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Einleitung

Das Thema Telearbeit ist nach einer ersten Welle in den achtziger Jahren heute
wieder in wissenschaftlichen, politischen und 6ffentlichen Diskussionen prasent.
Die Motive und Rahmenbedingungen zur Einfiihrung von Telearbeit haben sich
in den letzten Jahren gewandelt. Wahrend in den achtziger Jahren der Tenor
vieler Untersuchungen und Publikationen eher kritisch war, bestimmen heute die
Befurworter das Meinungsbild. Gerade von politischer Seite wird Telearbeit
massiv gefordert. Ausschlaggebend dafir ist ein Aspekt, der die Diskussion um
Telearbeit erst seit Anfang der neunziger Jahre mitpragt. Telearbeit wird mitt-
lerweile im Zusammenhang mit Multimedia und dem Einstieg ins Informations-
zeitalter als wichtiges Instrument zur Schaffung neuer Arbeitsplatze gesehen.

Ausgangspunkt der Diskussion um Telearbeit in den achtziger Jahren war die
Teleheimarbeit, die durch Arbeit ausschlie3lich am Arbeitsplatz zu Hause, charak-
terisiert ist. Im Verlauf der letzten 15 Jahre haben sich jedoch die unter dem
Begriff der Telearbeit diskutierten Arbeitsformen verandert. Zu den individuellen
Formen der Telearbeit, wie z.B. Teleheimarbeit, sind kollektive Formen, wie z.B.
Satellitenbiros, hinzugekommen. Im Bereich der Unternehmenskommunikation
sind, ausgehend von den weiter entwickelten technischen Méglichkeiten, neue
Formen der Telekooperation entstanden. Mit einer Veranderung der Unterneh-
mensstrukturen und den erweiterten Formen der Telearbeit ist eine immer gréRe-
re Zahl von Selbsténdigen verbunden, die aus einer abhangigen Beschaftigung
herausgedrangt werden oder als Existenzgriinder mit innovativen Dienstleistun-
gen die Telekommunikationsmaoglichkeiten nutzen. Der Begriff der Telearbeit
umfal3t heute einen immer grol3eren Bereich von madglichen Arbeitsorganisatio-
nen und Tatigkeiten, die eine Definition und klare Abgrenzung schwer handhab-
bar, aber auch zunehmend unwichtig erscheinen lassen. Vielmehr interessiert
das sich durch Anwendung der Telekommunikationstechnologien ausweitende
Spektrum der moglichen Telekooperationen und die sich dadurch verédndernden
Bedingungen der Arbeitswelt. Zum einen betrachtet man hier die Kommunikation
auf der individuellen Ebene, d.h. zwischen Auftragnehmer und Auftraggeber,
wobei hier zwischen abhangiger und selbstandiger Beschéftigung sowie zwischen
individuellen und kollektiven Formen der Arbeitsorganisation unterschieden
werden kann. Zum anderen die Kommunikation auf der Unternehmensebene, d.h.
zwischen den Unternehmen, wobei es sich hierbei um Einzelunternehmen, um
eine Telekooperation in einem Unternehmensverbund oder um ein virtuelles
Unternehmen handeln kann.

Um Telearbeit dennoch in einem greifbaren Zusammenhang diskutieren zu
kénnen, mdochten wir uns in den folgenden Ausfuhrungen auf den Bereich der
abhangigen Beschéftigung konzentrieren, ohne jedoch die Formen der Selb-
standigkeit aus dem Blick zu verlieren. Telearbeit in abhangiger Beschéftigung
spielt nach wie vor in der Diskussion und auch in Unternehmen eine wichtige
Rolle. Telearbeit in Selbstandigkeit ist schwer falRbar und im Einzelfall kaum
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abgrenzbar von der Scheinselbstandigkeit einerseits und vom klassischen Out-
sourcing andererseits.

