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REMOTE WORK: REVOLUTION DES ARBEITSMARKTES DURCH 
HYBRIDE ARBEITSFORMEN 
 
 
I. WIE ÄNDERT SICH DER AR-
BEITSALLTAG?  
 

Homeoffice, New Work, Flexibilität, Selbstor-

ganisation, Vertrauensarbeitszeit. Diese (und 

andere) Begriffe beschreiben, was längst nicht 

mehr Zukunftsmusik oder ein bloßes Phänomen 

ist. Der Arbeitsalltag hat sich spätestens seit Be-

ginn der Corona-Pandemie, die insoweit als Ka-

talysator wirkte, in den letzten zweieinhalb Jah-

ren grundlegend gewandelt. Aufgrund schlich-

ter Notwendigkeit hat sich gezeigt, dass der zu-

vor oftmals unreflektiert gelebte Arbeitsalltag 

(feste Arbeitszeiten, Anwesenheitspflicht etc.) 

in den meisten Fällen nicht notwendig und oft-

mals unproduktiver war, als es die neuen Ar-

beitsmodelle sind. Der Fokus geht weg von star-

ren Rahmen und Vorgaben, hin zu Ergebnissen. 

In sehr kurzer Zeit haben sich die Angestellten 

an diese neue Arbeitswirklichkeit gewöhnt und 

möchten sie nicht mehr missen, für viele stellen 

sie inzwischen bereits Mindeststandards bei der 

Wahl des Arbeitgebers dar. Unternehmen, die 

diese Modelle nicht anbieten, werden es künftig 

bei der Auswahl neuer Bewerber und dem An-

sichbinden von Talenten schwer haben. 

 

Das Arbeitsrecht, das sich vielfach über Jahr-

zehnte (wenn nicht länger) vor dem Hintergrund 

eines klassischen Arbeitsumfelds entwickelt 

hat, muss sich nunmehr in Rekordzeit an diese 

neue Realität anpassen. Es stellen sich diverse 

neue Herausforderungen und Bewertungsfra-

gen. Der Beratungsbedarf angesichts dieser 

vielfältigen Unsicherheiten ist enorm. 

 

 
 
 

II. WELCHE ROLLE SPIELEN  
ARBEITSZEITRAHMEN IN DEN EU-
MITGLIEDSTAATEN? 

Das Arbeitszeitrecht war lange Jahre beständig. 

Angesichts der veränderten Bedingungen der 

Arbeitswelt muss auch dieser Teilbereich des 

Arbeitsrechts angepasst werden, um der Sicher-

heit und dem Gesundheitsschutz der Arbeitneh-

mer gerecht zu werden und damit auch die 

Wettbewerbsfähigkeit der Unternehmen und 

Organisationen zu erhalten. Vielfach haben 

diese auf die neuen Herausforderungen zur Ar-

beitszeit in den vergangenen Jahren bereits mit 

betrieblich flexiblen Arbeitszeitmodellen, wie 

Gleitzeit, flexiblen Arbeitszeitrahmen, Arbeits-

zeitkonten, Sabbaticals und Blockfreizeiten, re-

agiert. Die nationalen Gesetzgeber stehen in 

diesem Bereich indes zumeist noch vor großen 

Herausforderungen, um insoweit die passenden 

Rahmenbedingungen und Mindeststandards zu 

schaffen. Die Chancen der Digitalisierung er-

öffnen eine Gelegenheit, das Arbeitszeitrecht 

beweglicher zu gestalten und trotzdem den 

Schutz der Beschäftigten zu gewährleisten. 

Dies ist gleichzeitig eine Möglichkeit, die Ver-

trauenskultur im Unternehmen zu stärken, wenn 

die flexible Arbeitszeit nachvollziehbar gemes-

sen wird (und sich so weniger Anlässe für 

Rechtsstreitigkeiten ergeben). 

