausprägungen die Veränderungen 
von Normen und Werten der Menschen in unterschiedlichen Gesellschaften und zu 
unterschiedlichen Themen beschreiben können. Eine wesentliche Rolle in der 
Diskussion um den Wertewandel spielt der zunehmende Trend einer 
Individualisierung: 

„Der Individualisierungsschub der letzten Jahrzehnte geht vor allem auf drei 
Entwicklungen zurück. Erstens hat eine bis in die 1980er-Jahre anhaltende 
Wohlstandssteigerung in fast allen Bevölkerungsgruppen zwar die sozialen 
Ungleichheiten nicht nivelliert, wohl aber einen ‘Fahrstuhl-Effekt‘ (Beck 1986) 
ausgelöst: Alle konnten sich kontinuierlich ein bisschen mehr leisten, z. B. Fernreisen 
oder den Zweitfernseher im Kinderzimmer. Zweitens hat die deutliche Verkürzung der 
Arbeitszeit den vollerwerbstätigen Gesellschaftsmitgliedern entsprechend mehr 
Freizeit beschert, in denen sie eigenen Interessen, vom Hobby bis zum politischen 
Engagement oder zur Weiterbildung, nachgehen können. Schließlich hat das 
gestiegene Bildungsniveau, wie es sich vor allem im von Kohorte zu Kohorte höheren 
Abiturienten- und Studierendenanteil zeigt, zum einen dazu geführt, dass immer mehr 
Menschen bessere Chancen des sozialen Aufstiegs über eine berufliche Karriere 
bekommen haben. Zum anderen bedeutet höhere Bildung auch die Vermittlung 
kognitiver Kompetenzen und Anregungen, um profunder über sich selbst und das 
eigene Leben nachzudenken und auf dieser Grundlage selbstbestimmtere 
Lebensentscheidungen zu treffen, wie auch ein höheres Interesse daran.“ (Schimank 
2012) 

Für das Thema der Studie sind besonders die Veränderungen in den 
Wertvorstellungen der Menschen relevant, die sich auf die Arbeitswelt beziehen bzw. 
für deren Gestaltung eine Rolle spielen. Folgt man den Arbeiten des Roth-Instituts 
(Roth-Institut 2019), so ist zu erkennen, dass „klassische Tugenden“ wie 
Verlässlichkeit, Verbindlichkeit, Loyalität etc. in der zeitlichen Entwicklung an 
Wichtigkeit abgenommen haben. Aktuell vieldiskutierte Labels wie Flexibilität, 
eigenverantwortliches Handeln, Selbstverwirklichung und Work-Life-Balance haben 
hingegen heute einen wesentlich höheren Stellenwert bekommen. Mobile Arbeit kann 
den Individuen ermöglichen, diese neuen Gestaltungsräume besser zu nutzen, indem 
die Individuen sich nicht auf starre Arbeitszeiten mit festen Arbeitsorten einlassen, 
sondern ihre Arbeitszeit, -aufgaben, ihren Arbeitsort selbstständig organisieren und 
gestalten. So können die Individuen Abstimmungsprobleme unterschiedlicher 
Erfordernisse des Arbeits- und Privatlebens besser regeln und mit erweiterten 
Optionen leichter synchronisieren. 
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3.1.6 Umwelt 

Mobile Arbeit bedeutet eine Alternative zum Pendeln und entlastet die Straßen von 
Berufspendlern. Nach Angaben des Bundesinstituts für   Bau-, Stadt- und 
Raumforschung (BBSR) pendelten 2016 bundesweit 60 Prozent aller Beschäftigten 
zum Job in eine andere Gemeinde (BBSR 2017). Pendeln zur Arbeit bedeutet unter 
anderem volle Straßen und Autobahnen, überfüllte S- und U-Bahnen sowie hohe 
Treibhausgasemissionen. Nach Angaben des Deutschen Bundestages aus dem Jahr 
2014 hat der Verkehrssektor in Deutschland einen Anteil von rund 16 Prozent an den 
Treibhausgasemissionen. Jede Stunde, die Beschäftigte nicht in öffentlichen 
Verkehrsmitteln, privaten und dienstlichen Fahrzeugen verbringen, um zur Arbeit zu 
kommen, verringert somit die Umweltbelastung durch Verkehr.  

Demzufolge zeichnet sich Mobile Arbeit vor allem durch folgende ökologische Vorteile 
aus: Die Zahl der berufsbedingten Fahrten und Reisen sinkt deutlich. Das reduziert die 
Treibhausgasemissionen und der Energieverbrauch sinkt. Wie die Abbildung 8 zeigt, 
wird die Umwelt dank den geringeren CO2- und Lärmemissionen des Pendlerverkehrs 
sowie dank des reduzierten Ölverbrauchs geschont. Für die USA wurde 
hochgerechnet, dass, wenn 40 Prozent der Beschäftigten einen Homeoffice-fähigen 
Job haben, das Land 650.000.000.000 Dollar an Kosten pro Jahr sparen kann. Das 
wiederum verbessert die Luftqualität durch weniger freigesetzte Umweltschadstoffe 
und senkt den Ölverbrauch (vgl. Abbildung 8).  

 

Abbildung 8: Beispielrechnung: Folgen Mobiler Arbeit für die Umwelt für USA 

(https://onlinemarketing.de/jobs/artikel/schattenseiten-homeoffice-9-gruende-nicht-von-zuhause-

aus-zu-arbeiten) 
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3.2  Betriebliche und arbeitsorganisatorische Infrastrukturen 

In den folgenden Abschnitten wird dargestellt, inwieweit der digitale Wandel in den 
Betrieben angekommen ist und welche Geschäftsprozesse und betrieblichen Abläufe 
mittlerweile digital und mobil gesteuert werden können. Schon heute nutzen viele 
Betriebe und Beschäftigte Technologien, die unter das Schlagwort „Digitalisierung“ 
fallen und stetig weiterentwickelt werden. Diese Entwicklung beeinflusst nicht nur 
„wann und wo die Menschen arbeiten“, sondern unter anderem auch die Organisation, 
Gestaltung, Umgebung und den Inhalt der Arbeit. 

3.2.1 Grad der Digitalisierung „Status quo“ 

Für die orts- und zeitflexible Arbeit sind digitale Technologien notwendig, damit es 
möglich ist, dass Beschäftigte mit ihren mobilen Endgeräten an unterschiedlichen 
Orten zu flexiblen Zeiten arbeiten können. Die zentrale technologische Voraussetzung 
hierfür ist das Internet bzw. eine leistungsfähige Internetinfrastruktur (BMWi 2013).  

Nach einer Studie der Weltbank zeichnet sich in der Internetnutzung, der Nutzung von 
Breitbandinternet und Mobilfunkverträgen ein weltweiter linearer Anstieg ab. Bis 1996 
nutzte weniger als eine Person von 100 das Internet; im Jahr 2015 hingegen waren es 
bereits 44. In Bezug auf die Nutzung des Breitbandinternets stehen einer Person im 
Jahr 2001 elf Personen im Jahr 2015 gegenüber (Weltbank 2017). Eine Statistik zur 
Nutzung von Smartphones in Deutschland zeigt, dass zwischen 2012 und 2017 der 
Anteil der Nutzerinnen und Nutzer stetig angestiegen ist. Im August 2017 lag der Anteil 
an Smartphone-Nutzerinnen und -Nutzern in Deutschland bei 81 Prozent der 
Bevölkerung, während der Anteil fünf Jahre zuvor im September 2012 noch bei 32 
Prozent lag (Statistisches Bundesamt 2018a). 

Der Deloitte-Report von 2016 zeigt, dass diese rasante technologische Entwicklung 
der vergangenen Jahrzehnte dazu geführt hat, dass „das mobile Internet als 
Wegbereiter des Internets der Dinge den Massenmarkt erreicht hat und ein integraler 
Teil des alltäglichen Privat- und Geschäftslebens geworden ist. Dieses exponentielle 
Wachstum wird sich in den nächsten Jahren weiterhin fortsetzen. So werden laut dem 
Statistischen Bundesamt und Morgan Stanley für 2020 weltweit 70 Milliarden 
internetfähige Geräte, über 3 Milliarden Smartphone-Nutzer und mehr als 7 Milliarden 
Internetnutzer erwartet.“ (Deloitte 2016) Wie der Deloitte-Report ebenfalls zeigt, sind 
die mobilen Endgeräte wie Smartphones, Tablets oder Notebooks grundlegende 
Voraussetzung für digitales mobiles Arbeiten. Internet, Cloud-Computing, Social 
Media, E-Mails, Weblogs usw. gehören für viele Beschäftigte inzwischen fest zum 
Arbeitsalltag. Nach Angaben des Bundesministeriums für Wirtschaft und Energie 
(BMWi) nutzen 87 Prozent aller Berufstätigen für ihre Arbeit einen Computer, 79 
Prozent setzen mobile Geräte ein und mehr als die Hälfte (55 Prozent) nutzen das 
Internet für berufliche Zwecke (BMWi 2015). Einer Erhebung des BMWi für das Jahr 
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2018 zufolge wird das Internet in der deutschen Industrie von 45 Prozent der 
Unternehmen genutzt. Im Dienstleistungsbereich liegt die Nutzungsrate etwas 
niedriger und liegt bei 38 Prozent. Ähnlich wie beim Internet nutzen über 40 Prozent 
der Unternehmen Cloud-Computing. Die Nutzungsrate von Cloud-Computing liegt in 
der Dienstleistungsbranche mit 44 Prozent deutlich höher als in der Industrie mit 36 
Prozent. In der gewerblichen Wirtschaft setzen 43 Prozent der Unternehmen Cloud-
Computing ein (BMWi 2018).  

Nicht nur der Zugang zum Internet ist von hoher Bedeutung, auch die Arbeitsabläufe 
hängen zunehmend vom Internet ab. 93 Prozent der Unternehmen geben an, dass 
das Internet notwendig bzw. absolut notwendig für die Arbeitsabläufe ist (BMWi 2013). 
So liegt etwa die Nutzung der eigenen Website, die Nutzung von E-Business-
Systemen, der elektronische Datenaustausch mit Kunden und Behörden sowie der 
Versand elektronischer Rechnungen zum Teil weit über dem allgemeinen Durchschnitt 
der gewerblichen Wirtschaft. Dabei zeigt sich ein Zusammenhang zwischen der 
Verbreitung mobiler Verbindungen und der Unternehmensgröße: Während 97 Prozent 
der Unternehmen mit mehr als 250 Beschäftigten mobile Internetverbindungen nutzen, 
ist dies nur bei 75 Prozent der Unternehmen mit weniger als 10 Beschäftigten der Fall 
(Statistisches Bundesamt 2015).  

Nach einer Studie der Deutschen Gesellschaft für Personalführung (DGFP) aus dem 
Jahr 2016 nutzen 87,6 Prozent der Unternehmen Mobile Arbeit für den elektronischen 
Informationsaustausch innerhalb der eigenen Organisation, 71,4 Prozent für 
Rechnungsstellung, 70,3 Prozent für den Datenaustausch mit Systemen außerhalb 
der eigenen Organisation, 59,0 Prozent für E-Commerce und 52,5 Prozent für die 
Organisation der Lieferkette (DGFP 2016). Das liegt daran, dass einerseits die mobilen 
Endgeräte wie Notebooks, Smartphones und Tablets sowie die Verfügbarkeit schneller 
Breitbandnetze den Beschäftigten ermöglichen, an unterschiedlichen Orten und zu 
unterschiedlichen Zeiten Daten und Dokumente aufzurufen, diese zu bearbeiten und 
zu speichern bzw. neue Dokumente zu erstellen. Ein weiterer Aspekt der 
Digitalisierung ist der Zugang zu Arbeitsunterlagen, Anwendungen, Datenbanken an 
verschiedenen Orten und zu unterschiedlichen Zeitpunkten. Mobile Arbeit erfordert 
nicht nur entsprechende Endgeräte, sondern auch Zugriff auf Informationen und 
Anwendungen. Über Cloud-Systeme und VPN-Clients ist der Zugriff auf 
unternehmensinterne Daten via Notebook oder Smartphone von unterwegs jederzeit 
möglich (Hammermann und Stettes 2017). Nach Angaben des Statistischen 
Bundesamtes gingen im Jahr 2016 81 Prozent der rund 62 Millionen Internetnutzer/     
-innen in Deutschland mit ihrem Smartphone ins Internet. Auf Rang zwei lagen die 
Laptops oder Netbooks mit 69 Prozent.  Zwei Drittel nutzten noch einen stationären 
Desktop-PC (Destatis 2016). 
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Die Ergebnisse der oben skizzierten Studien zeigen, dass die Digitalisierung der 
Arbeitswelt längst im Alltag vieler Beschäftigter angekommen ist. Auch die Verbindung 
zum Internet ist in den vergangenen Jahren deutlich mobiler geworden, was sich auch 
im beruflichen Kontext beobachten lässt. Zugleich zeigen die Ergebnisse, dass die  
Digitalisierung ein mehrdimensionaler Prozess ist, der neben einer weltweiten 
Internetnutzung und leistungsstarken und stabilen IT-Systemen eine wachsende 
Bedeutung von Big Data mit sich bringt (BMAS 2016) und gleichzeitig dafür sorgt, dass 
sich in zahlreichen Branchen und Unternehmen unter anderem die Geschäftsmodelle, 
die Arbeitsorganisation und die Arbeitsumgebung sowie die einzelnen Aufgaben und 
Tätigkeiten verändern. Nach einer Studie der Commerzbank wird Big Data für den 
deutschen Mittelstand weitreichende Auswirkungen auf das Geschäft in der eigenen 
Branche haben (Commerzbank 2018). Die Studie listet die wesentlichen Vorteile auf, 
die der deutsche Mittelstand von der systematischen Nutzung digitaler Daten im 
großen Stil erwartet: 

� insgesamt höhere Entscheidungssicherheit 
� Automatisierung von Arbeitsprozessen 
� bessere Planung und Auslastung von Ressourcen 
� bessere Abschätzung finanzieller Risiken 
� Individualisierung von Angeboten oder Produkten 
� dynamische Preisgestaltung 
� schnelle Anpassung des Sortiments an die Nachfrage 
� Entwicklung gänzlich neuer Geschäftsmodelle 

3.2.2 Auswirkungen auf Geschäftsmodelle, Arbeitsorganisation und  

 -umgebung, Arbeitszeit 

Der bereits oben beschriebene Digitalisierungsgrad führt in zahlreichen Unternehmen 
und Organisationen zur Veränderung von Geschäftsmodellen, der 
Arbeitsorganisation, der Arbeitsumgebung und der Gestaltung der Zusammenarbeit. 
Durch die Digitalisierung und die neue Qualität der Arbeit wird nicht nur in Büros und 
innerhalb der Betriebsstätte gearbeitet, sondern zunehmend außerhalb des Betriebes 
an unterschiedlichen Orten und zu unterschiedlichen Zeiten. Waren die Beschäftigten 
früher darauf angewiesen, Dokumente und Arbeitsunterlagen in ihrer unmittelbaren 
Nähe zu haben, um jederzeit darauf zugreifen zu können, sind nun diese digital 
ortsunabhängig verfügbar. Die Daten sind auf betriebsinternen bzw. betriebsexternen 
Servern (Clouds) gespeichert und können von mehreren Beschäftigten gleichzeitig 
bearbeitet werden. VPNs ermöglichen den Beschäftigten einen schnellen Zugriff auf 
das Unternehmensnetz. (VPN ist die Abkürzung für Virtual Private Network. Virtual 
Private Network ist eine abgeschlossene Verbindung, die über ein bereits bestehendes 
Netz hergestellt wird. Dieses bestehende Netz kann das Internet sein, aber auch ein 
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Firmennetz, auf dem eine VPN-Verbindung aufgebaut wird.) Dies führt dazu, dass sich 
der Arbeitsort im Laufe des Tages, der Woche usw. ändern kann. 