Ein Argument, das immer wieder fur Telearbeit angefuhrt wird, ist, dal} diese
Arbeitsform besonders familien- und frauenfreundlich sei. Jenseits starrer be-
trieblicher Arbeitszeiten und langer Anfahrtwege in Biros konnten Frauen endlich
ihre familiaren Aufgaben mit Berufstatigkeit verbinden. Frauen scheinen also
doppelt von Telearbeit profitieren zu kdnnen: Sie ermdglicht ihnen scheinbar eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie und sie kénnte - folgt man den
allgemeinen Prognosen - arbeitslosen Frauen, als besonderer Problemgruppe
des Arbeitsmarktes, mdglicherweise in Zukunft zusatzliche Beschaftigungs-
chancen verschaffen.

Die angefiihrten Argumente flr Telearbeit bilden den Ausgangspunkt dieser
Untersuchung. Zum einen soll die Frage beantwortet werden, wie verbreitet
Telearbeit ist und wie sich die Entwicklung in naher Zukunft gestalten wird, um die
tatsadchlichen Beschéftigungseffekte von Telearbeit abschatzen zu kénnen. Zum
anderen interessiert uns Telearbeit aus der Sicht der Frauen, d.h. ob sich ihre
Anforderungen an Erwerbstétigkeit in Telearbeit Gberhaupt realisieren lassen.

Die vorliegende Studie ist Teil eines Projektes im Rahmen der Gemeinschafts-
initiative NOW (New Opportunities for Women) der Européischen Union, das vom
EURES-Institut fur regionale Studien in Europa gemeinsam mit dem Institut fur
Aus- und Weiterbildung, Dr. Weiss & Partner GmbH, durchgefuhrt wird. Das
Projekt “Verbesserung der Chancen fir Frauen auf dem Arbeitsmarkt durch
angepaldte Qualifizierung und Beratung im Vogtland” wird vom Européischen
Sozialfond, der Bundesanstalt fur Arbeit und dem S&chsischen Staatsministerium
flr Wirtschaft und Arbeit finanziert. Ziel des Projektes ist es, durch Qualifizierung
und Beratung die Chancen auf eine Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt zu
erhdhen. In diesem Zusammenhang wurde untersucht, ob Telearbeit eine neue
Beschaftigungschance flr Frauen sein kann und inwieweit Telearbeit im Vogtland
realistische Moglichkeiten bietet. Hierzu wurden Anforderungen und Planungen
der Unternehmen den Qualifikationen und Erwartungen von (potentiellen) Tele-
arbeiterinnen gegenubergestellt. Dazu dienten eine Bestandsaufnahme der
wissenschaftlichen Diskussion und eine empirische Untersuchung im sachsi-
schen Vogtland. Die Ergebnisse beider Teile der Studie wurden in der Konzeption
einer QualifizierungsmalRnahme “Telearbeit” beriicksichtigt, die im Rahmen des
0.g. Projektes durchgefiihrt wurde.

Der erste - hier vorliegende - Teil der Studie, "Telearbeit - eine Chance fir Frau-
en?”, skizziert die aktuelle Diskussion und untersucht verschiedene Formen der
Telearbeit auf ihre Verbreitung und Attraktivitat fur Unternehmen und Telearbeite-
rinnen. In der Literatur wird meist entweder nur aus Sicht der Unternehmen an-
hand von Einzelbeispielen oder aus Sicht der Arbeitnehmer argumentiert. Im
Gegensatz dazu werden hier durch die direkte Gegenuberstellung beider Seiten
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die jeweiligen Interessen verglichen und anschlieRend Uberprift, ob die Ein-
fuhrung von Telearbeit auch den Interessen der Arbeitnehmerinnen entspricht.

Dabei stehen folgende Fragen im Vordergrund:

Inwieweit kann Telearbeit Frauen neue Beschéaftigungschancen auf dem
Arbeitsmarkt eréffnen?