Ein Arbeitszeitrahmen regelt den frühestmögli-

chen Beginn und das spätestmögliche Ende der 

täglichen Arbeitszeit und kann bspw. zwischen 

7:00 Uhr und 21:00 Uhr liegen. Dazwischen 

kann der Angestellte seine täglichen Arbeits-

stunden frei einteilen. Damit die Koordination 

und Kommunikation in Arbeitsgruppen etc. 
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funktioniert, kann darüber hinaus eine soge-

nannte Kernzeit festgelegt werden (bspw. zwi-

schen 9:00 Uhr und 15:00 Uhr), in der ein Teil 

der Arbeitsleistung zur Verfügung gestellt wer-

den muss (Erreichbarkeit). 

Je nach nationalem Recht bzw. anwendbarem 

Tarifvertrag gilt es dabei die täglichen bzw. wö-

chentlichen Höchstarbeitszeiten zu beachten 

(wobei ebenfalls auf die rechtliche Bewertung 

des Bereitschaftsdienstes zu achten ist).  

III. WIE WURDE DAS HOMEOFFICE 
SEIT CORONA IN DIE ARBEITS-
WELT INTEGRIERT? 
 

Vor den Umwälzungen des Arbeitsalltags durch 

die Corona-Pandemie war das Arbeiten von zu 

Hause aus noch selten und in den meisten 

Branchen eher exotisch. Dies änderte sich im 

März 2020 von einem Moment auf den anderen. 

Durch die Umstände bedingt, wurde 

Homeoffice für viele Angestellten zumindest 

eine zeitlang zum Normalfall. Rechtlich wurde 

dies in den Ländern der Schindhelm-Allianz 

durch eine mehr oder weniger lange andauernde 

Pflicht zur Arbeit im Homeoffice begleitet. 

Seitdem es die Umstände der Pandemie 

zulassen, wurde diese Pflicht zumeist 

aufgehoben, gleichzeitig wurde die Home-

officepflicht in der Folge dabei durch einen 

Rechtsanspruch der Angestellten auf zumindest 

teilweise Arbeit von zu Hause aus ersetzt. Doch 

auch wo es keinen Rechtsanspruch gibt, ist das 

Thema allgegenwärtig. Die folgenden Zahlen 

stammen von 2021 (die Pandemie war mithin 

bei den Erhebungen deutlich relevanter als ak-

tuell) aus Deutschland (Quelle: Bundesministe-

rium für Wirtschaft und Klimaschutz), stehen 

aber beispielhaft für in vielen Industrienationen 

festzustellende Entwicklungen. 

 

So können 56 Prozent der Jobs mindestens teil-

weise im Homeoffice ausgeführt werden. Es ist 

aber davon auszugehen, dass es de facto nur 

30% der Angestellten sind, die von zu Hause ar-

beiten. Insoweit besteht weiterhin ein enormes 

Wachstumspotential. 

 

Nur jeder Zehnte möchte nach der Pandemie 

komplett in die Präsenzarbeit zurückkehren. 

Die überwiegende Mehrheit (knapp 90 Prozent) 

wünscht hingegen, die Arbeit zu Hause (zumin-

dest teilweise) beizubehalten. Dies deckt sich 

mit Ergebnissen anderer Erhebungen wonach 

die Zufriedenheit mit dem Homeoffice während 

der Pandemie grundsätzlich sehr hoch ist. 

 

Der größte Vorteil für die Angestellten liegt in 

der verbesserten Work-Life-Balance durch den 

Wegfall des Arbeitswegs. Vielen Angestellten 

macht ihr Job zudem mehr Spaß, seit sie von zu 

Hause aus arbeiten. Auch fällt es vielfach leich-

ter, Pausen oder das Sportprogramm in den Tag 

integrieren zu können  

 

Nachteilig ist hingegen festzustellen, dass sich 

oftmals nicht die Freizeit besser mit der Arbeit 

verbinden, sondern die Arbeit besser in die Frei-

zeit integrieren lässt. Viele Angestellte geben in 

Umfragen an, sich auch spätabends noch an den 

Laptop zu setzen, wenn ihnen etwas einfällt, 

was erledigt werden sollte. Es fällt oftmals 

schwer, eine Grenze zwischen Arbeit und Frei-

zeit zu ziehen. Auch ein Mangel an sozialen 

Kontakten und persönlichem Austausch kann 

beim Vollzeit-Homeoffice auf Dauer zur Belas-

tung werden. Viele wünschen sich daher einen 

gewissen Ausgleich zwischen Präsenz- und 

Heimarbeit. Rund 40% der Angestellten möch-

ten die Häufigkeit des Homeoffice daher auf 

mehrere Tage reduzieren. 

