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Kurzfassung: Flexibilisierung ist aufgrund digitaler Transformation und ver-
änderter Arbeitsmarktbedingungen auch in außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen gefordert. In Workshops aufgenommene Anforderungen an 
orts- und zeitflexibles Arbeiten ergeben sich aus dem Erhalt der Leistungs-
fähigkeit, der Unterstützung internationaler Projekte und Förderung der 
Arbeitgeberattraktivität. Barrieren setzen bestehende technisch-organisato-
rische Rahmenbedingungen einerseits sowie tarifliche und gesetzliche an-
dererseits. Der Artikel betont die Notwendigkeit, bestehende Strukturen 
anzupassen und optimalerweise die Flexibilisierungsansätze im Rahmen 
eines Experimentierraums zu erproben. 
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1.  Ausgangssituation an außeruniversitären Forschungseinrichtungen 
 

Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen (AUF) in Deutschland stellen eine 
internationale Besonderheit dar. Diese Einrichtungen, primär repräsentiert durch die 
Institute und Zentren der vier großen Organisationen Fraunhofer, Helmholtz, Leibniz 
und Max Planck, sind zentrale Säulen der deutschen Spitzenforschung sowie Entwick-
lungs- und Innovationspartner, gerade für kleine und mittlere Unternehmen (Stifterver-
band 2023). Zudem dienen sie als Ausbildungsstätten für Fachkräfte (EFI 2023). 

Der Arbeitsmarkt für Akademiker*innen in den Feldern Informatik, Mathematik, Sta-
tistik, Physik und Ingenieurwissenschaften ist durch eine geringe Arbeitslosenquote 
von 2,2 Prozent geprägt (Bundesagentur für Arbeit 2023), was auf einen Mangel an 
Fachkräften für AUFs hinweist. Dieser Mangel wird durch den prognostizierten Rück-
gang der Erwerbspersonenzahl weiter verstärkt (Statistisches Bundesamt 2020). In 
diesem Kontext ist die Bedeutung von flexiblen Arbeitszeiten und der freien Wahl des 
Arbeitsortes ein wichtiger Faktor für die Gewinnung und Bindung qualifizierter Fach-
kräfte (Steckl et al. 2019). Zudem ist Flexibilität ein entscheidendes Element, um die 
Wettbewerbsfähigkeit und Effizienz einer Organisation zu steigern, indem sie in die 
Lage versetzt wird, sich proaktiv an verändernde Umstände anzupassen und so ihre 
langfristige Lebensfähigkeit und ihren Erfolg zu sichern (Bal & Izak 2021). 

Bisher sind viele arbeitswissenschaftliche Fragen zur Flexibilisierung ungelöst und 
es besteht die Notwendigkeit, sich unter diesem Blickwinkel der zeitlichen und räum-
lichen Gestaltung von Arbeit zu widmen, um menschengerechte Arbeit zu fördern und 
zu schützen (BDA 2021). Auch haben die besagten Veränderungen der realen Arbeits-
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situationen bisher kaum Eingang in entsprechende Rechtsnormen, wie bspw. dem 
Arbeitsrecht gefunden (Heilmann 2021). 

Das vorliegende Paper zielt darauf ab, für die Gestaltung effizienter, selbst-
bestimmter, flexibler Arbeitsformen an den AUF zunächst die Anforderungen an poten-
zielle Formen der zeitlichen und örtlichen Flexibilisierung sowie deren bestehende 
Barrieren zu beschreiben und einen möglichen Umsetzungsweg aufzuzeigen. 

 
 

2.  Methodische Vorgehensweise bei der Erhebung von Anforderungen und 
Grenzen 

 
Das Vorgehen zur Beschreibung der Anforderungen und Grenzen der Flexibili-

sierung an den AUF erfolgt dreistufig und kombiniert theoretische Grundlagen, empi-
rische Datenerhebung und Analyse sowie die Einbeziehung von Experten. Dieses Vor-
gehen ermöglicht eine fundierte und systematische Untersuchung des Themas: 

In einem initialen Schritt wird literaturbasiert ein Gestaltungsrahmen für die Flexi-
bilisierung in der Wissenschaftsarbeit entwickelt, um bestehende Barrieren systema-
tisch zu erfassen (Kapitel 3). 