In der Literatur wird diese digital ermöglichte Flexibilisierung der Arbeit oft als eine 
Auflösung tradierter örtlicher, zeitlicher oder organisatorischer Grenzen beschrieben 
(vgl. Institut für Innovation und Technik 2016). Einer Studie des Forschungs- und 
Beratungsunternehmens „Economix“ zufolge, welche im Auftrag des BMAS erstellt 
wurde, „werden teure Unternehmensressourcen und Gebäude in Zukunft 
ökonomischer eingesetzt. Konferenzräume mit hochmoderner technischer 
Ausstattung gewinnen dabei immer mehr an Bedeutung. Große Touchdisplays an 
Konferenztischen, an denen mehrere Personen gleichzeitig arbeiten (ohne Maus und 
Tastatur), Wände, die sich in ein Internetfenster verwandeln oder eine PowerPoint-
Präsentation sind eine von vielen Veränderungen, um die Räume ‚intelligenter‘ zu 
machen. (W) Büros werden stärker als Kommunikationszentren für Besprechungen 
genutzt. Für den Wissensaustausch innerhalb der Organisationen werden 
unternehmensinterne Social-Software-Programme stärker herangezogen, um die 
Kommunikation und Kollaboration ihrer Mitarbeiter zu verbessern. (W) Ergänzt werden 
diese Konzepte durch flexible Arbeitszeitmodelle und die Möglichkeit, von zu Hause 
aus zu arbeiten.“ (Bundesverband Digitale Wirtschaft 2016) 

Eine weitere Frage, die im Kontext dieser Entwicklung zu stellen ist, ist die nach der 
Gestaltung von passender Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung. In Bezug auf die 
Arbeitsumgebung stellen Gerdenitsch und Korunka fest, dass „durch die 
technologischen Innovationen und Entwicklungen die fixierte Struktur von Arbeit 
aufgebrochen wird, was unter anderem auch dazu führt, dass Arbeit verstärkt immer 
und überall möglich ist. Wissensarbeiter/-innen sind mobil, sowohl innerhalb als auch 
außerhalb ihrer Organisation. Dies bringt neue Anforderungen an Arbeitsumgebungen 
mit sich. Aber auch die Veränderungen von Arbeitstätigkeiten führen zu Anforderungen 
an die Arbeitsumgebung. Komplexe Arbeitstätigkeiten erfordern beispielsweise eine 
ungestörtere Umgebung als Routinetätigkeiten“ (Gerdenitsch und Korunka 2019). 
Unter Arbeitsumgebung beschreiben Gerdenitsch und Korunka „jene Umgebung, in 
der sich ein arbeitendes Individuum befindet. Dies umfasst das traditionelle Einzelbüro 
genauso wie das Kaffeehaus. In einer Arbeitsumgebung sind einerseits physische 
Aspekte wie Einrichtungsgegenstände oder Technologien zu finden, aber auch soziale 
Aspekte, wie zum Beispiel Lebewesen (Menschen und Tiere). Diese Aspekte 
beziehungsweise Einheiten, die in der Arbeitsumgebung zu finden sind, können 
entweder real existieren oder virtuell abgebildet sein“ (ebenda). 

Im Rahmen einer weltweit durchgeführten Studie wurde eine Verbindung zwischen 
Arbeitsumgebungen mit Mobile-First-Ausrichtung und einem höheren Engagement 
von Beschäftigten hergestellt.  Der Studie zufolge erreichen Unternehmen mit mobilen 
Ausrichtungen im Vergleich zu Unternehmen ohne mobile Ausrichtung eine Steigerung 
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der Produktivität um 16 Prozent, der Kreativität um 18 Prozent, der Zufriedenheit um 
23 Prozent und der Loyalität um 21 Prozent (Digital Business Cloud 2016). Gleichzeitig 
stellte sich heraus, dass sich die Mehrheit von 1 835 befragten Beschäftigten über die 
Vorteile mobiler Arbeitsumgebungen bewusst ist. Demnach gaben 63 Prozent der 
deutschen Befragten an, dass sie durch mobile Technologien produktiver werden, 
während weitere 46 Prozent darin die Ursache für gesteigerte Kreativität sehen 
(ebenda). 

Eine weitere Studie, die von Forbes Insights und VMware im Jahr 2017 durchgeführt 
wurde, bestätigt diesen Trend. Beschäftigte mit einem modernen digitalen Arbeitsplatz 
und einem flexiblen mobilen Zugriff auf notwendige Anwendungen berichten neunmal 
häufiger von einer Steigerung der persönlichen Produktivität und sehen eine massive 
Produktivitätssteigerung durch digitale Arbeitsplätze. Für die Mehrheit der 
Beschäftigten mit einem digitalen Arbeitsplatz (79 Prozent) sind intelligente 
Anwendungen ein wichtiger Helfer, um Entscheidungen im Berufsleben besser und 
schneller treffen zu können (Forbes Insights 2017). 

3.2.3 Auswirkungen auf Arbeits- und Gesundheitsschutz 

Durch die oben dargestellten Entwicklungen verändern sich die Anforderungen an den 
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Aktuelle Studien zeigen, dass die neuen 
Gegebenheiten mit Regelungen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes kollidieren 
können. Das Büro für Technikfolgen-Abschätzung beim Deutschen Bundestag (TAB) 
stellt fest, dass mit Blick auf Anforderungen und Belastungen für die Beschäftigten 
aktuelle Herausforderungen mobiler Arbeit sich als janusköpfig erweisen (TAB 2017): 
„So stehen Gewinne hinsichtlich Flexibilität, Autonomie und Vereinbarkeit von Arbeit 
und Privatleben neuen Anforderungen gegenüber, die sich in 
Entgrenzungsphänomenen niederschlagen und insbesondere auch psychische 
Belastungen zur Folge haben können.“ (ebenda) 

Nach dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) gehört es zu den Grundpflichten eines 
Arbeitgebers, die erforderlichen Maßnahmen des Arbeitsschutzes unter 
Berücksichtigung der Umstände zu treffen, die Sicherheit und Gesundheit der 
Beschäftigten bei der Arbeit beeinflussen. Vorgaben zum Arbeitsschutz enthalten 
insbesondere das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), die 
Arbeitsstättenverordnung (ArbStättV), die Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV) 
sowie weitere Arbeitsschutz- und Präventionsverordnungen z. B. auch der 
nichtstaatlichen Regelsetzung (DGUV). Sie sind teilweise Ausfluss der allgemeinen 
Fürsorgepflicht des Arbeitgebers (vgl. § 618 BGB). 

Zentrales Element des Arbeitsschutzes ist die sog. Gefährdungsbeurteilung (§ 5 
ArbSchG). Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der für die Beschäftigten mit 
ihrer Arbeit verbundenen Gefährdungen zu ermitteln, ob Maßnahmen des 
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Arbeitsschutzes erforderlich sind. Ferner hat der Arbeitgeber die Maßnahmen auf ihre 
Wirksamkeit zu überprüfen und erforderlichenfalls den sich ändernden Gegebenheiten 
anzupassen. Dabei hat er eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz 
der Beschäftigten anzustreben (§ 3 Abs. 1 ArbSchG). Er hat die Arbeit insbesondere 
so zu gestalten, dass eine Gefährdung für Leben und Gesundheit möglichst vermieden 
und die verbleibende Gefährdung möglichst gering gehalten wird. 

Das deutsche Arbeitsschutzrecht geht dabei klassischerweise von einem betrieblichen 
Arbeitsplatz aus. Besonders deutlich wird die weitgehend unbesehene Übertragung 
der bisherigen arbeitsschutzrechtlichen Regelungen auf die „neue Arbeitswelt“ in der 
Empfehlung des Ausschusses für Arbeitsstätten (ASTA) vom 30. November 2016 
(BGBl. I S. 2681). Darin heißt es einerseits: „Andere flexible Arbeitsformen der 
beruflich bedingten ‚mobilen Arbeit‘, wie z. B. eine sporadische, nicht einen ganzen 
Arbeitstag umfassende Arbeit mit einem PC oder einem tragbaren Bildschirmgerät 
(z. B. Laptop, Tablet) im Wohnbereich des Beschäftigten oder das Arbeiten mit Laptop 
im Zug oder an einem auswärtigem Ort im Rahmen einer Dienstreise fallen nicht unter 
den Anwendungsbereich der ArbStättV für Telearbeitsplätze.“ 

Andererseits wird ausgeführt: „Für die ‚Mobile Arbeit unter Nutzung von 
Bildschirmgeräten‘ gelten unverändert das Arbeitsschutzgesetz und das 
Arbeitszeitgesetz. Vereinbart der Arbeitgeber mit seinen Beschäftigten diese 
Arbeitsform, muss er nach dem Arbeitsschutzgesetz ebenso wie für feste Arbeitsplätze 
in einem Betrieb eine Gefährdungsbeurteilung durchführen, hieraus abgeleitet 
Arbeitsschutzmaßnahmen festlegen und die Wirksamkeit der festgelegten 
Maßnahmen überprüfen sowie ggf. die Maßnahmen anpassen. Gefährdungen für die 
Sicherheit und Gesundheit der Beschäftigten können sich bei der Umsetzung von 
Formen „mobiler Arbeit unter Nutzung von Bildschirmgeräten“ insbesondere ergeben 
aus der Gestaltung, der Auswahl und dem Einsatz von Arbeitsmitteln – wozu das 
Bildschirmgerät im Sinne der Definition in § 2 Absatz 6 ArbStättV zählt –, aus der 
Gestaltung von Arbeitsabläufen und der Arbeitszeit und deren Zusammenwirken, aus 
einer unzureichenden Qualifikation und Unterweisung der Beschäftigten und aus 
möglichen psychischen Belastungen bei der Arbeit.“ 

Grundsätzlich unumstritten ist, dass der „klassische“ Arbeitsschutz auch in Zukunft 
eine wichtige Grundlage für einen wirksamen Schutz von Sicherheit und Gesundheit 
der Beschäftigten bilden wird. Arbeitsschutzrelevante Folgen vor allem bezogen auf 
das Thema psychische Belastung werden schon seit den 1990er Jahren diskutiert. Es 
ist grundsätzlich davon auszugehen, dass Mobile Arbeit positive und negative Folgen 
haben kann und damit stark von der Gestaltung der Rahmenbedingungen durch 
Unternehmen und Beschäftigte abhängt. Eine Erhöhung der Leistungsfähigkeit der 
Beschäftigten, bedingt u. a. durch eine Flexibilisierung der Handlungs- und 
Gestaltungsspielräume, sowie eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und 
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Familie sind sicherlich wertvolle Ressourcen, die zu einem günstigen Verhältnis von 
psychischer Belastung und Beanspruchung beitragen können. Auf der anderen Seite 
kann eine erweiterte berufsbezogene Erreichbarkeit oder das Phänomen der 
sogenannten „interessierten Selbstgefährdung“ zu beeinträchtigenden Folgen führen.  

Hier sind intelligente und pragmatische Steuerungselemente gefragt, die auf einer 
Vertrauenskultur und vor allem auf einem hohen Maß an Eigenverantwortung der 
Beschäftigten für ihre Gesundheit und den Erhalt der Leistungsfähigkeit fußen. Die 
Beschäftigten trifft in jedem Fall eine höhere Eigenverantwortung, die eigenen 
Belastungsfaktoren realistisch einzuschätzen und Mobile Arbeit so zu organisieren, 
dass solche Bedingungen, die ungünstige Beanspruchungsfolgen begünstigen, 
möglichst vermieden werden. Diese Pflicht zur Mitwirkung lässt sich aus § 15 Abs. 1 
ArbSchG ableiten, wo es heißt: „Die Beschäftigten sind verpflichtet, nach ihren 
Möglichkeiten sowie gemäß der Unterweisung und Weisung des Arbeitgebers für ihre 
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit Sorge zu tragen.“ Allerdings ist hier eine 
entsprechende Unterweisung erforderlich, die der Arbeitgeber für den sicherheits- und 
gesundheitsgerechten Umgang mit Arbeitsmitteln gemäß § 12 ArbSchG 
durchzuführen hat. Auch für die technische Ausstattung bei Telearbeitsplätzen ist der 
Arbeitgeber verantwortlich. Sinnvollerweise obliegt es ebenfalls seiner Verantwortung, 
die Beschäftigten mit für Mobile Arbeit geeignetem Equipment (Laptop etc.) 
auszustatten. Dies ist allerdings freiwillig. Die weiter oben beschriebene doppelte 
Freiwilligkeit für Mobile Arbeit tangiert auch den Arbeitsschutz – zum einen ist nicht 
jede Tätigkeit geeignet, mobil ausgeführt zu werden, zum anderen aber auch nicht 
jeder Beschäftigter. Dies ist entsprechend vom Arbeitgeber zu prüfen. 

Jedoch setzt die räumliche und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit der Überwachung 
durch den Arbeitgeber, Aufsichtsbehörden und Aufsichtspersonen naturgemäß 
gewisse Grenzen. Zwar gilt das ArbSchG wie dargelegt zunächst unabhängig davon, 
wo die Beschäftigten arbeiten, aber genau darin liegt die Schwierigkeit seiner 
Anwendung bei der Mobilen Arbeit. Um die notwendige Gefährdungsermittlung bzw.   
-beurteilung der Tätigkeit des Arbeitnehmers durchführen und die notwendigen 
Schutzmaßnahmen ergreifen zu können, benötigt der Arbeitgeber allerdings 
Informationen über den außerbetrieblichen Arbeitsplatz des Arbeitnehmers (Esther 
2018). Der Arbeitgeber hat aber nur begrenzte Rechte und Möglichkeiten, die 
Arbeitsumgebung im Privatbereich der Beschäftigten oder am mobilen Arbeitsplatz zu 
bestimmen und zu beeinflussen. Das liegt auch darin begründet, dass die Mobile 
Arbeit nicht der Arbeitsstättenverordnung unterliegt (Deutscher Bundestag 2017). So 
ist zum Beispiel der Anwendungsbereich der ArbStättV in Bezug auf Telearbeitsplätze 
und im Wesentlichen auf Anforderungen für Bildschirmarbeitsplätze beschränkt 
(ebenda). Arbeitgeber können ihren Beschäftigten hierfür allenfalls Anweisungen zum 
Arbeits- und Gesundheitsschutz erteilen. Eine Kontrolle ihrer Vorgaben ist bedingt 
möglich. Dies gilt insbesondere, wenn Beschäftigte eigene Geräte verwenden oder 
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wenn sie in selbst gewählten mehreren (unterschiedlichen) Arbeitsumgebungen tätig 
sind. Mit Blick auf mobile Arbeitsformen ist zudem offen, wie Arbeitgeber die ihnen 
nach § 5 ArbSchG obliegende Beurteilung der Arbeitsbedingungen für diese Art des 
Arbeitens umsetzen sollen. Hier ist nicht eindeutig geklärt, welche Grundsätze gelten 
und wie sie praktiziert werden sollen.  