 

Auch auf Seiten der Unternehmen wurden die 

Erwartungen ans Homeoffice von den Erfah-

rungen oft übertroffen – trotz der widrigen Um-

stände während der Pandemie. So will eine 

Mehrheit der Firmen (54 bzw. 58 Prozent) mehr 

Homeoffice als vor der Corona-Krise ermögli-

chen. Die Vorteile für Arbeitgeber können viel-

fältig sein. Sie versprechen sich eine gesteigerte 

Attraktivität im Wettbewerb um geeignete 

Fachkräfte, die Einsparung von Büroflächen 

und zufriedenere Beschäftigte. Studien zeigen 

auch, dass Beschäftigte nach dem Wechsel ins 

Homeoffice teilweise messbar produktiver ar-

beiten.  

 

Rechtlich können sich in diesem Bereich je 

nach nationaler Rechtslage insbesondere Her-

ausforderungen im Bereich Verhütung von Ge-

sundheitsrisiken am Arbeitsplatz, Datenschutz 

und Arbeitszeit stellen.  
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IV. IST DIE 4-TAGE-ARBEITSWO-
CHE DIE ZUKUNFT ODER BEREITS 
GEGENWART? 
 

Im Bereich neuer Arbeitsformen findet auch die 

4-Tage-Woche immer mehr Beachtung. Dabei 

handelt es sich keinesfalls nur um einen Trend, 

das Modell ist bereits seit vielen Jahren in der 

Diskussion und wurde in diversen Ländern aus-

führlich getestet. Der Gedanke hinter der ver-

kürzten Woche ist, dass die Angestellten bei 

vollem Gehalt an vier statt fünf Tagen arbeiten 

(wobei die Gesamtwochenarbeitszeit entspre-

chend verkürzt wird). Sie sollen dadurch zufrie-

dener, motivierter, konzentrierter und leistungs-

fähiger werden. Zudem sollen Unternehmen mit 

der Vier-Tage-Woche neue Jobs schaffen kön-

nen.  

 

Island hat seit 2015 in einem großen Experi-

ment die Auswirkungen der verkürzten Wo-

chenarbeitszeit genauer untersucht und dabei 

die 5-Tage-Woche mit der 40-Stunden-Woche 

abgeschafft. Die folgenden fünf Erkenntnisse 

ließen sich ableiten: 

• Leistung und Produktivität sind bei der 

4-Tage-Woche konstant geblieben. 

• Die Anzahl der Überstunden ist im Ver-

gleich zur 5-Tage-Woche nicht über-

mäßig angestiegen. 

• Eine Umstellung auf die 4-Tage-Wo-

che ist nicht so aufwändig wie befürch-

tet. 

• Die Angestellten waren ohne 40-Stun-

den-Woche insgesamt weniger krank-

geschrieben. 

• Durch die 4-Tage-Woche nutzten viele 

Angestellte ihre Freizeit sinnvoll, zum 

Beispiel mit Sport. 

 

Auch in anderen Ländern gab es ähnliche Pro-

jekte mit ähnlichen Ergebnissen. So testete zum 

Beispiel Microsoft in Japan im Sommer 2019 

das Konzept und konnte positive Ergebnisse 

feststellen, die Produktivität steigerte sich durch 

die 4-Tages-Woche um 40 Prozent. 

 

Auch in Europa ist das Thema aktuell, es gibt 

verschiedene Versuche hierzu. In Spanien gibt 

es bspw. diverse Subventionsprogramme für 

Unternehmen, die die 4-Tage-Arbeitswoche 

umsetzen.  