Ist Telearbeit ein geeignetes Mittel, um die strukturelle Benachteiligung von
Frauen auf dem Arbeitsmarkt zu vermindern?

Welche Motive und Erwartungen verknipfen Unternehmen und Arbeit-
nehmerinnen mit der Arbeitsform der Telearbeit?

Inwieweit stimmen die Anforderungen der Unternehmen und der Arbeit-
nehmerinnen an Telearbeitsplétze tberein?

Wie verhdlt es sich mit den geforderten und vorhandenen Qualifikationen
zur Ausiibung von Tatigkeiten in Telearbeit?

Welche zukunftigen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt sind mit Tele-
arbeit verbunden und inwiefern sind Frauen von diesen Auswirkungen
betroffen?

In einem zweiten Teil der Studie, “Mdglichkeiten und Grenzen der Telearbeit im
Vogtland/ Sachsen”, werden die theoretisch gewonnenen Erkenntnisse auf die
Situation im sé&chsischen Vogtland bezogen. Hierzu wurden eine schriftliche
Unternehmensbefagung und Einzelinterviews mit potentiellen Telearbeiterinnen
durchgefihrt. Mit Hilfe dieser empirischen Ergebnisse wurde versucht, eine
Aussage Uber die Bedeutung der Telearbeit als Instrument der regionalen Ent-
wicklung zu treffen. Dieser Teil findet sich in discussion paper 58 (Strauf/ Nagele
1996Db).
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] Einfuhrung zu Telearbeit

1.1 Entwicklung der Diskussion um Telearbeit

Die Mdglichkeiten der Breitbandkommunikation er6ffnen dem Nutzer neue Mog-
lichkeiten der Kommunikation und Ubertragung von Texten, Daten und anderen
Informationen. Durch die Erweiterung des Kommunikationsnetzes wird die Uber-
mittlung von Informationen und die Kommunikation mittels dieser Netze orts- und
zeitunabhangig. Besonders auf Unternehmensebene sind diese Entwicklungen
verbunden mit betrieblichen und tberbetrieblichen Verédnderungen der Kommuni-
kationsstrukturen. Die Anwendung der Informations- und Kommunikationstechni-
ken (luK-Techniken) erleichtert eine Dezentralisierung von Tatigkeiten. Ihre
Anwendung erméglicht flexiblere Formen der Arbeitsorganisation. Telekommuni-
kation ist also nicht Ursache fiir neue Unternehmenskonzepte und Arbeitsformen,
sondern ist nur Trendverstarker fir sich ohnehin abzeichnende Unternehmens-
strategien (vgl. Schulz/ Staiger 1993, S. 12).

Die Diskussion zum Thema “Telearbeit” wird schon seit etwa 20 Jahren in den
USA gefiuihrt. Ausgangspunkt war die Entwicklung der luK-Techniken, die die
Dezentralisierung von Arbeitsplatzen erst ermdglichte. In den USA setzte die
Diskussion vor dem Hintergrund der Olkrise und der Energieknappheit ein, bei der
verkehrs- und energiepolitische Probleme im Vordergrund standen. 1981 wurden
bereits erste Pilotprojekte in den USA gestartet, bei denen zwar immer noch die
Kostenreduzierung Schwerpunkt der Untersuchung war, jedoch auch zunehmend
unternehmens- und mitarbeiterbezogene Griinde und Auswirkungen von Tele-
arbeit betrachtet wurden.

In Deutschland setzte die Diskussion erst spater ein, im Jahre 1980. Ausgangs-
punkt bildete eine Studie des Bundesministeriums fir Forschung und Technologie
Uber die Auswahl, Eignung und Auswirkungen von informationstechnisch ausge-
statteten Heimarbeitsplatzen (zitiert in Godehardt 1994, S. 24). Es wurde davon
ausgegangen, dal3 die Dezentralisierung von Arbeitspléatzen bereits technisch
moglich war und daher sollte nun die Zahl der in Deutschland bereits vorhande-
nen Telearbeitsplatze ermittelt werden. Die Studie kam zu dem Ergebnis, daf3
diese Form der Arbeitsorganisation noch wenig verbreitet war, wahrend in den
USA und in England schon auf erste Erfahrungen zuriickgeblickt werden konnte.
Insgesamt zeichnete die Studie ein eher pessimistisches Bild der Entwicklung der
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Telearbeit, jedoch bedingt durch technische Restriktionen in bezug auf die verfig-
baren Kommunikationsdienste und Endgerate.