So stellt sich die berechtigte Frage, ob beispielsweise die gesetzlichen Bestimmungen 
und normativen Regelungen, die unter anderem seit 1996 in Kraft sind, an eine 
Arbeitswelt anknüpfen, die räumlich und organisatorisch eindeutig definierte und 
getrennte Orte wie „den Betrieb“ und „den Arbeitsplatz“ enthält sowie eine 
Arbeitszeitgestaltung, die den Beschäftigten sowohl die tägliche Arbeitsdauer als auch 
eine starre elfstündige Ruhezeitregelung und Anfangs- und Endzeiten vorgibt, 
zeitgemäß sind. Infolge der oben beschriebenen Entwicklungen verändert sich die 
Arbeitswelt massiv und es wird deutlich, dass die praktische Umsetzung der 
normativen Regelungen bei Mobiler Arbeit immer komplexer wird. Zu empfehlen ist, 
dass die arbeitsschutzrechtlichen Defizite für eine weitere Flexibilisierung der 
Arbeitszeit und des Arbeitsortes beseitigt werden sollten. Eine Möglichkeit wäre, die 
Beschäftigten mit ihren Erfahrungen und ihrem Fachwissen mehr in die 
gesundheitsgerechte Gestaltung mobiler Arbeit einzubeziehen. Die BAuA stellt folglich 
fest, dass der Arbeitsschutz, wie andere Aufgaben auch, in die Verantwortung der 
Betroffenen übergeben wird: „Die Verlagerung der Verantwortung bezieht sich auf 
viele Inhalte der Arbeit, wie deren Ergebnisse, Kooperation und Kommunikation, 
Zeiten und schließt mitunter die Verantwortung für gute und gesunde Arbeit mit ein.“ 
(BAuA 2019). 

3.2.4 Auswirkungen auf Datenschutz und Datensicherheit 

Mit der zunehmenden räumlichen und zeitlichen Flexibilisierung der Arbeit und der 
Vernetzung von digitalen Arbeitsmitteln, wie zum Beispiel Smartphones und Tablets in 
und außerhalb des Betriebes wächst auch die Bedeutung des Datenschutzes sowie 
der Datensicherheit. Die neuen Technologien bieten mobil arbeitenden Beschäftigten 
jederzeit die Möglichkeit, auf Clouds oder Unternehmensnetzwerke zuzugreifen, 
Informationen zu speichern, aber auch diese zu löschen. Grundsätzlich besteht das 
Risiko, dass sowohl personenbezogene als auch betriebliche Daten unbeabsichtigt, 
aber auch in böswilliger Absicht aus dem Betrieb gelangen können. Zudem können 
gefährliche Programme ins Datennetz eines Unternehmens eingeschleust werden, die 
einen unerwünschten oder beabsichtigten Datenverlust oder Datendiebstahl 
verursachen.  

Laut der "Mobile Security in Deutschland 2017", wurden im Jahr 2016 etwa bei zwei 
Drittel der Unternehmen, in denen mit mobilen Endgeräten gearbeitet wurde, mobile 
Sicherheitsvorfälle verzeichnet (IDC Central Europe 2017). In der Studie berichteten 
die Befragten von durchschnittlich mehr als sechs Sicherheitsvorfällen. Der Studie 
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zufolge erschweren verschiedene mobile Betriebssysteme, eine Verschmelzung von 
privater und geschäftlicher Technologie, eine kontinuierlich wachsende Anzahl an 
Smart Devices sowie eine hohe Innovationsdynamik und Komplexität den Schutz von 
mobilen Geräten, Apps und Firmendaten (ebenda).  

Zusätzliche Schwierigkeiten ergeben sich daraus, dass im Rahmen von Tätigkeiten im 
außerbetrieblichen Bereich, wie bei Mobiler Arbeit, die Kontroll- und 
Einflussmöglichkeiten des Arbeitgebers erschwert und insbesondere die 
Einflussnahme- und Missbrauchsmöglichkeit durch Dritte deutlich erhöht sind. So ist 
etwa die Gefahr im außerbetrieblichen Bereich viel höher, dass Außenstehende 
unmittelbar personenbezogene Daten visuell wahrnehmen, Zugriff auf Datenträger mit 
personenbezogenen Dateien erlangen oder Informationen erhalten, wie sie sich den 
unmittelbaren Zugang zu den geschützten Daten verschaffen können.  

Ferner können sich weitere Risiken hinsichtlich der Datensicherung ergeben, wenn 
diese im Rahmen von Mobiler Arbeit nicht durch zentrale betriebliche Systeme erfolgt, 
sondern allein in der Verantwortung der Beschäftigten liegt. Folglich haben die 
Beschäftigten insbesondere bei mobiler Arbeit eine erhöhte Verantwortung dafür, dass 
die ihnen übergebenen Daten und Informationen gegen unberechtigte Zugriffe 
hinreichend geschützt sind. Kommen die Beschäftigten dieser Verpflichtung schuldhaft 
nicht nach, kann sie im Verlustfall möglicherweise eine persönliche Haftung treffen 
(Deutscher Bundestag 2017). 

Folglich müssen sich die Unternehmen der höheren Sicherheitsrisiken bei Anwendung 
mobiler Technologien bewusst sein und gezielt Maßnahmen in den Bereichen 
Datenschutz und Datensicherheit implementieren. Dabei geht es sowohl um den 
Schutz personenbezogener Daten als auch um die Sicherung betrieblicher Daten vor 
dem unberechtigten Zugriff Dritter (Deutscher Bundestag 2017). Sofern im Rahmen 
von Mobiler Arbeit ein Umgang mit personenbezogenen Daten infrage kommt, sind 
insbesondere neben dem Grundgesetz auch die Regelungen des 
Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) von Bedeutung. Zudem regelt seit Mai 2018 die 
neue unmittelbar geltende EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) wann, wie 
und unter welchen Bedingungen die Unternehmen die Daten ihrer Beschäftigten 
speichern, verwenden oder an Dritte weitergeben dürfen.  

3.2.5 Auswirkungen auf Arbeitszeitgestaltung 

Im Gegensatz zu klassischen Arbeitsmodellen, bei denen die Beschäftigten zu festen 
Anfangs- und Endzeiten an einem gleichbleibenden Arbeitsplatz ihre Tätigkeiten 
ausführen, können mobil Arbeitende an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen 
Zeiten arbeiten. Dadurch werden fixierte zeitliche und räumliche Grenzen von Arbeit 
aufgelöst und der klassische „Nine-to-five-Job″ wird für mobil Arbeitende immer mehr 
zum Auslaufmodell. 
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Schwierigkeiten bei der flexiblen Handhabung bereiten jedoch die aktuellen 
Regelungen des Arbeitszeitgesetzes. In der Öffentlichkeit wird kontrovers diskutiert, 
ob ein striktes Einhalten der gesetzlichen Regelungen bei Mobiler Arbeit möglich bzw. 
erwünscht ist. Demnach ist zum Beispiel eine regelmäßige werktägliche Arbeitszeit 
von acht Stunden zu beachten. Das bedeutet, dass die Beschäftigten werktäglich 
grundsätzlich nicht mehr als acht Stunden arbeiten dürfen (§ 3 Satz 1 ArbZG). In 
Ausnahmefällen dürfen die Beschäftigten bis zu zehn Stunden arbeiten, wenn 
innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen im Durchschnitt 
acht Stunden werktäglich nicht überschritten werden (§ 3 ArbZG). Zudem haben die 
Beschäftigten nach Beendigung der täglichen Arbeitszeit Anspruch auf eine 
ununterbrochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden (§ 5 Abs. 1 ArbZG). Gemäß 
§ 4 ArbZG ist die Arbeit durch im Voraus feststehende Ruhepausen von mindestens 
30 Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als sechs bis zu neun Stunden und 45 
Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als neun Stunden insgesamt zu unterbrechen. 
Länger als sechs Stunden hintereinander dürfen Beschäftigte ohne Ruhepause nicht 
beschäftigt werden.  

Das Arbeitszeitgesetz schreibt vor, dass der Arbeitgeber verpflichtet ist, dafür zu 
sorgen, dass die oben dargestellten gesetzlichen Regelungen eingehalten werden. 
Insbesondere sei der Arbeitgeber gemäß § 16 Abs. 2 ArbZG verpflichtet, die über die 
werktägliche Arbeitszeit des § 3 Satz1 ArbZG hinausgehende Arbeitszeit der 
Arbeitnehmer aufzuzeichnen. Mit einem Urteil vom 14. Mai 2019 hat der Europäische 
Gerichtshof (EuGH) entschieden, dass die Mitgliedstaaten Arbeitgeber dazu 
verpflichten müssen, ein System einzurichten, mit dem die tägliche sowie gesamte 
Arbeitszeit der Beschäftigten lückenlos und systematisch erfasst, dokumentiert und 
gemessen werden kann. Wie ein solches System auszusehen hat, überlässt der EuGH 
den Mitgliedstaaten. Um diesen Pflichten nachzukommen, sind auch die Arbeitszeiten 
im Rahmen von Mobiler Arbeit zu erfassen.  

Dies dürfte bei Mobiler Arbeit häufig schwierig sein, da die mobil Arbeitenden sehr 
autonom sind und selbst entscheiden wollen, wann, wie lange und an welchen Orten 
gearbeitet wird. Insgesamt sorgt das EuGH-Urteil dafür, dass flexible 
Arbeitszeitmodelle wie Vertrauensarbeitszeit, orts- und zeitflexible Arbeit 
möglicherweise neu durchdacht werden müssen. Es besteht durchaus die Gefahr, 
dass durch die Verpflichtung zur aktiven Zeiterfassung die neue Flexibilität stark 
eingegrenzt wird. Denn wird abends von zu Hause aus noch dienstlich telefoniert oder 
werden Mails geschrieben und gelesen, könnte dies unter die Pflicht zur Zeiterfassung 
fallen. Dazu kommt der hohe bürokratische Aufwand, den eine lückenlose 
Arbeitszeiterfassung eines jeden Beschäftigten mit sich bringt. Folglich wird in der 
Öffentlichkeit kontrovers diskutiert, ob und wie das Arbeitszeitgesetz zeitgemäße 
Regelungen ermöglichen soll, die mehr Flexibilität für Betriebe und Beschäftigte 
bieten. Das Arbeitszeitgesetz könnte so weiterentwickelt werden, dass zum Beispiel 
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von einer täglichen Arbeitszeit auf eine wöchentliche Höchstarbeitszeit umgestellt und 
die Ruhezeit je nach Arbeitsform und Dauer der täglichen Arbeitszeit auf bis zu neun 
Stunden reduziert wird, ohne die Schutzbedürfnisse der Beschäftigten infrage zu 
stellen. 

Durch die Umstellung von einer täglichen auf eine wöchentliche Höchstarbeitszeit 
sowie den Beschäftigten die Ruhezeit zum Beispiel in Blöcken zu gewähren, wovon 
ein Block eine zusammenhängende ununterbrochene Ruhezeit von 8 Stunden 
umfasst, können mehr Spielräume geschaffen werden, um die betrieblichen 
Notwendigkeiten abzubilden und die Wünsche der Beschäftigten, ihre Arbeitszeit frei 
einteilen zu können, zu verwirklichen. Bis es soweit ist, werden Fragen offenbleiben, 
ob die Beschäftigten abends oder am Wochenende „ein paar E-Mails lesen und 
beantworten können“, ohne gegen das Gesetz zu verstoßen. 

3.3 Fazit des Kapitels 

Das Arbeiten in der digitalen Welt wird zunehmend flexibler, bringt aber auch 
Herausforderungen mit sich, denen Unternehmen und Beschäftigte sich stellen 
müssen. Einerseits eröffnet die Möglichkeit, an unterschiedlichen Orten zu flexiblen 
Zeiten zu arbeiten, sowohl Unternehmen als auch Beschäftigten neue Potenziale, 
beispielsweise hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben oder der 
Steigerung der Leistungsfähigkeit der Beschäftigten. Auch im Wettbewerb um 
qualifizierte Fachkräfte kann Mobile Arbeit einen wesentlichen Attraktivitätsfaktor 
darstellen. Andererseits zeigen Studien auch die Risiken der Mobilen Arbeit. So 
benötigen die Beschäftigten beim Arbeiten außerhalb des Büros mehr Zeit, ihre 
Kollegen zu erreichen, was zur Verzögerung von Entscheidungen führen kann. Dazu 
kommt, dass einer weiteren Digitalisierung diverse und zum Teil spezifische 
Hemmnisse entgegenstehen können (siehe Abbildung 9). 
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Abbildung 9: Faktoren, die die Digitalisierung hemmen (Bundesministerium für Wirtschaft und 

Energie 2018) 

Darüber hinaus bringen die Bedingungen der Digitalisierung sowie die Mobile Arbeit 
arbeitsrechtliche Fragestellungen mit sich, die schon heute beispielsweise in den 
Bereichen Arbeits- und Gesundheitsschutz, Beschäftigtendatenschutz und 
Arbeitszeitgestaltung, aber auch im Bereich der Arbeitsorganisation und -umgebung 
bestehen und seitens der Betriebe und Beschäftigten zu gewissen Unsicherheiten 
führen. Infolge der beschriebenen Entwicklungen verändert sich die Arbeitswelt massiv 
und es wird deutlich, dass die praktische Umsetzung der normativen Regelungen bei 
Mobiler Arbeit schwieriger und komplexer wird. Folglich sollten die Hindernisse 
angegangen werden, die schon heute in den oben genannten Themenfeldern 
bestehen und seitens von Betrieben und Beschäftigten zu gewissen Unsicherheiten 
führen 

Daraus wird deutlich, dass gesetzliche, tarifliche und betriebliche Maßnahmen und 
Lösungsansätze erforderlich sind, welche Mobile Arbeit so gestalten und 
gewährleisten, dass die Risiken gemindert und Möglichkeiten geschaffen werden, die 
Flexibilität zu forcieren und weiteren Beschäftigtengruppen zu ermöglichen. Welche 
Anforderungen dies an Gesetzgeber, Arbeitgeber und Tarifparteien stellt und welche 
Forschungs- und Handlungsfelder sich daraus ergeben, werden im nächsten Kapitel 
ausführlich erläutert. 
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4 Potenziale, Voraussetzungen und Handlungsempfehlungen 

Wie in den vorherigen Abschnitten gezeigt wurde, ist an unterschiedlichen Orten zu 
flexiblen Zeiten zu arbeiten für Beschäftigte und Unternehmen eine interessante 
Option. Gleichzeitig stellt diese Art des Arbeitens erhöhte Anforderungen an die 
Beschäftigten und Unternehmen sowie an die gesellschaftlichen Akteure. Ein wichtiger 
Grund dafür ist, dass oft ein wechselseitiges Verhältnis zwischen den betrieblichen 
und außerbetrieblichen Rahmenbedingungen existiert. 