 

Von staatlichen Programmen und Förderungen 

abgesehen, stellen sich in diesem Bereich weni-

ger arbeitsrechtliche (insoweit gibt es wenige 

Besonderheiten), als unternehmerische und 

wirtschaftliche Fragen, die jeder Arbeitgeber 

beantworten muss. 

 

V. WELCHE STEUERLICHEN  
ASPEKTE SIND BEI GRENZÜBER-
GREIFENDEM REMOTE WORK ZU 
BEACHTEN? 
 

Erfolgt die Arbeit durch Remote Work aus ei-

nem anderen Land, sind verschiedene steuer-

rechtliche Aspekte zu berücksichtigen. 

 

Je nach konkreter Unternehmensaktivität und 

den von dem Arbeitnehmer im Ausland durch-

geführten Tätigkeiten kann es für den Arbeitge-

ber notwendig sein, eine ertragsteuerliche oder 

eine bloße lohnsteuerliche Betriebsstätte im 

Ausland anzumelden (ggf. verknüpft mit fort-

laufenden buchhalterischen Pflichten). Dies 

sollte im Einzelfall vor Beginn des Homeoffice 

geprüft werden. Der Arbeitgeber wird hierzu re-

gelmäßig eine Steuernummer benötigen. 

 

Bei einer länger andauernden Arbeit im Home-

office aus dem Ausland (relevant wird insoweit 

je nach nationaler Rechtslage regelmäßig die 

183-Tage Frist werden) kann es sein, dass der 

Angestellte im Arbeitsland steuerlich ansässig 

wird. Dies begründet zumeist nicht nur die 

Pflicht, seine Einkommensteuer in diesem Land 

zu zahlen, sondern je nach nationaler Rechts-

lage auch verschiedene weitere Steuer- und In-

formationspflichten für steueransässige Perso-

nen (Offenlegung Auslandsvermögen, Vermö-

genssteuer wo vorhanden etc.). 

 

Bevor daher Angestellte ihrer Arbeit im Home-

office aus dem Ausland nachkommen, sollten 

sich beide Seiten (auch der Arbeitgeber) ent-

sprechend steuerlich beraten lassen. 
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VI. FAZIT 
 

Die neue Arbeitswelt bietet eine Vielzahl an 

neuen Arbeitsmodellen. Wie stets bei Umwäl-

zungen in einem Bereich, sind diese mit diver-

sen Chancen, aber auch Herausforderungen ver-

bunden. Arbeitsrechtlich besteht insoweit gro-

ßer Beratungsbedarf, da die Vorgaben der nati-

onalen Gesetzgeber den Entwicklungen viel-

fach noch hinterherhinken und es so oftmals 

großen Gestaltungsspielraum gibt. 

 
 

KONTAKT 
 

Bulgarien: 

Cornelia Draganova 

Cornelia.Draganova@schindhelm.com 

 

China:  

Marcel Brinkmann 

Marcel.Brinkmann@schindhelm.com 

 

Deutschland:  

Bernhard Heringhaus 

Bernhard.Heringhaus@schindhelm.com 

 

Viola Rust-Sorge 

Viola.Rust-Sorge@schindhelm.com 

 

Frankreich: 

Maurice Hartmann 

Maurice.Hartmann@schindhelm.com 

 

Italien:  

Florian Bünger 

Florian.Buenger@schindhelm.com 

 

Österreich:  

Roland Heinrich 

R.Heinrich@scwp.com 

 

Polen:  

Katarzyna Gospodarowicz 

Katarzyna.Gospodarowicz@sdzlegal.pl 

 

 

 

 

 

 

 

Rumänien:  

Helge Schirkonyer 

Helge.Schirkonyer@schindhelm.com 

 

 

Spanien:  

Moritz Tauschwitz 

M.Tauschwitz@schindhelm.com 

 

Tschechien/Slowakei:  

Monika Wetzlerova 

Wetzlerova@scwp.cz 

 

Türkei:  

Gürkan Erdebil  

Gurcan.Erdebil@schindhelm.com 

 

Ungarn:  

Beatrix Fakó 

B.Fako@scwp.hu 

 