Der folgende, explorative Schritt basiert auf strukturierten Workshops an zehn 
ausgewählten AUF mit insgesamt 65 Mitarbeitenden aus wissenschaftlichen und ad-
ministrativen Bereichen, die im Zeitraum von Mai bis September 2023 durchgeführt 
worden sind (Kapitel 4). Ziel dieses Schritts ist eine Anforderungserhebung, um not-
wendige Umsetzungsformen der Flexibilisierung in der Wissenschaft zu erheben und 
zu clustern, die bisher aufgrund bestehender Barrieren nicht realisiert sind. Hier wird 
der Ansatz der partizipativen Forschung (Unger 2014) angewendet, bei dem die Mei-
nungen und Bedürfnisse der beteiligten Stakeholder in den Forschungsprozess mit 
einbezogen werden.  

Diese methodische Herangehensweise ermöglicht im letzten Schritt eine systema-
tische Identifikation von derzeit limitierenden Faktoren der Flexibilisierung (Kapitel 5). 
Die gewonnenen Erkenntnisse sind durch drei Experteninterviews mit Juristen hin-
sichtlich der rechtlichen Bedingungen validiert worden. 

 
 

3.  Theoretische Rahmenlegung zur systematischen Erfassung  
 
Flexibilität kann verstanden werden als der durch bestehende Rahmenbedingungen 

vorgegebene Korridor, innerhalb dessen Handlungen möglich sind (Brehm 2003). 
Dieser Möglichkeitskorridor wird insbesondere durch rechtliche, technisch-organisato-
rische und biologische Barrieren eingeschränkt (Schmidt et al. 2013). Für die flexiblen 
Arbeitsformen sind folgende Rahmenbedingungen relevant: 

Die rechtlichen Rahmenbedingungen beziehen sich primär auf wichtige arbeits-
rechtliche Regelungen, wie beispielsweise das Bürgerliche Gesetzbuch, das Allgemei-
ne Gleichbehandlungsgesetz oder das Arbeitszeitgesetz. Unterhalb dieser Rechts-
quellen sind Tarifverträge, Betriebs- und Dienstvereinbarungen und der Arbeitsvertrag 
zu berücksichtigen (Herbig 2022). Auch sind hier insbesondere im Kontext der orts-
unabhängigen Arbeit sozialversicherungsrechtliche und steuerrechtliche Gegeben-
heiten einzubeziehen (Egli & Geiger 2022).  

Die technisch-organisatorischen Rahmenbedingungen umfassen beispielsweise 
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die Aufbau- und Ablauforganisation eines Unternehmens. Die Abhängigkeit von Stel-
len untereinander beschränkt die Variabilität in Dauer und Lage der Arbeitszeiten. 
Zudem sind externe Anforderungen an die Leistungserbringung und Erreichbarkeit zu 
berücksichtigen (Schmidt et al. 2013). Neben den organisatorischen Barrieren müssen 
technische Gegebenheiten wie das Vorhandensein von Infrastruktur zur raum- und 
zeitunabhängigen Zusammenarbeit und die grundsätzliche Abhängigkeit von nicht 
transportierbaren technischen Anlagen bedacht werden. 
Für diesen Artikel wird zwischen Rahmenbedingungen unterschieden, die typischer-
weise auf Ebene der Gesamtorganisation gesetzt werden und solchen, die auf Ebene 
von einer Organisationseinheit zu definieren sind.  

Die individuellen Rahmenbedingungen der Flexibilisierung umfassen vor allem 
gesundheitliche Aspekte (Schlick et al. 2018), deren Auswirkungen auf das Individuum 
erst später in der Umsetzung und Erprobung neuer Flexibilisierungsformen untersucht 
wird.  
 

 
Abbildung 1: Rahmenbedingungen der Flexibilisierung auf vier Ebenen, eigene Darstellung 

 
 

4.  Anforderungen der AUF an Formen der zeitlichen und örtlichen 
Flexibilisierung  
 

Die in den Workshops aufgenommenen Anforderungen bestätigen einen starken 
Bedarf an zusätzlichen Formen zeitlicher und örtlicher Flexibilisierung, die über das an 
AUF bisher realisierbare Maß deutlich hinaus reichen.  