In diesem Abschnitt werden in Anknüpfung an die im dritten Abschnitt dargelegte 
Ausgangssituation die Potenziale, Voraussetzungen, Erfolgsfaktoren und 
Handlungsfelder konkretisiert. Die im nachfolgenden formulierten Handlungs-
empfehlungen betreffen politische, (volks-)wirtschaftliche, gesellschaftliche sowie 
betriebliche Vorschläge gleichermaßen. Sie sollen zeigen, welche Schritte 
Unternehmen und Beschäftigte, Politik sowie Tarifpartner im Bereich der Mobilen 
Arbeit unternehmen können, um das Potenzial der Mobilen Arbeit verstärkt 
auszuschöpfen und voranzubringen, die Hürden und Risiken abzubauen und die 
Verwirklichungschancen zu verbessern. Ein besonderes Augenmerk gilt dabei dem 
Zusammenhandeln unterschiedlicher gesellschaftspolitischer Akteure (u. a. Politik, 
Beschäftigte, Verbände, Wissenschaft). 

4.1  Gesellschaft 

Der Wandel verändert alle Lebensbereiche und das gesellschaftliche 
Zusammenleben. Die Lebensstilfragen und Lebensphasen mit unterschiedlichen 
Anforderungen beschäftigen zunehmend die Gesellschaft. Letztendlich haben 
Menschen unterschiedlicher Generationen individuelle Erwartungen an ihre eigene 
Lebenslaufplanung. Beispielweise ist für junge Menschen selbstverständlicher als 
früher, dass beide Elternteile Verantwortung für die Kinder übernehmen (Vereinigung 
der Bayerischen Wirtschaft 2015). Dies hat zur Folge, dass viele Menschen angeben, 
dass sie eine zunehmende Belastung darin sehen, familiäre Verpflichtungen und Beruf 
zu vereinbaren. Umso größer ist in der Gesellschaft das Interesse an orts- und 
zeitflexiblem Arbeiten, weil dadurch die Lebensqualität erhöht wird. 

Die gesellschaftspolitische Relevanz der Thematik liegt darin, dass Mobile Arbeit unter 
anderem lebensphasenorientierte und familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung 
ermöglicht und den Menschen in der Alltagsorganisation, bei der Übernahme der 
Familienarbeit Erleichterung und Unterstützung bieten soll. Mobile Arbeit hat ein 
großes Potenzial, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern, indem die 
starren Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit sowie Arbeitsort und Heim aufgelöst 
werden. Durch den Fortschritt der technologischen Entwicklungen entstehen neue 
Gestaltungsräume sowie Pluralität räumlicher Bezüge, um das Privat- und 
Arbeitsleben besser aufeinander abstimmen und gleichzeitig Zeit sparen zu können. 
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Die scharfe Trennung der Räume und Orte für bestimmte Aktivitäten (z. B. Arbeitsort 
zum Arbeiten, Wohnort zur Freizeitgestaltung) ist nicht mehr vorgegeben, sondern wird 
mehr und mehr fließend und dadurch der Umgang mit der Zeit rationaler und flexibler. 

Zufolge einer Bitkom-Studie ist der wichtigste Grund für die orts- und zeitflexible Arbeit 
die bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Familie sowie der – damit eng 
zusammenhängende – Gewinn an zeitlicher Flexibilität (Abbildung 10). Von 
denjenigen Berufstätigen, die zumindest hin und wieder von zu Hause aus arbeiten, 
bezeichnen 79 Prozent die bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Familie als sehr 
wichtigen oder eher wichtigen Grund für die Entscheidung für das Homeoffice (Bitkom 
2013). 

 

Abbildung 10: Gründe für die Arbeit im Homeoffice (Bitkom 2013) 

Wie die Abbildung 10 zeigt, bedeuten für viele Menschen mobile Arbeitsformen eine 
substanzielle Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. "Mobiles 
Arbeiten bietet Eltern oder Beschäftigten mit Pflegeverantwortung zum Beispiel einen 
wertvollen Puffer, um Beruf und Familienarbeit besser miteinander vereinbaren zu 
können. Die Arbeit kann über den Tag verteilt werden, sodass die beruflichen 
Aufgaben erledigt werden, wenn die Kinder z. B. im Kindergarten, in der Schule sind 
oder ihren Mittagsschlaf machen. Laut einer von der Gesellschaft für 
Konsumforschung durchgeführten Befragung, liegt die durchschnittliche Zeitersparnis 
unter denjenigen, die Homeoffice bereits nutzen, bei 4,4 Stunden pro Woche. Ganz 
unabhängig von der Intensität der Homeoffice-Nutzung nutzen 80 Prozent der Eltern 
mit minderjährigen Kindern diese frei werdende Zeit für die Familie, 71 Prozent zur 
Haushaltsführung, 52 Prozent für private Interessen sowie 32 Prozent für die 
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Entlastung ihrer berufstätigen Partnerinnen und Partner (BMFSFJ 2016). Eine Studie, 
die im Auftrag des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend im 
Jahr 2015 durchgeführt wurde, bestätigt diesen Trend. Für 93 Prozent der Eltern, die 
Homeoffice nutzen, erleichtert dieses die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
(Abbildung 11). 

 

Abbildung 11: Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Homeoffice 

(Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2016) 

Auch wenn die Auflösung der Grenzen zwischen Familien- und Arbeitswelt von den 
Beschäftigten weniger kritisch gesehen wird als vermutet, zeigen einige Studien, dass 
Mobile Arbeit nicht automatisch zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
führt. Dabei wird in manchen Studien die Mobile Arbeit mit signifikant negativem 
Einfluss auf das Privatleben gewertet und vor den Risiken gewarnt. Zufolge einer IW-
Studie vermisst zumindest ein Teil der Beschäftigten die klare Trennung von Beruf und 
Privatleben. Die These der Studie lautet, dass mobil arbeitende Menschen häufiger 
als andere Beschäftigtengruppen in Kauf nehmen, dass sich private und berufliche 
Sphäre gegenseitig stören können: „Wer internetgestützt räumlich und zeitlich flexibel 
arbeitet, hat zwar mehr Zeitsouveränität im beruflichen Alltag, erfülle im Gegenzug 
während der Freizeit (beziehungsweise in den Tageszeiten, die ansonsten 
üblicherweise für private Aktivitäten reserviert sind, etwa am Abend) signifikant 
häufiger berufliche Aufgaben.“ (IW 2017)  

Die Befunde anderer Studien zeigen jedoch, dass dies größtenteils nicht gerechtfertigt 
ist, von den Befragten nur subjektiv eingeschätzt wird und dass die Mehrheit der 
Beschäftigten von negativen Folgen der Entgrenzung, Erreichbarkeit usw. nicht 
betroffen ist. Zudem wird in zahlreichen Studien auf die subjektive Wahrnehmung der 
Beschäftigten hingewiesen, ohne sich mit den Ursachen wissenschaftlich 
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auseinanderzusetzen. Dass Mobile Arbeit per se zu einer „Entgrenzung“ führe, ist 
empirisch nicht belegt.  

Folglich dreht sich die aktuelle gesellschaftsrelevante Auseinandersetzung zentral um 
die Frage, in welchem Verhältnis Mobile Arbeit zu Gesundheit und Vereinbarkeit von 
Beruf und Privatleben steht bzw. stehen soll. Einerseits wird Mobile Arbeit als Problem 
gesehen, das zur Entgrenzung und höherer Belastung und Überforderung führt. 
Andererseits wird Mobile Arbeit als Möglichkeit für mehr Zeitsouveränität, 
selbstbestimmtes Arbeiten und Vereinbarkeit zwischen Berufs- und Privatleben 
verstanden. Diese Diskrepanz ist eine der großen Herausforderungen der Mobilen 
Arbeit. 

Fakt ist, dass auf digitaler Vernetzung basierendes orts- und zeitflexibles Arbeiten im 
Gegensatz zu festen Arbeitsplätzen und starren Arbeitszeitmodellen eine erweiterte 
räumliche Unabhängigkeit sowie eine höhere Selbstorganisation der Arbeitszeit 
ermöglicht, was auch von einer Mehrheit der Menschen gewünscht ist. An den 
Bedürfnissen der Beschäftigten ausgerichtete, orts- und zeitflexible Modelle und der 
Einfluss auf die eigene Arbeitszeitgestaltung helfen bei der Vereinbarkeit von Privat- 
und Berufsleben (vgl. Rothe und Beermann 2015). Demnach geben diejenigen, die in 
hohem Maß Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit nehmen können, seltener an, 
das Gefühl zu haben, dass Familie und Freundeskreis wegen der Arbeit zu kurz 
kommen (30,7 Prozent), als diejenigen, die kaum bzw. gar keinen Einfluss auf die 
Arbeitszeitgestaltung haben (48,2 Prozent). 

Die Potenziale und Chancen der Mobilen Arbeit werden sowohl von Unternehmen als 
auch von Beschäftigten noch unterschätzt. Dies kann auch ein Grund dafür sein, dass 
die Unternehmen und Beschäftigten von der Möglichkeit der Mobilen Arbeit weniger 
Gebrauch machen als erwartet, obwohl Mobile Arbeit für die Menschen und deren 
Familien große Potenziale birgt (siehe Abbildungen 10 und 11). Laut einer DIW-
Erhebung ist die Zahl derjenigen, die tatsächlich zu Hause arbeiten, viel geringer als 
die Zahl der Arbeitsplätze, bei denen Mobile Arbeit möglich ist. Nur knapp jeder achte 
Arbeitnehmer arbeitet nach eigenen Angaben zu irgendeiner Zeit auch zu Hause, nur 
jeder fünfundzwanzigste täglich (Brenke 2016).  

Um die Potenziale der Mobilen Arbeit zugunsten von gesellschaftlichen Akteuren (z. B. 
Beschäftigte und deren Familien, Unternehmen) auszuschöpfen sowie die Risiken zu 
thematisieren, ist es erforderlich, dass die Bereitschaft zur Mobilen Arbeit von der 
Gesellschaft honoriert wird und entsprechende Wertschätzung erfährt. Zusätzlich 
sollten die unbegründeten Vorbehalte abgebaut, die konkreten Handlungsfelder für 
eine bessere Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familienleben identifiziert und 
bearbeitet, die Überwindung und Machbarkeit sichergestellt sowie die 
gesellschaftlichen Akteure ermutigt und unterstützt werden. In den vergangenen 
Jahren wurden zahlreiche Netzwerke, Initiativen und Projekte ins Leben gerufen, um 
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dieser gesamtgesellschaftlichen Aufgabe gerecht zu werden (unter anderem 
Unternehmensnetzwerk "Erfolgsfaktor Familie" des BMFSFJ, „Allianz für die Familie“ 
der Bertelsmann Stiftung). Zu empfehlen ist, diese Netzwerke und Initiativen 
fortzusetzen und auszubauen, um die Erfolgsbeispiele und Erfahrungsberichte von 
Beschäftigten und Unternehmen weiteren gesellschaftlichen Gruppen zugänglich zu 
machen.  

4.2  Individuum 

Die im dritten Abschnitt beschriebenen gesellschaftlichen Transformationsprozesse 
haben für die arbeitenden Menschen ambivalente Effekte, die sich zwischen 
Autonomiegewinnen und neuen Belastungen und Anforderungen bewegen (vgl. 
Abschnitte 3.2.3 und 3.2.5). Nach Inglehart führen Reichtum, soziale Absicherung und 
ein starker Dienstleistungssektor zu einer Verringerung materialistischer Werte wie 
Sicherheit, Recht und Ordnung und zu einer Verstärkung postmaterialistischer Werte 
wie Freiheit, Mitbestimmung und Selbstentfaltung (Inglehart 1997). Klages zufolge 
würden zwar ökonomische und physische Sicherheit am Arbeitsplatz weiterhin 
geschätzt, Selbstverwirklichung und Lebensqualität rücken jedoch zunehmend in den 
Fokus (Klages 2001). Daraus folgert Zemke, dass für die Generationen X und Y 
intrinsische Werte wie Selbstverwirklichung, Anregung sowie Aspekte wie Work-Life-
Balance, Freizeit und autonomes Arbeiten immer wichtiger werden (Zemke 2001).  

Folge dieser Entwicklung, die auch unter dem Stichwort Individualisierung geführt wird, 
ist, dass in der modernen und digitalen Arbeitswelt die Individuen zunehmend über 
mehr Spielräume verfügen wollen, ihre Arbeits- und Lebensbedingungen selbst zu 
gestalten. Individualisierung beschreibt dabei einen langfristigen, 
gesamtgesellschaftlichen Prozess, in dem der Einzelne nach einem selbstbestimmten 
Leben und Selbstverwirklichung strebt. In individualisierten Gesellschaften möchte das 
Individuum selbst entscheiden, wie und wo es lebt und arbeitet. Das Individuum hat 
mehr Wahlmöglichkeiten und ist bereit, mit den Konsequenzen seiner Entscheidungen 
zu leben und die alleinige Verantwortung für sein Handeln zu tragen. Die Generationen 
X und Y sind größtenteils bestens ausgebildet und haben andere Einstellungen und 
Ansprüche an die Arbeits- und Berufswelt als alle Generationen zuvor. Sie zeigen ein 
anderes Leistungsverständnis und arbeiten auch gerne länger, wenn sie entsprechend 
Anerkennung für ihre Leistung bekommen. Ähnlich viele fühlen sich zusätzlich durch 
„positiven Stress“ motiviert. Der Anreiz für Leistung im Job liegt in mehr Raum für 
Kreativität, Mitgestaltung und Selbstbestimmung als in alten Karrieremodellen von 
Aufstieg und mehr Gehalt.  