Die Diskussion der achtziger Jahre in Deutschland konzentrierte sich im wesentli-
chen auf die Betrachtung der rein rAumlichen Dezentralisierung von Tatigkeiten,
die technische und wirtschaftliche Aspekte in den Vordergund stellten. Die
Gewerkschaften brachten allerdings schon sehr frih soziale Aspekte in die
Diskussion ein.

Die umfassende Modernisierung und Umgestaltung der technischen Netze fir
den Informations- und Datenaustausch fuhrt zu einer immer schnelleren Ent-
wicklung von Informations- und Kommunikationsdienstleistungen. Die tech-
nischen Mdglichkeiten erleichtern heute die Verbreitung von Telearbeit. Die
Anwendung dieser Technologien schaffen auch zusatzliche FreirAume in der
organisatorischen Gestaltung der Unternehmen. Die produktive Umsetzung dieser
organisatorischen Potentiale wird mittelfristig zu neuen Organisationsstrukturen
fuhren, wie sie unter dem Schlagwort “virtual organizations” bereits diskutiert
werden (Kreilkamp 1994, S. 57). Auch der Begriff der “Telekooperation™” be-
schreibt Weiterentwicklungen der Arbeitswelt, die basierend auf der Anwendung
der Telekommunikationstechnologien zu neuen Organisationsformen fihren.
Wichtigstes Merkmal dieser neuen Formen ist die Flexibilitat, bei der Teamarbeit
durch Experten immer grof3ere Bedeutung gewinnt. Wesentliche Kennzeichen
virtueller Unternehmen sind ein klar definiertes Ziel, das Experten erfordert, eine
zeitlich begrenzte Aufgabe, die hochkonzenzentrierte Arbeiten ermoglicht und ein
schnelles Vernetzen der einzelnen Unternehmen. Diese Art von Organisation wird
dann eingegangen, wenn ein einzelnes Unternehmen nicht das Know-How oder
die Kosten fiir ein Projekt alleine aufbringen kann. Unternehmen kénnen dadurch
schnell auf Anforderungen reagieren, ohne langerfristige Arbeitsvertréage einge-
hen zu missen. Bei den Experten handelt es sich um Selbstéandige, die fir die
Projektlaufzeit in einem Team zusammenarbeiten und sich anschlieRend wieder
trennen. Ein physischer Kontakt innerhalb des Teams ist nicht unbedingt nétig,
man vertraut auf die Kompetenz und Zuverlassigkeit jedes einzelnen, Hierachien
gibt es nicht. Dennoch bedarf es gerade aufgrund der Komplexitat Fihrungs-
krafte, die Leitbilder, Strategien und Visionen entwickeln (vgl. Handelsblatt vom
3.10.1996).

Telearbeit mul3 vor dem Hintergrund dieser Entwickungen betrachtet werden.
Telearbeit selber ist dabei nicht Ursache der Veranderungen, sondern Symptom
und Ausdruck der sich mit der Anwendung der Technologien veré&ndernden
Arbeitswelt.

! Telekooperation bezeichnet die mediengestitzte arbeitsteilige Leistungserstellung von

individuellen Aufgabentragern, Organisationseinheiten und Organisationen, die iber mehrere
Standorte verteilt sind (Reichwald/ Méslein/ Oldenburg 1996).
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Im folgenden sollen verschiedene Aspekte rdumlicher und organisatorischer
Dezentralisierung betrachtet werden, die im Zusammenhang mit Telearbeit
diskutiert werden.