Im Bereich der zeitlichen Flexibilisierung wird die Bedeutung der Zeitsouveränität 
betont, welche die adäquate Erfassung und Berücksichtigung der tatsächlichen Ar-
beitszeiten und Belastungsspitzen, insbesondere bei Projektarbeiten, einschließt und 
eine „Flexibilisierung der Ruhezeit und Ruhepausen“ (I) und eine „Ausdehnung täg-
licher Arbeitszeit“ (II) notwendig macht. Weiterhin sind Flexibilisierungsmaßnahmen 
gefragt, die flexible Arbeitszeitmodelle wie großzügig planbare Ausgleichszeiträume 
für Mehrarbeit in Form „unterjähriger Sabbaticals“ (III) und die Erprobung von alterna-
tiven Wochenarbeitszeitmodellen, etwa die „4-Tage-Woche“ (IV), umfassen, um Über-
lastungen entgegenzuwirken. Die Beibehaltung der Vertrauensarbeitszeit wird ange-
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sichts der angekündigten Pflicht zur Zeiterfassung (V) ebenfalls als wichtig erachtet, 
da sie in vielen AUF etabliert und geschätzt wird. Sie ermöglicht eine unbürokratische 
Anpassung der Arbeitszeiten an individuelle Lebensumstände und Aufgabenerforder-
nisse. 
Bezüglich der örtlichen Flexibilisierung liegt ein Fokus auf der Einführung von Worka-
tion-Optionen. Diese sollen einfach beantragbar und flexibel nutzbar sein, um unter-
schiedliche Bedürfnisse der Mitarbeitenden zu erfüllen, wie die „Kombination von Ur-
laub und Arbeit“ (VI) oder „verlängerte Heimataufenthalte für internationale Mitar-
beitende“ (VII). Es wird auch die Möglichkeit vorgeschlagen, „zeitlich und räumlich 
unbegrenzt im Ausland (work from anywhere, VIII)“ arbeiten zu können. Darüber 
hinaus sollten „Full-Remote-Arbeitsoptionen in Deutschland“ (IX) eingeführt werden, 
um Rekrutierungsbemühungen zu unterstützen und Pendelzeiten sowie Standortab-
hängigkeit zu reduzieren. Als langfristiges Ziel wird die „Vereinfachung von Auslands-
reisen“ (X) durch die Einführung einer Art „Travel Green Card“ für Wissenschaftsper-
sonal angestrebt, um administrative Hürden zu senken. 

Diese Flexibilisierungsformen reichen deutlich über die bisher in der Literatur er-
wähnten Umsetzungsbeispiele (vgl. exemplarisch (Frindte et al. 2020; Reilly 1998)) 
und die heute realisierbaren Flexibilisierungsformen in der Wissenschaft hinaus. Die 
entwickelten Flexibilisierungsformen sind nicht nur als Reaktion auf bestehende Be-
dürfnisse zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität zu verstehen, sondern sichern 
durch ihren massiven Einfluss auf die Organisation auch die Leistungsfähigkeit z. B. 
bei variierender internationalen Projektarbeit ab und sollten daher auch mit Blick auf 
die Zukunftsfähigkeit der gesamten Organisation umgesetzt werden. 

 
 

5.  Identifizierte Barrieren neuer Flexibilisierungsformen 
 

Durch die Untersuchung der Flexibilisierungsformen entlang der identifizierten Rah-
menbedingungen und Kategorien werden sowohl weiche Barrieren, die ihren Ursprung 
in der kulturellen, organisatorischen und prozessualen Ausgestaltung der AUFs 
haben, als auch rechtlichen Grenzen, die außerhalb des organisationalen Rahmens 
liegen, deutlich. Dabei lassen sich die internen Barrieren insofern leichter verändern, 
da sie in der Hoheit der Institute liegen. Es besteht aber auch innerhalb der beste-
henden Gesetzeslage Handlungsspielraum.  