Die Individuen versuchen, die durch Digitalisierung und Mobile Arbeit ermöglichten 
Gestaltungsräume besser zu nutzen, indem sie sich nicht auf starre Arbeitszeiten mit 
festen Arbeitsorten und -inhalten einlassen, die ihnen unter Umständen zeitlich wie 
räumlich eine begrenzte Gestaltungsoption einräumen. Sie wollen ihre Arbeitszeit, ihre 
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Aufgaben und ihren Arbeitsort selbstständig organisieren und gestalten. So können 
sie Abstimmungsprobleme unterschiedlicher Erfordernisse des Arbeits- und 
Privatlebens offensiver angehen und mit erweiterten Optionen leichter 
synchronisieren. Eine Umfrage der AOK zeigt beispielsweise, dass 40 Prozent der 
befragten Mütter und Väter der Meinung sind, dass es ihnen an Zeit fehlt (AOK 
Bundesverband 2018). Im Vergleich zu 2014 (46 Prozent) ist zwar die zeitliche 
Belastung zurückgegangen, bleibt aber nach wie vor der größte Belastungsfaktor für 
viele Familien (Abbildung 12). Die Folgen dieser Zeitknappheit können die 
Vernachlässigung von sozialen Beziehungen innerhalb der Familie und des 
Freundeskreises sein. In Bezug auf die Zeitknappheit kann Mobile Arbeit die 
persönlichen und sozialen Ressourcen eines Individuums wie körperliche und 
psychische Gesundheit, Familie, Freunde, Bekannte usw. schonen und für eine 
bessere Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben sorgen. Menschen wollen 
mehr Zeitsouveränität, um auf Veränderungen im Leben rechtzeitig und mit Erfolg 
reagieren zu können. Ein einziges Arbeitszeitmodell reicht für die gesamte 
Erwerbsbiografie mit unterschiedlichen Lebensphasen und sich veränderten 
Aufgaben, wie zum Beispiel Erziehung der Kinder, Pflege und Sorge für die Eltern und 
berufliche Weiterentwicklung nicht mehr aus.  

 

Abbildung 12: Zeitknappheit als größter Belastungsfaktor (AOK Bundesverband 2018) 

Eine vom Normalarbeitsstandard abweichende und flexible Arbeitsform an 
unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen Zeiten findet ihren Ausdruck, indem die 
Individuen sich vom klassischen Zeitregime der alten Arbeitswelt distanzieren und sich 
für neue Optionen öffnen, welche ihnen für die Verfolgung ihrer eigenen Interessen 
neue Dispositionsspielräume ermöglichen. Dadurch entstehen neue Prioritäten für die 
Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben und die Umgestaltung alltäglicher 
Zeitstrukturen. Die Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie des Arbeitsortes gründet auf 
der hohen Wertschätzung der eigenverfügbaren Zeit. Demzufolge sind die Menschen 



 
 

 

 44 

bereit, je nach Lebensphase ihre Arbeitszeiten zu verkürzen und/oder zu erhöhen bzw. 
ihre Arbeitszeit je nach Bedarf flexibel zu disponieren (Gesamtmetall 2017). 

Folglich geht es darum, den betrieblichen sowie außerbetrieblichen Rahmen so zu 
gestalten, dass die Belastungen gar nicht entstehen und die Menschen vor 
Selbstüberforderung geschützt sind. Eine gesunde Arbeitswelt umfasst dabei alle 
Instrumente und Maßnahmen, die dem Individuum eine körperliche und seelische 
Gesundheit am Arbeits- und Privatleben ermöglichen. Insbesondere die 
gesundheitlichen und sozialen Aspekte wie Regenerations- und Erholzeiten, nach der 
Arbeit abzuschalten und zu entspannen, sind für jeden Menschen unverzichtbar, um 
dauerhaft gesund und motiviert zu bleiben, an sozialen und kulturellen Aktivitäten 
teilzunehmen und Zeit für die Familie, Freunde und Pflege von Angehörigen zu haben.  

Die zeitlichen, räumlichen sowie arbeitsorganisatorischen Dimensionen der 
Transformationsprozesse stellen jedoch erhöhte Anforderungen an die 
Selbstorganisation und eigene Strukturierungsleistungen der Individuen. Zufolge einer 
von der Deutschen Gesellschaft für Personalführung (DGFP) gemeinsam mit der 
Hochschule für Technik und Wirtschaft Berlin durchgeführten Studie (2016), stellen die 
neuen Arbeitsformen höhere Anforderungen an die sozialen und kommunikativen 
Kompetenzen der erwerbstätigen Menschen wie zum Beispiel Selbstverantwortung, 
Selbstständigkeit, Flexibilität, Zuverlässigkeit, Verantwortungsbereitschaft (DGFP 
2016). Zutreffend stellt die Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 
fest, dass Mobile Arbeit „was die Zeitflexibilität betrifft, also die Verfügbarkeit über die 
eigene Zeiteinteilung, eine positive Ressource darstellt. Wissenschaftliche Studien 
belegen allerdings, dass unabhängig von den Rahmenbedingungen und der Motivlage 
von Beschäftigten eine Belastungsgrenze existiert, deren Überschreitung zu 
gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risiken führt“ (BAuA 2018).  

Aus diesem Grund ist es zu empfehlen, die Individuen, die selbstbewusst ihre 
Interessen artikulieren und sich nicht von anderen vorschreiben lassen, was sie tun 
oder lassen dürfen, auf die oben genannten Herausforderungen rechtzeitig 
vorzubereiten und die erforderlichen Freiräume und Rahmenbedingungen zu schaffen. 
Folglich sind Gesetzgeber, Tarifpartner, Betriebs- und Personalräte aufgefordert, 
durch zeitgemäße Regeln die Menschen zu unterstützen. Primär geht es darum, die 
psychische und physische Gesundheit sowie das Wohlbefinden der Menschen in 
Anbetracht der Veränderung der Arbeitswelt in Hinsicht auf das orts- und zeitflexible 
Arbeiten zu fördern.  

4.3  Betrieb 

Bei der genaueren Betrachtung der betrieblichen Ebene als faktischer primärer Ort des 
Umgangs mit Mobiler Arbeit, sei noch einmal darauf hingewiesen, dass berufliche 
Mobilität als solche kein neues Phänomen ist, sondern in einigen Berufsgruppen 
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immer schon Teil der Arbeit war, wie beispielsweise in den mobilen Berufen der 
Beförderungsbranche. Neu ist dagegen unter anderem, dass sich, wie bereits 
ausgeführt, die Anforderung und/oder das Bedürfnis, mobil und flexibel zu sein, auf 
immer mehr Beschäftigte und damit Berufe ausgedehnt hat und somit mehr Menschen 
betrifft. Besonders eindrucksvoll ist diese Entwicklung an unterschiedlichen 
Beschäftigtengruppen und Unternehmen der Deutschen Bahn AG zu erkennen. Neben 
den Tätigkeiten, die schon immer eine berufsbedingte Mobilität aufwiesen 
(„betriebsdisponiert mobil“), unterscheidet die Deutsche Bahn AG noch zwei weitere 
mobile Tätigkeitsmöglichkeiten („alternierende Telearbeit und mobile Telearbeit mit 
selbstdisponiertem Arbeitsort“) (EVA 2019), um das gesamte Spektrum mobiler 
Tätigkeiten abzubilden.  

Die Flexibilisierung, die sowohl für Beschäftigte als auch für Unternehmen meist den 
wesentlichen Reiz von Mobiler Arbeit ausmacht (soweit meistens der Konsens), wird 
im Betrieb und im täglichen „Doing“ von Beschäftigten und Unternehmen i. d. R. höchst 
unterschiedlich gesehen. Während Beschäftigte durch Mobile Arbeit Vorteile 
hinsichtlich Lebensqualität, Gesundheit, sozialen Aktivitäten, Familie und Pflege sowie 
Work-Life-Balance erwarten, verbinden Arbeitgeber Vorteile im Hinblick auf die 
Abarbeitung von Kundenanforderungen, eine verbesserte Reaktion auf sich schnell 
verändernde Märkte und einen optimierten Ressourceneinsatz sowie höhere 
Rekrutierungserfolge durch verbesserte Arbeitgeberattraktivität (vgl. Abbildung 13).  

 

Abbildung 13: Flexible Arbeitsformen. Individuelle und unternehmerische Interessen (Hofmann 2018a) 

Ziel muss es also sein, die unterschiedlichen Interessen der Beschäftigten und der 
Unternehmen in Einklang zu bringen (Bergmann 2019). Eine wichtige Grundlage dafür 
ist eine Unternehmenskultur, die einen respektvollen und offenen Umgang mit dem 
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Thema zulässt, sowie für Mobile Arbeit die notwendigen Voraussetzungen und 
Strukturen schafft. Die Beschäftigten sowie die Unternehmen können dadurch – ohne 
Zwang – selbst herausfinden, ob Mobile Arbeit zur Unternehmenskultur oder zu den 
betrieblichen Gegebenheiten passt und ob die Beschäftigten sich wohlfühlen. Ein 
einseitiger Rechtsanspruch auf Homeoffice wäre ebenso kontraproduktiv wie 
umgekehrt eine generelle Absage an Mobile Arbeit. Denn es wird weiterhin sowohl 
Tätigkeiten geben, die wie bislang in Betrieben zu festgelegten Zeiten zu erledigen 
sind, als auch Menschen, die zu festen Zeiten an festdefinierten Arbeitsorten arbeiten 
wollen und werden. Deshalb sollten die Beschäftigten gemeinsam mit ihren 
Arbeitgebern entscheiden, ob und wenn ja, unter welchen Voraussetzungen und 
Bedingungen orts- und zeitflexibel gearbeitet wird. Eine einseitige 
Interessensdurchsetzung im Hinblick auf Mobile Arbeit wird zu keinem Erfolg führen. 

4.3.1 Beschäftigtenauswahl und Arbeitsinhalte 

Wesentlich im Hinblick auf eine Einführung von Mobiler Arbeit im Betrieb ist zunächst 
die Auseinandersetzung mit der Frage, für welche Beschäftigten oder 
Beschäftigtengruppen Mobile Arbeit überhaupt infrage kommt. Hier muss realistisch 
abgewogen werden, welche Tätigkeiten oder Teile von Tätigkeiten überhaupt dazu 
geeignet sind, im Rahmen Mobiler Arbeit erledigt zu werden. Primärer Bezugsrahmen 
für die Beantwortung der Frage, welche Personengruppen Mobile Arbeit ausüben 
können, bleibt die Tätigkeit, die hierfür (zumindest in Teilen) geeignet sein muss. 

Die Abbildung 14 stellt anschaulich dar, worin die oft kritisierten Trennungslinien bei 
der Beschäftigtenauswahl für Mobile Arbeit verlaufen. Personen mit 
Personalverantwortung haben deutlich häufiger Zugang zu Formen Mobiler Arbeit (hier 
exemplarisch durch Homeoffice abgebildet) als Personen ohne 
Führungsverantwortung. Der Anteil der Produktionsmitarbeiter ist nach wie vor im 
Vergleich zu Beschäftigtengruppen aus der Verwaltung i. w. S. gering. Zwar gibt es 
Tätigkeiten, die in einigen Unternehmen der Produktion zugerechnet werden und auch 
im Rahmen Mobiler Arbeit erledigt werden können (z. B. Konstruktionsanteile), es ist 
aber nach wie vor so und darauf sei an dieser Stelle noch einmal deutlich hingewiesen, 
dass für einen Großteil der Beschäftigten in der Produktion aktuell noch gilt: Die 
Tätigkeit ist an der Maschine zu erledigen und lässt Mobile Arbeit nicht oder nur mit 
unverhältnismäßig großem Aufwand zu.  
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Abbildung 14: Verbreitung von Homeoffice nach Funktionsbereich und Leitungstätigkeit (Grunau et al. 

2019) 

Das heißt nicht, dass dieser Zustand bzw. diese Diskrepanz nicht tendenziell 
veränderbar wäre. Die Erörterung dieser Thematik wird allerdings an dieser Stelle nicht 
vertieft. Wichtig erscheint es, im Betrieb offen zu kommunizieren, weshalb bestimmte 
Berufsgruppen für Mobile Arbeit ausgewählt wurden und warum andere eben nicht. 
Möglicherweise können den Personengruppen, die nicht von Mobiler Arbeit profitieren 
können, andere Benefits verschafft werden, damit zumindest eine „gefühlte“ 
Gleichbehandlung im Betrieb erreicht werden kann. Denn eine Einführung von Mobiler 
Arbeit im Betrieb, die das „Lagerdenken“ forciert und ggf. vorhandene Vorurteile 
zwischen den Beschäftigtengruppen noch untermauert, ist wenig zielführend.  

Damit also Mobile Arbeit nicht nur auf Basis einer „doppelten Freiwilligkeit“ (vgl. hierzu 
exemplarisch die Vereinbarungen im Tarifvertrag Mobiles Arbeiten „TV MobA“ in der 
Metall- und Elektroindustrie) begonnen werden kann, sondern auch die Potenziale im 
Unternehmen entfaltet, die möglich und von Beschäftigten wie Unternehmen 
gewünscht sind, sind unterschiedliche Adressaten und Themenbereiche zu beachten 
und die unterschiedlichen Interessen sowohl von Beschäftigten als auch Betrieben in 
Einklang zu bringen.  
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4.3.2 Eignung von Beschäftigten 

Neben den vielen Aspekten, die Beschäftigte positiv an Mobiler Arbeit einschätzen und 
die in vielen Studien und Befragungen schon erhoben worden sind (Bergmann 2019; 
BMAS 2015a), ist Mobile Arbeit kein Selbstläufer, sondern erfordert auch von 
Beschäftigten ein bestimmtes Verhalten. Es stellt sich also die Frage, ob selbst bei 
einem berechtigten Wunsch alle Beschäftigten für das Mobile Arbeiten geeignet sind 
bzw. Mobile Arbeit für alle Beschäftigten eine richtige Lösung ist. 

Hier gilt es, zunächst die Beschäftigten adäquat auf die neue Situation vorzubereiten 
(Qualifizierung) und ggf. „Probezeiten“ zu vereinbaren, in denen sowohl die 
Beschäftigten als auch die Betriebe überprüfen können, ob die getroffene Regelung 
einen Vorteil für beide Seiten darstellt. Schwierigkeiten sollten erörtert werden und 
soweit möglich im Rahmen von Schulungen oder betrieblichen Maßnahmen gelöst 
werden. Können Probleme trotz der Anstrengungen aller Beteiligten nicht 
zufriedenstellend gelöst werden, müssen die Beteiligten ggf. zu dem Schluss kommen, 
dass Mobile Arbeit für bestimmte Personen nicht die richtige Arbeitsform ist, da die 
Personen die an sie gestellten Anforderungen und  Erwartungen nicht erfüllen 
(können).  

4.3.3 Führung und Vorgesetzte 

Das Thema Führung bei Mobiler Arbeit stellt gerade für Vorgesetzte eine besondere 
Herausforderung dar. Führungskräfte müssten bereit sein, den mobil Arbeitenden den 
Freiraum zu geben, eigenständig zu entscheiden, wie sie ein bestimmtes Ergebnis 
erreichen, und entsprechendes Vertrauen in die Teamkolleginnen und -kollegen 
setzen. Hier gilt das in vielen Publikationen schon veröffentlichte Statement: Ergebnis 
statt Anwesenheit.  