1.2 Der Begriff der Telearbeit

Mit dem Begriff der Telearbeit sind in der Literatur eine Vielzahl von Modellen der
Arbeitsorganisation verbunden. Eine einheitliche Definition des Begriffs Telearbeit
hat sich bisher nicht durchsetzen kdnnen. Vielmehr werden neben der Bezeich-
nung “Telearbeit” auch Begriffe wie “Teleheimarbeit”, “elektronische Heim- und
Fernarbeit”, “Buroheimarbeit” u.a. verwandt. Eine Abgrenzung der mit dem Begriff
der Telearbeit bezeichneten Arbeitsformen von anderen ist im Einzelfall schwie-
rig. Wichtiger scheint eine Charakterisierung und Bewertung der mit den Merkma-
len der Telearbeit verbundenen Arbeitsformen. Hierzu sollen im folgenden Kenn-
zeichen vorgestellt werden, die auf verschiedene Auspragungen der Telearbeit

zutreffen. Zu nennen waren hier
° der rdumliche Aspekt,
° die zeitliche Dimension,

° die verwendete Technologie.

Raumlicher Aspekt und Arbeitsort

Ein erstes Kriterium zur Abgrenzung von Telearbeit ist der Arbeitsort. Telearbeit
findet demnach nicht in den Raumen des Auftrag- oder Arbeitgebers statt. Als
Arbeitsorte werden statt dessen die Privatwohnung des Arbeitsnehmers, von
mehreren Arbeitsnehmern gemeinsam genutzte Nachbarschaftsbiiros und Filial-,
AulRRen- oder Satellitenbiros der Arbeitgeber eingerichtet. Bei der ausschlief3li-
chen Nutzung der Privatwohnung als Arbeitsort spricht man von Teleheimarbeit.

Zeitliche Dimension

Die zweite wichtige Dimension ist der Umfang der nicht in den Raumen des
Auftrag- oder Arbeitgebers verbrachten Arbeitszeit. Telearbeit kann standig an
einem dezentralen Ort verrichtet werden oder nur stunden- bzw. tageweise im
Unternehmen und zeitweise an einem dezentralen Ort. Bei einem Wechsel des
Arbeitsortes zwischen einem dezentralen Ort und dem Unternehmen spricht man
von alternierender Telearbeit.
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Verwendete Technologie

Die dritte entscheidende Dimension ist die Ausstattung der Arbeitsstétte au-
Rerhalb des Betriebs mit Informations- und Kommunikationstechnik. Die De-
finitionen der Telearbeit setzen gréf3tenteils voraus, dal3 die Tatigkeiten mit Hilfe
von Informationstechniken durchgefiihrt und die dezentralen Arbeitsplatze tber
Kommunikationstechniken mit dem Unternehmen verbunden sind. Dabei kénnen
der Austausch der Arbeitsauftrage oder die Ubermittlung der Arbeitsergebnisse
Uber Telekommunikationsnetze erfolgen. Bei der Bearbeitung der Arbeitsaufga-
ben wird unterschieden zwischen online (d.h. Bearbeitung im direkten Dialog mit
einem zentralen Rechner) und offline (d.h. die Bearbeitung wird mittels dezen-
traler Informationstechnik durchgefihrt und die anschlieRende Ubermittlung
erfolgt per Stapellbertragung oder Speichermedium).