Zu den Barrieren auf rechtlicher Ebene sind zur Ausdehnung der täglichen 
Arbeitszeit, für unterjährige Sabbaticals und für die 4-Tage-Woche arbeitsrechtliche 
Grenzen, insbesondere aufgrund des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) zu nennen. In-
nerhalb der Begrenzung der täglichen (max. 10h) und wöchentlichen Arbeitszeit ist es 
möglich, Arbeitsmodelle mit erweiterten Arbeitszeiten oder eine komprimierte Arbeits-
woche zu realisieren. Workation-Modelle im Ausland werden vorrangig durch steuer-
rechtliche und sozialversicherungsrechtliche Barrieren begrenzt: Bei der Durchführung 
müssen steuerrechtliche Implikationen, wie die potenzielle Begründung einer Betriebs-
stätte und die Behandlung von Einkünften, berücksichtigt werden. Sozialversiche-
rungsrechtlich sind die Bestimmungen des jeweiligen Landes relevant, was insbe-
sondere bei dauerhaftem Homeoffice im Ausland zu Komplikationen führen kann. Full-
Remote-Work innerhalb Deutschlands ist bereits möglich. Hier kann es zu Heraus-
forderungen im Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes in Bezug auf den Dienstsitz bei 
Reisetätigkeiten kommen. 
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Als Barriere auf Ebene der Organisation werden in Bezug auf die Flexibilisierung 
der Ruhezeit und Ruhepausen sowie Ausdehnung der täglichen Arbeitszeit Anpas-
sungen in den Zeiterfassungssystemen aus technischer Sicht notwendig, dem aller-
dings aus rechtlicher Sicht der Schutz der körperlichen Unversehrtheit entgegensteht. 
Auf der kulturellen Ebene begegnen Organisationen dem Widerstand gegen die 
Einführung von „doppelter Buchführung“ sowie der Angst der Mitarbeitenden vor mög-
lichen Sanktionen oder persönlicher Verantwortung. Prozessual betrachtet sind beide 
Ansätze oft von der bisher geduldeten Illegalität bei Zeitaufzeichnungen und "geschön-
ten" Aufschrieben geprägt. Die Vertrauensarbeitszeit mit Zeiterfassung und 4-Tage-
Woche teilen ähnliche Herausforderungen: Auf technischer Ebene erfordern beide 
Ansätze eine sorgfältige Umsetzung, um die Einhaltung der Datenschutz-Grundver-
ordnung sicherzustellen und in bestehende Zeiterfassungssysteme integriert zu wer-
den. Auf kultureller Ebene stoßen sie auf Vorurteile und Bedenken hinsichtlich Über-
wachung und Kontrolle, die als unvereinbar mit modernen Arbeitsformen wahrgenom-
men werden. Unterjährige Sabbaticals erfordern aus prozessualer Sicht betriebliche 
Vereinbarungen und Regelungen, die mitbestimmungspflichtig sind.  

Auf Ebene des Teams werden hinsichtlich der erfassten Anforderungen zur Aus-
dehnung der Flexibilisierung primär drei Barrien erkannt: Erstens, das Risiko der Über-
beanspruchung und der Vernachlässigung der Fürsorgepflicht, besonders bei ausge-
dehnten Arbeitszeiten und Sabbaticals, welche sowohl die Work-Life-Balance als auch 
die Teamdynamik belasten können. Zweitens, die Herausforderungen in der Aufrecht-
erhaltung einer ergebnisorientierten Arbeitskultur und der effektiven Ressourcen-
planung, insbesondere bei Modellen wie der 4-Tage-Woche und Full-Remote-Work. 
Drittens, die Gerechtigkeits- und Gleichbehandlungsproblematik, die sich bei unter-
schiedlichen Arbeitsmodellen wie Home-Office im Ausland oder Workation ergeben 
kann. Das betrifft sowohl die Teamkohäsion als auch die individuelle Wahrnehmung 
von Fairness in Bezug auf die Erreichbarkeit der Mitarbeitenden und zur Verteilung 
von ortsgebundenen Tätigkeiten, die zu einer asymmetrischen Arbeitsbelastung inner-
halb des Teams führen können.  

 
 

6.  Fazit und Ausblick: Entwicklungspotenziale im Experimentierraum  
 

Die im Paper identifizierten Anforderungen an neue Flexibilisierungsformen und 
deren Barrieren zeigen deutlich, dass traditionelle Ansätze der Arbeitsgestaltung für 
deren Umsetzung an ihre Leistungsgrenzen gelangen. Über zeitlich begrenzte Experi-
mentierräume soll es für die AUF möglich werden, innovative Perspektiven für die 
Arbeitsgestaltung auszuprobieren. Diese Experimentierräume verkörpern das Kon-
zept einer „lernenden Arbeitspolitik“ (BMAS 2023). Damit werden bestehende recht-
liche Rahmenbedingungen in einem konditionierten Rahmen außer Kraft gesetzt, um 
sie nach der Überprüfung den sich wandelnden Anforderungen einer dynamischen 
Arbeitswelt anzupassen.  

Für eine wissenschaftliche und objektive Bewertung der quantitativen wie qualitati-
ven arbeitswissenschaftlicher Effekte auf Individualebene ist ein wesentlicher Arbeits-
strang die Evaluation des Experimentierraums, um daraus zu lernen und Arbeitsmo-
delle zu entwickeln, die sowohl den Bedürfnissen der Mitarbeiter*innen als auch den 
Anforderungen moderner Forschung entsprechen. Diese experimentelle Organisa-
tionsentwicklung (Kozica & Schaller 2021) trägt damit auch zur Entwicklung einer 
adaptiven und lernfähigen Organisationskultur bei.  
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