Ebenso wird mobiles Arbeiten neue Anforderungen an das Führungsverhalten und die 
Führungsstruktur mit sich bringen (Hille et al. 2015). Je flexibler Arbeitszeiten und 
Arbeitsorte werden, desto stärker werden sich die Arbeitsweise und die 
Zusammenarbeit verändern. Künftig wird nicht die Anwesenheit, sondern die 
Zielerreichung an Bedeutung gewinnen. Bei einer zeitlich und räumlich flexiblen 
Arbeitsgestaltung müssen sich nicht nur die Beschäftigten, sondern auch die 
Führungskräfte auf eine veränderte Führungssituation einstellen (DGUV 2016). Dabei 
wird die Aufgabe der Führungskraft darin bestehen, den Beschäftigten als Coach zur 
Verfügung zu stehen, damit sie selbstständig und eigenverantwortlich arbeiten und 
ihre Ziele erreichen. Führungskräfte werden lernen müssen, „loszulassen“ und ihren 
Mitarbeitern mehr Vertrauen entgegenzubringen. Die Notwendigkeit, dass die 
Beschäftigten zukünftig selbstständiger arbeiten, führt dazu, dass klare Zielvorgaben 
existieren müssen (Hille et al. 2015). Bei diesem Ansatz wird die 
Selbstorganisationsfähigkeit der Einzelnen im Mittelpunkt stehen, welche durch die 
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Führungskraft gefördert und gestärkt wird. Gemeinsam Ziele zu vereinbaren und 
nachzuverfolgen wird für alle Führungsebenen wichtiger. Sobald es sich zeigt, dass 
die vereinbarten Ziele nicht erreicht werden können, müssen die Führungskräfte in der 
Lage sein, »aus der Distanz« unterstützend und gezielt einzugreifen. Klassische 
Führungsmodelle werden dabei zunehmend an ihre Grenzen stoßen und stattdessen 
werden ziel- und ergebnisorientierte Führungsmodelle, welche die Führung auf 
Distanz erfolgreich gestalten lassen, an Bedeutung gewinnen. Eine wichtige Rolle in 
diesem Zusammenhang wird vor allem die Führungskraft selbst und die 
Weiterentwicklung der eigenen Kompetenzen spielen. Gefragt sind ähnlich wie bei den 
Beschäftigten Kommunikations- und Medienkompetenzen sowie eine Sensibilisierung 
und Vorbildfunktion der Führungskräfte, um in flexiblen, virtuellen Arbeitsumgebungen 
Vertrauen, Mitarbeiterbindung sowie das erforderliche Zusammengehörigkeitsgefühl 
aufzubauen. 

4.3.4 Kompetenzen 

Mobiles Arbeiten stellt neue Anforderungen an die Kompetenzen und Qualifikationen 
der Beschäftigten. Um die Beschäftigten entsprechend zu qualifizieren, ist es 
entscheidend zu wissen, welche Art der Kompetenz für mobiles Arbeiten erforderlich 
ist. Laut einer von der Deutschen Gesellschaft für Personalführung (DGFP) in Auftrag 
gegebenen Studie sind sich 78 Prozent der Befragten sicher, dass die Selbst-
kompetenzen wichtiger werden. Dazu gehören zum Beispiel die Fähigkeit zur 
Selbstorganisation, Kommunikations- und Medienkompetenzen, Eigenschaften wie 
Selbstständigkeit, Flexibilität, Verantwortungs- und Leistungsbereitschaft sowie 
Zuverlässigkeit (DGFP 2016). Insbesondere die Fähigkeit zur verantwortungsvollen 
Selbstorganisation und zu angemessener Leistungs- und Führungspolitik, um den 
Arbeitsalltag in räumlicher und zeitlicher Hinsicht unter Beachtung 
arbeitsschutzrechtlicher Standards zu strukturieren und ein passendes Verhältnis von 
Beruf und Privatleben zu schaffen, gehören zu den wichtigsten Aspekten der Mobilen 
Arbeit.  

Vor diesem Hintergrund ist es umso wichtiger, die Beschäftigten rechtzeitig zu 
qualifizieren. Unternehmen wie IBM Deutschland GmbH, die Deutsche Telekom AG 
und BMW bieten ihren Beschäftigten Informations- und Qualifizierungsmaßnahmen 
und Präsenzschulungen wie „Eigenständiges mobiles Arbeiten“, „Agiles Arbeiten“, 
„Life Balancing“, „Datensicherheit“ usw. an. Zudem werden in diversen Workshops 
persönliche Erfahrungen zu mobilem Arbeiten ausgetauscht, Handlungsfelder 
identifiziert und gemeinsame Lösungsansätze entwickelt (BMAS 2015a). Denn die für 
mobiles Arbeiten erforderlichen persönlichen Kompetenzen sind nicht bei jedem 
Beschäftigten vorhanden und müssen gegebenenfalls erlernt werden (DGUV 2016). 
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4.3.5 Prozess der Einführung 

Über die reine (theoretische) Informationsbeschaffung und -verarbeitung hinaus ist die 
Einführung von flexibler und Mobiler Arbeit kein Selbstläufer, sondern erfordert eine 
bedarfsgerechte und maßgeschneiderte Arbeitsorganisation sowie 
betriebsindividuelle Regelungen zur Gestaltung Mobiler Arbeit. Dabei geht es in erster 
Linie nicht nur um die Wünsche von Personen, sondern vielmehr um die betrieblichen 
Rahmenbedingungen, die für den Erfolg wichtig sind. Von einer erfolgreichen 
Implementierung kann erst dann gesprochen werden, wenn die betriebsspezifischen 
und individuellen Anforderungen ermittelt und abgeglichen, daraus 
Handlungsempfehlungen abgeleitet und anschließend konsequent durchgeführt 
werden. 
 
Generell lassen sich einige beispielhafte Leitfragen formulieren, die für die 
Beschäftigung mit dem Thema Mobile Arbeit zu Beginn relevant sind. Diese Leitfragen 
sollten sich die betrieblichen Akteure, die sich mit dem Thema der Mobilen Arbeit 
beschäftigen, genauer ansehen und beantworten, um eine möglichst gleiche 
Ausgangsbasis für die weitere (gemeinsame) Arbeit zu haben: 
 

� Was wollen Unternehmen und Beschäftigte gemeinsam erreichen? 
� Welchen Nutzen erwarten Unternehmen und Beschäftigte?  
� Wie sehen die betrieblichen Anforderungen aus?  
� Wer entscheidet in Absprache mit wem über die konkrete Gestaltung?  
� Wie flexibel soll gearbeitet werden und wie viele Tage Mobile Arbeit sind 

maximal (z. B. in der Woche) erlaubt?  
� Wie sollen die Gestaltung und Erfassung der Arbeitszeit erfolgen und wie 

können dabei die Interessen von Unternehmen und Beschäftigten in Einklang 
gebracht werden?  

� Wie sind Arbeitsplätze und Rahmenbedingungen zu gestalten?  
� Welche Kompetenzen für Führungskräfte und Beschäftigte sind notwendig? 
� Wie sind geplante Maßnahmen hinsichtlich des Arbeitsrechts und 

Datenschutzes usw. zu bewerten?  
 
Weitere Fragen ergeben sich im Hinblick auf die jeweils betriebsspezifische Situation. 
 
Ein weiteres und sensibles Thema ist Datenschutz und Datensicherheit. Wie im IAB-
Kurzbericht 11/2019 erwähnt wird, können Tätigkeiten „sich auch deswegen nicht für 
die Verlagerung ins Homeoffice eignen, weil Datenschutz und 
Datensicherheitsrichtlinien dem entgegenstehen. Dieser Aspekt wird in der 
öffentlichen Debatte häufig vernachlässigt. Sensible Firmeninterna und gesetzlich 
streng geschützte Personendaten dürfen beispielsweise nicht Dritten offenbart 
werden. Dieser Schutz ist im privaten Umfeld nicht immer so einfach zu 
gewährleisten.“ (Grunau et al. 2019) Insofern sollten auf betrieblicher Ebene bezüglich 
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des Datenschutzes und der Datensicherheit gesonderte Vorkehrungen getroffen 
werden. Hier muss sichergestellt werden, dass die datenschutzrechtlichen 
Anforderungen eingehalten und insbesondere nach § 9 BDSG die technischen und 
organisatorischen Maßnahmen getroffen werden, die erforderlich sind, um die 
sensiblen Daten zu schützen. 

Zusammenfassend kann resümiert werden, dass die Befunde zahlreicher Studien 
darauf hinweisen, dass eine erfolgreiche Implementierung Mobiler Arbeit und 
Ermöglichung mobiler Arbeitsformen förderlich für ein gutes Betriebsklima sein können 
(Hammermann und Stettes 2017). So weisen Studien darauf hin, dass mobile 
Beschäftigte mit bestimmten Aspekten der Personalpolitik zufriedener sind und sich 
mit ihrem Betrieb enger verbunden fühlen als Beschäftigte, die nur vor Ort arbeiten 
(ebenda). Ausschlaggebend für den Wirkungszusammenhang dürfte unter anderem 
sein, inwieweit Mobile Arbeit von den Beschäftigten selbst gewählt wird und ob im 
Unternehmen Strukturen existieren, die den Informations-, und Datenfluss und die 
Zusammenarbeit gestalten und schützen (Hammermann und Stettes 2017). Wie schon 
in vorherigen Abschnitten des Gutachtens erwähnt wurde, führt Mobile Arbeit zur 
Produktivitätssteigerung, höheren Arbeitszufriedenheit, gesteigerten Kreativität und 
mehr Loyalität gegenüber dem Arbeitgeber. 

4.4  Politik 

Die Literaturrecherche sowie die Sichtung der Statements der politischen Parteien 
zeigen, dass Mobile Arbeit auf der politischen Bühne an Bedeutung gewonnen und 
mittlerweile den Zugang zu den politischen Diskussionen gefunden hat. Auch wenn 
diese Entwicklung begrüßenswert ist, darf nicht verkannt werden, dass, obwohl Mobile 
Arbeit große Perspektiven und Herausforderungen bietet, die politische Welt zu wenig 
Mut beweist, den Anforderungen einer neuen Arbeitswelt gerecht zu werden. Die 
Diskussionen um das Arbeitszeitgesetz sowie die Diskussionen um das Recht auf 
Homeoffice stehen stellvertretend für diese Zurückhaltung. 

Kritisch ist auch anzumerken, dass die Diskussionen sich zu sehr auf die 
„Schattenseiten der Mobilen Arbeit“ und die „Missbrauchsperspektive“ beschränken 
sowie durch die Einführung von weiteren Schutzpflichten für die Unternehmen in die 
falsche Richtung gehen. Dabei werden die sich verändernden Bedarfe der 
Unternehmen sowie die Bedürfnisse der Beschäftigten vor dem Hintergrund der 
Digitalisierung, Globalisierung, Demografie, Flexibilisierung und des internationalen 
Wettbewerbs nicht berücksichtigt bzw. bleiben außen vor. Wie zahlreiche Studien 
zeigen, existieren seit Jahren Modelle und betriebliche Beispiele, die vielen 
Beschäftigten ermöglichen, an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen Zeiten zu 
arbeiten. 
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Die Aufgabe der Politik sollte darin liegen, diese Entwicklung zu forcieren, flexiblere 
Arbeitszeiten und Mobile Arbeit durch verschiedene Maßnahmen zu unterstützen. 
Hierauf gibt die aktuelle Politik keine konkreten Antworten. Wie eine staatliche 
zielgerichtete Unterstützung, die auf der einen Seite eine weitere zeitliche und 
räumliche Flexibilität für die Beschäftigten ermöglicht und auf der anderen Seite den 
Unternehmen eine rechtliche Basis gewährleistet, sowie wie diese 
Unterstützungsleistungen konkret aussehen sollen, bleibt offen. Lange Zeit stand in 
der Diskussion die Einführung einer Tariföffnungsklausel im Arbeitszeitgesetz zur 
weiteren Flexibilisierung von Arbeitszeiten. Ein erster Schritt wäre die nationalen 
Arbeitszeitregelungen an die europäische Arbeitszeitrichtlinie anzupassen. 

Eine aktuelle Bitkom-Studie zeigt die Erwartungshaltung der Beschäftigten an die 
Politik. Zufolge der Studie wünschen sich deutsche Berufstätige mehr 
Selbstverwirklichung im Job. 96 % wünschen sich, ihre Arbeitszeit frei einteilen zu 
können und 82 % wollen eine bessere Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben. 
Knapp zwei Drittel (63 %) befürworten gelockerte Regelungen zum Arbeitsschutz, um 
orts- und zeitflexible Arbeit zu erleichtern. 58 % wünschen sich die Umstellung von 
einer täglichen auf eine wöchentliche Höchstarbeitszeit. 45 % befürworten ein 
mögliches Recht auf Homeoffice. (Bitkom 2019)   

Wie in diesem Gutachten ausführlich beschrieben wurde, passen die gesetzlichen und 
normativen Vorgaben nicht mehr zur Realität jener Individuen, die im Zeitalter der 
Digitalisierung selbst entscheiden, wie, wann und von wo sie ihre Arbeit erledigen. Für 
die Pioniere der neuen Arbeitswelt, welche sich vom klassischen Zeitregime der alten 
Arbeitswelt mit festen Arbeitszeiten und Arbeitsorten distanzieren und sich für neue 
Optionen öffnen, welche ihnen für die Verfolgung ihrer eigenen Interessen neue 
Gestaltungsmöglichkeiten ermöglichen, stoßen die derzeitigen arbeitsrechtlichen 
Normen an ihre Grenzen.  

Das liegt daran, dass die aktuellen gesetzlichen Regelungen von einem 
Normalarbeitszeitstandard ausgehen. Dieser Normalarbeitszeitstandard hat normative 
Regelungen für Arbeitszeit, Ruhezeit und Erholzeit mit festen Grenzen und 
Übergängen sowie mit Orten, an denen entweder gearbeitet oder nicht gearbeitet wird. 
Wenn jedoch die Beschäftigten ihre Entscheidungsfreiheit so nutzen wollen, wie sie es 
für notwendig halten, verstoßen sie gegen die gesetzlichen Regelungen. Für die 
Herausforderungen der zukünftigen digitalen Arbeitswelt sowie Wünsche der 
Beschäftigten, die Arbeitszeiten an persönliche Belange anzupassen, sind die 
aktuellen gesetzlichen Regelungen, wie zum Beispiel die tägliche durchschnittliche 
Höchstarbeitszeit von acht Stunden oder die elfstündige ununterbrochene Ruhezeit, 
nicht mehr zeitgemäß.  

Daher ist zu überlegen, wie die gesetzlichen Regelungen an die Gegebenheiten und 
Belange der Beschäftigten und Betriebe anzupassen sind. Demzufolge ist es aus 
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arbeitsrechtlicher Sicht fällig und begrüßenswert, dass sich die Politik für orts- und 
zeitflexible Arbeit einsetzt und sich um einen passenden Rahmen bemüht.  