H&aufig werden auch rechtliche Aspekte in Zusammenhang mit der Begriffs-
bestimmung von Telearbeit betrachtet. Die Rechtsform der Arbeitsverhaltnisse
stellt jedoch nur ein Unterscheidungskriterium fir die verschiedenen Ausge-
staltungsformen der Telearbeit dar. Bei der Vertragsgestaltung zwischen dem
Unternehmen und dem Telearbeiter kann es sich um ein festes Arbeitnehmer-
verhaltnis, ein Heimarbeitsverhaltnis, eine freie Mitarbeitertétigkeit auf der Basis
eines Dienst- oder Werkvertrags oder um eine selbstandige Téatigkeit handeln. Es
sind also grundsétzlich samtliche Rechtsformen der Arbeitsverhaltnisse in Tele-
arbeit moéglich, sie kénnen deshalb nicht als Abgrenzungskriterium von Telearbeit
herangezogen werden. Besonders bei selbstandigen Telearbeitern ist es z.T.
schwierig, sie als Telearbeiter anhand der 0.g. Merkmale zu charakterisieren und
entsprechend als Telearbeiter zu erfassen.

Im Einzelfall ist die Entscheidung schwierig, ob es sich anhand der o0.g. Kriterien
um Telearbeit handelt oder nicht. Abgrenzungsprobleme entstehen je nach Art
der Definition und der zu betrachtenden Tatigkeit. Um maoglichst viele Aspekte der
Telearbeit zu berlcksichtigen, orientieren sich die meisten Definitionen an einer
recht weitgefal3ten Begriffsbestimmung. Dennoch zeigen sich in den einzelnen
Definitionen unterschiedliche Gewichtungen der o.g. Kriterien. Die im folgenden
vorgestellten Definitionen zeigen die Breite der Diskussion um den Begriff der
Telearbeit auf:

° “Unter Telearbeit ist die Arbeit zu verstehen, die Mitarbeiter auf3erhalb der
Firmenrdume, in der Wohnung, in Nachbarschaft- oder Satellitenburos,
unter Nutzung von 6ffentlichen Kommunikationsmitteln und entsprechenden
technischen Geréten zur Erledigung ihres Arbeitsvertrages verrichten”
(Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie
1995, S. 2).

] Telearbeit 143t sich definieren als Tatigkeit, “bei der zumindest die Halfte
der Arbeitszeit dezentral erbracht wird, wobei die dezentrale Lage durch
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Informations- und Kommunikationstechnik ermdglicht wird, welche ins-
besondere den physischen Transport des Arbeitsergebnisses wegfallen
laBt, um ihn durch telekommunikative Ubermittlung zu ersetzen” (Sauer
1993, S. 7).

° “Alternierende Telearbeit... Unter dieser Arbeitsform ist der gelegentliche
oder regelmaRige Wechsel zwischen zwei oder mehreren festen Arbeits-
orten zu verstehen. In der Regel handelt es sich dabei um die Arbeit ab-
wechselnd in der Zentrale oder in der Zweigstelle und zu Hause” (Schulz/
Staiger 1993, S. 189).

] Telearbeit wird definiert als “jegliche Arbeit, die an einem Ort weit von den
zentralen Verwaltungsgebauden oder Werkhallen verrichtet wird, und bei
der der personliche Kontakt mit Kollegen entfallt bzw. durch die Nutzung
neuer Kommunikationstechnologien ersetzt wird” (di Martino/ Wirth, nach
Gbezo 1995, S. 5)