Neben arbeitsrechtlichen Aspekten sind weitere flankierende Maßnahmen notwendig, 
die zu einer modernen und digitalen Arbeitswelt passen. Mobile Arbeit bedeutet mehr 
als flexible Arbeitszeitgestaltung. Eine weitere wichtige Voraussetzung für die 
zukünftige Teilhabe der Beschäftigten und Unternehmen an Mobiler Arbeit ist der 
physische Zugang zur digitalen Welt. Der Ausbau der digitalen und physischen 
Infrastruktur bleibt eine Daueraufgabe der Politik. Zahlreiche Studien belegen 
eindeutig den Nachholbedarf (u. a. Capgemini 2018; Deutsche Bank Research 2018). 
Laut einer aktuellen Umfrage des Instituts der deutschen Wirtschaft sehen sich derzeit 
z. B. 28 Prozent der befragten Unternehmen durch Infrastrukturmängel im 
Kommunikationsnetz in ihren Geschäftsabläufen deutlich beeinträchtigt; weitere 44 
Prozent sehen geringe Beeinträchtigungen (IW 2018). Auch im Koalitionsvertrag 
kündigten CDU, CSU und SPD an, dass sie den flächendeckenden Ausbau mit 
Gigabit-Netzen bis 2025 anstreben. 

Im Zusammenspiel mit den Megatrends (siehe Abschnitt 3.1) beschleunigt die 
Digitalisierung wirtschaftliche und gesellschaftliche Veränderungen. Denn die 
technologischen Fortschritte, insbesondere auf den Gebieten der Informations- 

und Kommunikationstechnologien, Plattformökonomien und digitalen Ökosystemen, 
schaffen nicht nur die Voraussetzungen für die neue Arbeitswelt. Sie sind gleichsam 
die Antriebskräfte der orts- und zeitflexiblen Arbeit. Um diese Chancen zu nutzen, 
muss die Politik die Rahmenbedingungen schaffen: u. a. Datensicherheit und 
Datenschutz, sichere und schnellere technische Infrastrukturen, 
Kompetenzentwicklung. Im Mittelpunkt sollte die Frage stehen, wie das 
Zusammenleben und Arbeiten in einer digitalen, agilen und gesunden Gesellschaft 
aussehen kann und was die Politik tun muss, um diese Entwicklung gezielt zu 
gestalten. 

4.5  Umwelt 

Umweltrelevante Aspekte im Hinblick auf das mobile Arbeiten sind in der Diskussion 
in Deutschland erkennbar (vgl. z. B. BMU 2019) und sind in der Regel Bestandteil der 
Argumentation positiver Effekte durch eine generelle Veränderung und Beeinflussung 
berufsbedingter Mobilität (primär Pendlerströme etc.) (stellvertretend 
Umweltbundesamt 2019). Dabei ist insbesondere von Bedeutung, dass in Deutschland 
das Auto das Verkehrsmittel ist, welches das Pendlergeschehen dominiert (vgl. 
Abbildung 15). 
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Abbildung 15: Verkehrsmittelwahl der Erwerbstätigen 2016 – in Prozent 
(http://www.bpb.de/nachschlagen/datenreport-2018/arbeitsmarkt-und-verdienste/278113/ 

berufspendler?type=galerie&show=image&i=278114) 

 
Es werden ferner in der Bundesrepublik auf unterschiedlichen Ebenen Anstrengungen 
unternommen, die Auswirkungen der Mobilität (und insbesondere der berufsbedingten 
Mobilität zum und vom Arbeitsplatz) umweltfreundlicher zu gestalten. „Als Mitglied der 
Europäischen Plattform für Mobilitätsmanagement (EPOMM) gehört Deutschland zu 
einem Netzwerk von europäischen Ländern, deren Regierungen sich mit 
Mobilitätsmanagement befassen. Die EPOMM koordiniert und fördert 
Mobilitätsmanagement auf europäischer Ebene und ist eine Plattform, die dem 
Erfahrungsaustausch zwischen den Mitgliedsländern dient.“ (Schade 2019)  
 
In Deutschland gibt es in diesem Zusammenhang mehrere Förderprogramme, die hier 
zielgerichtet unterstützen. Zum einen hat der Nationale Radverkehrsplan 2020 das 
Ziel, den Radverkehr in Deutschland attraktiver und sicherer zu machen (ebenda). Er 
umfasst neun Handlungsfelder, um Qualitäten zu schaffen und zu sichern. Diese neun 
Handlungsfelder (Radverkehrsplanung und -konzeption, Infrastruktur, 
Verkehrssicherheit, Kommunikation, Fahrradtourismus, Elektromobilität, Verknüpfung 
mit anderen Verkehrsmitteln, Mobilitäts- und Verkehrserziehung) zeigen sowohl die 
Handlungserfordernisse im Radverkehr als auch konkrete Schritte und Maßnahmen 
innerhalb der Zuständigkeiten von Bund, Ländern und Kommunen auf (EPOMM 2018). 
Für die Förderung innovativer und nicht investiver Projekte stellt das 
Bundesministerium für Verkehr und digitale Infrastruktur (BMVI) jährlich 3,2 Mio. Euro 
bereit. Die Bundesregierung investiert im Rahmen des Förderprogramms „Saubere 
Luft“ eine Milliarde Euro in ein Maßnahmenpaket für bessere Luft in Städten.  
 



 
 

 

 55 

In diesem Zusammenhang unterstützt sie auch Maßnahmen zum 
Mobilitätsmanagement. Dazu gehören der Aufbau einer Ladeinfrastruktur für 
Elektrofahrzeuge, die Digitalisierung von Verkehrssystemen sowie die Förderung von 
Radschnellwegen (EPOMM 2018). Auch für die betriebliche Ebene lassen sich 
Förderaktivitäten feststellen: „Unter dem Dach von BMVI und BMU 
(Bundesministerium für Umwelt, Naturschutz und nukleare Sicherheit) gibt es zudem 
ein eigenes Förderprogramm für betriebliches Mobilitätsmanagement: Mobil Gewinnt 
(BMVI/BMU 2019). Es fördert Erstberatungen an Betriebe und Einrichtungen und lobte 
einen Wettbewerb aus, für den öffentliche und private Unternehmen Konzepte für 
betriebliches Mobilitätsmanagement einreichen konnten.“ (Schade 2019) Neben den 
Instrumenten und Aktivitäten, die seitens des Bundes das Thema adressieren, werden 
unter dem Stichwort eines „kommunalen Mobilitätsmanagements“ unterschiedliche 
Formate erarbeitet und angeboten, die die Herausforderungen einer zukünftigen 
Verkehrspolitik unterstützen sollen: „Eine zukunftsfähige Verkehrspolitik steht vor der 
Herausforderung, Mobilität mit weniger Kfz-Verkehr zu gewährleisten. Was zunächst 
paradox klingt, ist vor allem eine Frage der Gestaltung und Lenkung von Mobilität, des 
Managens von Mobilität. Die Mobilitätswende auf kommunaler Ebene ist eine große 
Chance. Die Kommunen können hier positive Zeichen setzen, indem sie die Städte als 
Lebensräume und nicht als Verkehrsräume begreifen. Es gilt, verstärkt das 
menschliche Maß in den Fokus der Stadt- und Verkehrsplanung zu rücken und Orte 
für Menschen zu schaffen“ (Jansen und Unger-Azadi 2019).  
 
Aus den beschriebenen Bestrebungen und Aktivitäten auf Bundes- und Landesebene 
lässt sich jedoch kaum ein Ansatz erkennen, der Mobile Arbeit als einen strategischen 
Faktor bei der Bewältigung der Herausforderungen wahrnimmt. Dabei bietet gerade 
die Mobile Arbeit als Gegenstück zu vielen anderen Ansätzen und Maßnahmen großes 
Potenzial, auch relevante Umweltvorteile zu erzielen. Hier gilt es, primär Betriebe und 
Beschäftigte darin zu unterstützen, die Einspar- und Vermeidungspotenziale, die 
Mobile Arbeit zweifellos bietet, auch realisieren zu können, anstatt weiterhin 
bestehende Pendlerströme anders auf bestehende Verkehrsmittel verteilen zu wollen. 
Dazu führt Nürnberg aus, „dass Heimarbeit positive Auswirkungen auf die Umwelt und 
die Verkehrsinfrastruktur hat. So gehen australische Schätzungen davon aus, dass 
120 Millionen Liter Kraftstoff eingespart und der Ausstoß von 320.000 Tonnen CO2 
verringert werden können, wenn nur zehn Prozent der Angestellten die Hälfte ihrer 
Arbeitszeit von Zuhause arbeiten würden.“ (Nürnberg, Hintschich 2019) 
 
Einen wichtigen Beitrag zum Klimaschutz erwartet auch Michael Zondler, der 
CENTOMO-Geschäftsführer: „18,4 Mio. Deutsche pendeln täglich zur Arbeit und legen 
dabei im Schnitt 17 Kilometer bis zum Arbeitsplatz zurück. Öffentliche Verkehrsmittel 
wie Bus, Straßenbahn, U-Bahn oder Zug werden nur von rund 14 Prozent der 
Deutschen zum Pendeln genutzt. Bei durchschnittlich 200 Arbeitstagen pro Jahr sind 
das summa summarum 125 Mrd. Kilometer pro Jahr. Wenn wir es durch New-Work 
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hinbekommen, zehn Prozent der Arbeit Remote oder im Homeoffice zu erledigen, 
schonen wir massiv das Klima und unsere Geldbeutel gleichermaßen. Wir könnten in 
diesem Fall 12,5 Mrd. Kilometer pro Jahr sparen und 1,6 Mio. Tonnen CO2.“ (Zondler 
2018)  
 
Wir wollen in Anlehnung an die amerikanischen und australischen Berechnungen das 
umweltrelevante Einsparpotenzial für Bundesrepublik Deutschland auf der Basis von 
konkreten Daten exemplarisch darstellen (siehe Abbildung 16). Nach Angaben des 
Statistischen Bundesamtes waren im Jahr 2018 rund 44,8 Millionen Menschen 
erwerbstätig (Statistisches Bundesamt 2018b). Studien zu Folge verrichten rund 10% 
der Beschäftigten ihre Arbeit von Zuhause aus (IAB 2019, Nürnberg und Hintschich 
2019). Das sind 4,48 Millionen Erwerbstätige. Im Jahr 2016 lag die durchschnittliche 
Pendelentfernung in Deutschland bei rund 17 Kilometern (Statistisches Bundesamt 
2016b). Wenn davon auszugehen ist, dass 67,7 % der Erwerbstätigen den PKW als 
Verkehrsmittel benutzen, um zu Arbeit zu fahren (Statistisches Bundesamt 2016a), 
würde das in unserem Fall 3,03 Millionen Erwerbstätige bedeuten. Auf Basis des CO2-
Rechners sowie durchgeführter Berechnungen, kommen wir zu den in Abbildung 16 
dargestellten Ergebnissen: 
 

 
 

Abbildung 16: Beispielrechnung Einsparpotenzial für Deutschland (eigene Darstellung)  
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4.6  Fazit des Kapitels: Voraussetzungen für gute Mobile Arbeit 

Zusammengefasst zeigt sich, dass Mobile Arbeit zu bedeutenden 
Effizienzsteigerungen sowohl für Beschäftigte als auch für Betriebe führen kann. Die 
Digitalisierung auf der einen Seite und der gesellschaftliche Wandel sowie die 
veränderten Bedürfnisse der Individuen nach mehr Flexibilität auf der anderen Seite 
werden diese Entwicklung weiter vorantreiben. Hier sind die Potenziale sicher noch 
nicht ausgeschöpft. Um die Potenziale der Mobilen Arbeit zu Gunsten von 
gesellschaftlichen Akteuren unter Berücksichtigung von umweltrelevanten Aspekten  
auszuschöpfen sowie die Risiken zu thematisieren, ist es erforderlich, dass Mobile 
Arbeit und deren Vorteile von der gesellschaftspolitischen Akteure und Sozialpartnern  
offen und transparent kommuniziert wird und entsprechende Wertschätzung erfährt.  
 
Weitere Voraussetzungen für Mobile Arbeit sind: 
 
� Um die Chancen der Mobilen Arbeit nutzen zu können, sind Rahmenbedingungen 

zu schaffen, welche u. a. Arbeits- und Gesundheitsschutz, Datensicherheit und 
Datenschutz, sichere und schnellere technische Infrastrukturen, 
Arbeitsorganisation und -umgebung ganzheitlich berücksichtigen. 
 

� Damit die Potenziale der Mobilen Arbeit zu Gunsten von Beschäftigten und 
Unternehmen ausgeschöpft sowie die Risiken thematisiert werden können, ist es 
erforderlich, dass die Bereitschaft zur Mobilen Arbeit von der Gesellschaft 

honoriert wird und entsprechende Wertschätzung erfährt. Insofern sollten die 
unbegründeten Vorbehalte, wie zum Beispiel die Unterstellung, dass außerhalb 
des Büros nicht adäquat gearbeitet würde oder die Mobile Arbeit per se zu 
Fehlbelastungen führe, abgebaut sowie die konkreten Handlungsfelder für eine 
bessere Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familienleben identifiziert und offen 
kommuniziert werden. So wird die Machbarkeit sichergestellt und die 
gesellschaftlichen Akteure ermutigt und unterstützt. 
 

� Die Individuen streben immer stärker nach einem selbstbestimmten Leben und 
Selbstverwirklichung und möchten selbst entscheiden, wie und wo sie leben und 
arbeiten. Insofern sind die Beschäftigten rechtzeitig auf orts- und zeitflexibles 

Arbeiten vorzubereiten und die erforderlichen Freiräume und 

Rahmenbedingungen zu schaffen. Insbesondere die gesundheitlichen und 
sozialen Aspekte wie Regenerations- und Erholungszeiten, nach der Arbeit 
abzuschalten und zu entspannen, an sozialen und kulturellen Aktivitäten 
teilzunehmen und Zeit für die Familie, Freunde und Pflege von Angehörigen zu 
haben, sollten im Mittelpunkt der Gestaltung mobiler Arbeit stehen. 
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� Auf der betrieblichen Ebene sollte unbedingt die „doppelte Freiwilligkeit“ gelten. 
Die Beschäftigten sowie die Unternehmen finden gemeinsam heraus, ob Mobile 
Arbeit zur Tätigkeit, Unternehmenskultur oder zu den betrieblichen Gegebenheiten 
passt und ob die Beschäftigten sich wohlfühlen. Hier muss abgewogen werden, 
welche Tätigkeiten oder Teile von Tätigkeiten dazu geeignet sind, im Rahmen 
Mobiler Arbeit erledigt zu werden. Dabei ist eine Unternehmenskultur, die einen 
respektvollen und offenen Umgang mit dem Thema zulässt und für Mobile Arbeit 
die notwendigen Voraussetzungen und Strukturen schafft, unverzichtbar. So 
können die Beschäftigten gemeinsam mit ihren Arbeitgebern entscheiden, ob und 
wenn ja, unter welchen Voraussetzungen und Bedingungen orts- und zeitflexibel 
gearbeitet wird. Ein einseitiger Rechtsanspruch auf Homeoffice für alle 
Beschäftigte wie auch eine generelle Absage an Mobile Arbeit sind nicht zu 
empfehlen. 

 
� Da Mobile Arbeit kein Selbstläufer ist, sondern von Beschäftigten ein bestimmtes 

Verhalten erfordert, sind die Beschäftigten rechtzeitig zu qualifizieren und auf 

die neue Arbeitsform vorzubereiten. Um die Beschäftigten entsprechend zu 
qualifizieren, ist es entscheidend zu wissen, welche Art der Kompetenz für mobiles 
Arbeiten erforderlich ist. So können die Beschäftigten in die Lage versetzt werden, 
sich selbst und ihre Arbeit gesund und zielorientiert zu organisieren. 
 

� Das Thema Führung wird bei Mobiler Arbeit eine besondere Herausforderung 
darstellen. Mobile Arbeit bringt neue Anforderungen an das Führungsverhalten 

und die Führungsstruktur mit sich. Führungskräfte müssten in der Lage sein, den 
mobil Arbeitenden den Freiraum zu geben, eigenständig zu entscheiden, wie sie 
ein bestimmtes Ergebnis erreichen können und entsprechendes Vertrauen in die 
Teamkolleginnen und -kollegen setzen. Dabei besteht die Aufgabe der 
Führungskraft darin, den Beschäftigten als Coach zur Verfügung zu stehen, damit 
sie selbstständig und eigen-verantwortlich arbeiten und ihre Ziele erreichen. 
 

� Um weiteren Betrieben ihren Beschäftigten Mobile Arbeit zu ermöglichen, ist es 
notwendig, den positiven Trend durch weitere innovative und digitaltechnologische 
Maßnahmen zu unterstützen. Eine wichtige Voraussetzung für die zukünftige 
Teilhabe der Beschäftigten und Unternehmen an Mobiler Arbeit ist der physische 
Zugang zur digitalen Welt. Insofern ist der Ausbau der digitalen und physischen 

Infrastruktur zu forcieren.  
 

� Gleiches gilt auch für die gesetzlichen Vorgaben. Für die Verbreitung Mobiler 
Arbeit, Anpassung der Arbeitszeiten an persönliche, betriebliche Belange und 
Gegebenheiten sowie Ausweitung der Spielräume eigenverantwortlicher 
Gestaltungsmöglichkeiten bei der Festlegung von Arbeitszeit und Arbeitsort sollten 
die derzeit gültigen gesetzlichen Regelungen aktualisiert und angepasst werden. 
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5.  Zusammenfassung und Ausblick 

 

Das vorliegende Gutachten macht deutlich, was bisher bezüglich der Mobilen Arbeit 
erreicht wurde, wo Handlungsfelder, Anforderungen, Potenziale, zukünftige 
Herausforderungen, Chancen und Risiken liegen. Das Gutachten stützt sich auf eine 
Vielzahl an wissenschaftlichen Erkenntnissen und Studien, die den Trend der Mobilen 
Arbeit nachweisen. Gleichzeitig möchte das Gutachten einen Beitrag zu einer 
lösungsorientierten Fortsetzung der Diskussionen leisten, indem es auf aktuelle und 
zukünftige Herausforderungen hinweist und mögliche Schritte für eine 
bedarfsgerechte und innovative Gestaltung der orts- und zeitflexiblen Arbeit nennt, mit 
der Hoffnung, dass die Gesellschaft, Politik, Wirtschaft und Menschen die konkreten 
Impulse dieses Gutachtens aufgreifen werden. 
 
Mobile Arbeit ist ausgelöst und wesentlich beeinflusst durch Megatrends wie 
Digitalisierung der Gesellschaft und Arbeitswelt, Globalisierung, Wissensgesellschaft 
und Individualisierung ein wichtiges gesamtgesellschaftliches Projekt und rückt 
zunehmend in den Fokus gesellschaftspolitischer Diskussionen. Die 
gesellschaftspolitische Relevanz der Thematik liegt darin, dass Mobile Arbeit die 
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbessert, eine flexible und 
lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung ermöglicht sowie die Motivation und 
Leistungsfähigkeit der Beschäftigten sowie die Arbeitgeberattraktivität erhöht. 
Andererseits bestehen auch Risiken für Beschäftigte und Unternehmen: 
Befürchtungen vor einer zunehmenden Vermischung von Arbeit und Freizeit werden 
einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gegenübergestellt.  
 
Zudem stellt das Gutachten fest, dass  
 

� das Verständnis von und der Umgang mit Mobiler Arbeit sehr heterogen ist, 
� eine einheitliche sowie legale Definition nicht zu erkennen ist, 
� die betrieblichen und außerbetrieblichen Potenziale des Mobilen Arbeitens sehr 

groß und umfangreich sind, aber von betrieblichen Akteuren, Beschäftigten und 
Öffentlichkeit nicht umfänglich in den Blick genommen werden.  

 
Die in Kapitel 3 genannten Zahlen verdeutlichen den oben skizzierten Trend hin zu 
orts- und zeitflexibler Arbeit. Es besteht kein Zweifel daran, dass die orts- und 
zeitflexible Arbeit für bestimmte Beschäftigtengruppen und Tätigkeiten längst zu einem 
prägenden Faktor der innovativen und flexiblen Arbeitswelt geworden ist und in 
Zukunft für weitere Beschäftigte und Tätigkeiten an Bedeutung gewinnen wird. Die 
Experteninnen und Experten sind sich einig, dass dieser Wandel die Gesellschaft und 
Arbeitswelt und damit die Arbeitszeiten, -umgebungen, -bedingungen und -formen 
stark verändern werden. Gesicherte wissenschaftliche Erkenntnisse, wie der Trend 
aussehen wird, sind derzeit jedoch nicht abschließend möglich. Folglich stehen sich 
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positive und negative Prognosen diametral gegenüber. Einerseits wird das Thema 
skeptisch betrachtet. Diese Skepsis wird mit dem Risiko einer schleichenden 
Ausweitung von Arbeitszeit und unbezahlter Arbeit, interessierter Selbstgefährdung, 
Arbeitsverdichtung usw. begründet, wenn die Beschäftigten ihre Arbeit selbstbestimmt 
organisieren. Allerdings gibt es hier wenig belastbare Informationen, die diese These 
bestätigen. Auf der anderen Seite wird Mobile Arbeit grundsätzlich als eine Chance für 
motivierende und selbstbestimmte Arbeit, für eine bessere Vereinbarkeit zwischen 
Berufs- und Privatleben sowie für Wettbewerbsfähigkeit und Arbeitgeberattraktivität 
erkannt. Gleichzeitig ist sowohl bei den Beschäftigten als auch bei den Unternehmen 
eine gewisse Zurückhaltung zu beobachten. Die Potenziale und Chancen der Mobilen 
Arbeit werden sowohl von Unternehmen als auch von Beschäftigten unterschätzt, was 
jedoch verständlich und auf die unter anderem unterschiedlichen 
Rahmenbedingungen je nach Branche und Tätigkeit, die betrieblichen Gegebenheiten, 
individuellen Wünsche und Erwartungen, arbeitsrechtlichen Unklarheiten und 
außerbetrieblichen Infrastrukturen zurückzuführen sind. 
 
Wenn also Flexibilität forciert, Risiken minimiert und Mobile Arbeit weiteren 
Beschäftigtengruppen ermöglicht werden soll, sind weitere gesetzliche, tarifliche und 
betriebliche Maßnahmen und Lösungsansätze erforderlich. Darüber hinaus sind 
weitere Fragestellungen zu klären, die schon heute in Themenfeldern wie dem Arbeits- 
und Gesundheitsschutz, dem Beschäftigtendatenschutz, der Datensicherheit aber 
auch im Bereich der Arbeitsorganisation und -umgebung bestehen und seitens der 
Betriebe und Beschäftigten zu gewissen Unsicherheiten führen. Auch das bestehende 
Arbeitsrecht ist für die neuen Realitäten sowie die Verwirklichung der Wünsche und 
Bedarfe von Beschäftigten und Unternehmen nicht mehr zeitgemäß und bedarf einer 
Anpassung. Das liegt daran, dass die aktuellen Arbeitszeitregelungen und 
Arbeitsschutzbestimmungen auf einem Normalarbeitsstandard mit geregelten 
Arbeitszeiten (z. B. 8-Stunden-Tag) und festen Arbeitsorten basieren. 
 
Dass es insgesamt an lösungsorientierten Betrachtungen und Ansätzen mangelt bzw. 
eine Kehrtwende zurück zum Büro stattfindet, kann das Gutachten nicht bestätigen. 
Es existieren zahlreiche positive betriebliche und außerbetriebliche Lösungsansätze, 
Praxisbeispiele, Netzwerke und Handlungshilfen. So enthält zum Beispiel der neue 
Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten in der Metall- und Elektroindustrie 
Rahmenregelungen für Beschäftigte, die zeitweise oder regelmäßig außerhalb des 
Betriebes tätig werden. Ansprüche auf Mobile Arbeit lassen sich nicht daraus ableiten. 
Von besonderer Bedeutung sind dabei die Regelungen zum Wegfall von Mehrarbeits- 
sowie Spät- und Nachtschichtzuschlägen und die Verkürzung der Ruhezeiten, was 
jeweils unter bestimmten Voraussetzungen möglich ist. Auch ein namhafter deutscher 
Softwarehersteller lässt seine rund 22 000 Beschäftigte in Deutschland weitgehend 
frei entscheiden, von wo aus sie ihre Arbeit erledigen. Die Beschäftigten können ganz 
normal ins Büro gehen, sie können aber auch zu Hause oder vom Café aus arbeiten. 
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Die Beschäftigten und die Führungskraft einigen sich formlos per Mail, per SMS oder 
per Kalendereintrag. In der Gesamtbetrachtung überwiegen, wie zahlreiche Studien 
belegen, die Vorteile von Mobiler Arbeit, da sie einerseits von erwerbstätigen 
Menschen gewünscht und gefordert wird und andererseits den Unternehmen 
ermöglicht, gut qualifizierte Fach- und Führungskräfte nachhaltig an das Unternehmen 
zu binden. Wie die individuellen Lösungen im Berufsalltag funktionieren und wie sie 
intelligent kombiniert und umgesetzt werden können, zeigen viele Handlungshilfen, 
welche mithilfe von bewährten Praxisinstrumenten Unternehmen und Beschäftigte 
unterstützen, Mobile Arbeit bedarfsgerecht zu konzipieren und einzuführen sowie die 
Führungskräfte und Beschäftigte zu qualifizieren. 
 
Dass mit Mobiler Arbeit auch neue Kompetenzen und Qualifikationen notwendig sind, 
scheint naheliegend. Die zeitlichen, räumlichen sowie arbeitsorganisatorischen 
Dimensionen der Mobilen Arbeit stellen erhöhte Anforderungen an die 
Selbstorganisation, Selbstverantwortung, Flexibilität, Verantwortungsbereitschaft und 
eigene Strukturierungsleistungen der Beschäftigten. Diese notwendigen Kompetenzen 
können durch spezielle betriebliche Qualifizierungsmaßnahmen oder über 
außerbetriebliche Fortbildungen erworben werden. Diese Qualifizierungsmaßnahmen 
sind sowohl für Beschäftigte als auch für Führungskräfte erforderlich, damit aus Sicht 
der Beschäftigten und Unternehmen private und berufliche Interessen nicht kollidieren 
sowie beide Lebensbereiche miteinander in Einklang stehen. Denn wissenschaftliche 
Studien belegen eindeutig, dass unabhängig von den Rahmenbedingungen und der 
Motivation von Beschäftigten eine Belastungsgrenze existiert, deren Überschreitung 
zu gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risiken führen kann. Aus diesem 
Grund ist es zu empfehlen, die Beschäftigten auf die oben genannten 
Herausforderungen rechtzeitig vorzubereiten und die erforderlichen Freiräume und 
Rahmenbedingungen zu schaffen. Primär sollten die psychische und physische 
Gesundheit sowie das Wohlbefinden der Menschen in Hinsicht auf das orts- und 
zeitflexible Arbeiten im Vordergrund stehen. 
 
Ein weiteres Augenmerk sollte auf der flächendeckenden Vermittlung von IT-
Kompetenzen liegen. Digitale Technologien ermöglichen über alle Altersgruppen 
hinweg flexibles, zeit- und ortsunabhängiges Arbeiten und lebenslanges Lernen. Hier 
besteht Bedarf an Qualifizierungen auf allen Stufen des Bildungssystems. Bildung in 
der digitalen Welt ist eine gesamtgesellschaftliche Herausforderung, die ein 
gemeinsames Handeln aller gesellschaftlichen Akteure erfordert. Denn digitale 
Kompetenz sowie IT-Kompetenz in der zukünftigen Arbeitswelt sind eng damit 
verknüpft, wie gegenwärtig die jungen Menschen in Schulen, in der Berufsausbildung 
und in den Hochschulen darauf vorbereitet werden. 
 
Mobiles Arbeiten bietet im Hinblick auf Umwelt- und Klimaschutz sowie 
Energieeffizienz sowohl für ländliche Regionen als auch für Ballungsgebiete, die durch 
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starke Abwanderung oder Ballungseffekte geprägt sind, weitere Vorteile und 
Potenziale, Pendlerströme abzubauen oder aber Mietpreissteigerungen 
abzuschwächen. Im Mittelpunkt sollten insbesondere die Sensibilisierung, 
Bewusstmachung sowie vor allem die Reduzierung des CO2-Ausstoßes (vgl. 
Abbildung 16) durch beispielsweise Umgehung unnötiger Arbeitswege, Pendelverkehr 
oder die Entlastung der öffentlichen Verkehrsmittel stehen. Das wiederum führt dazu, 
dass der Stresslevel durch die langen Fahrzeiten reduziert wird und die langen 
Fahrtzeiten produktiv genutzt werden können. 
 
Abschließend ist davon auszugehen, dass die Zukunft der Arbeit ohne eine 
Ausweitung des Anteils der Beschäftigten, die orts- und zeitflexibel arbeiten (werden), 
schwer vorstellbar ist. Wenn also orts- und zeitflexible Arbeit immer mehr zum 
Normalfall und in Zukunft für weitere Beschäftigtengruppen an Bedeutung gewinnen 
wird, dann müssten die politischen, wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und rechtlichen 
Bedingungen und Voraussetzungen überprüft und gegebenenfalls angepasst werden, 
anstatt die Unternehmen und Beschäftigten mit irregulären und unklaren 
Rahmenbedingungen zu stigmatisieren. Das erfordert mehr als nur eine 
Dramatisierung der Mobilen Arbeit sowie deren „negativen“ Folgen für die 
Beschäftigten. Eine solche „selbstverordnete“ kritische Haltung mag für die Eine oder 
den Anderen legitim sein, ist aber arbeits- und wirtschaftspolitisch unzureichend und 
nicht zukunftsweisend. Stattdessen sollte im Mittelpunkt der Diskussionen ein 
ausgewogenes Verhältnis zwischen Zeitsouveränität und betrieblichen Belangen 
stehen. 
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