Die Vielzahl der unterschiedlichen Definitionen zeigt das Spektrum der unter dem
Begriff der Telearbeit verstandenen Arbeitsformen auf. Mit den erweiterten
technischen Madglichkeiten der Anwendung der Kommunikationstechnologien
steigt auch die Zahl der denkbaren und realisierten Arbeitsformen. Je nach
Sichtweise von Unternehmen oder Arbeitnehmern bzw. Auftragnehmern laf3t sich
Telearbeit kaum unterscheiden vom klassischen Outsourcing, wenn ein Unterneh-
men einen Auftrag vergibt, der friiher im eigenen Betrieb erledigt wurde oder
wenn neue Dienstleistungen angeboten werden. Auch im Bereich der Mobilarbeit
ist die Grenze flie3end. Wesentlich scheint uns bei der Definition der Telearbeit
der Aspekt der Dezentralisierung, wobei die Auslagerung von Tatigkeiten fur das
Unternehmen mit organisatorischen und technischen Verénderungen verbunden
sein kann. Allerdings sollte auch der Bereich der kommunikationsgestutzten
Dienstleistungen eingeschlossen werden, der sich nicht unbedingt auf eine
Dezentralisierung bezieht, sondern auch ein vollig neues Angebot beinhalten
kann. Fur die folgenden Ausfiihrungen werden wir uns auf die Definition von
Heilmann stitzen, die den Begriff der Telearbeit sehr weit fal3t und so die Mog-
lichkeit bietet, samtliche Arbeitsformen in die Betrachtung einzubeziehen: Tele-
arbeit ist “informationstechnisch gestiitzte Arbeit in oder in der Nahe der Woh-
nung des Mitarbeites” (Heilmann 1987, S. 2).

In der Literatur werden verschiedene Formen der Telearbeit diskutiert. Hierbei
werden in der Regel aber nur Ausschnitte der mdglichen Telearbeitsformen
betrachtet. Im folgenden werden die am h&ufigsten genannten und auch realisier-
ten Formen der Telearbeit vorgestellt.
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1.3 Verschiedene Formen von Telearbeit

Die einzelnen Formen der Telearbeit variieren nach ihrer Organisationsform und
der Form der Vertragsgestaltung. Ausgehend von den Erfahrungen in der Praxis
werden folgende Ausgestaltungsformen unterschieden:

° Teleheimarbeit,

° Alternierende Telearbeit,

° Satellitenburo,

° Nachbarschaftsbtiro,

° Teleh&user, Telecottages, Telecenter,

° Teleservicecenter (Elektronische Dienstleistungsburos).

Mittlerweile werden in fast allen Publikationen verschiedene Formen der Tele-
arbeit in die Diskussion einbezogen, und Teleheimarbeit als eine unter verschie-
denen Arbeitsformen benannt. Die Diskussion konzentriert sich nicht mehr auf die
Wohnung der Arbeitnehmerinnen als einzigen alternativen Arbeitsort, vielmehr
wird in der Regel jegliche Dezentralisierung, vermittelt tiber Telekommunikation,
als Telearbeit gefal3t. War der Begriff Teleheimarbeit in den achtziger Jahren
offenbar haufig zu eng gefal’t, um ein neues Arbeitsphanomen befriedigend zu
beschreiben, so droht durch die umfassenderen Definitionen des Begriffes
Telearbeit das Phdnomen kaum mehr handhabbar zu werden; zu viele verschie-
dene Arbeitsformen sind zusammengefal3t, deren Merkmale und Spezifika so
unterschiedlich sind, dal® eine gemeinsame Analyse schwer méglich erscheint.
Eine Analyse von Telearbeit muf3 diese Vielfalt berticksichtigen.

Im folgenden soll auf die einzelnen Formen der Telearbeit eingegangen und ihre
Abgrenzungsmadglichkeiten und Charakteristika herausgearbeitet werden.

1.3.1 Teleheimarbeit

Teleheimarbeit umfal3t die Arbeit zu Hause in der eigenen Wohnung, die aus-
schlieBlich oder zum Teil an vernetzten Computern bzw. Telekommunikations-
endgeréten verrichtet wird (Schulz/ Staiger 1993, S. 186). Der Mitarbeiter oder die
Mitarbeiterin arbeitet also permanent und ausschlief3lich an einem Arbeitsplatz in
der eigenen Wohnung.

Die Teleheimarbeit, oft auch mit dem Begriff “isolierte Telearbeit” bezeichnet,
z&hlt zu den ersten Formen der in Deutschland diskutierten und auch realisierten
Telearbeit. Fir diese Form der Telearbeit sind nur Téatigkeiten geeignet, bei denen
sich Aufgaben klar definieren lassen, die eindeutig abgrenzbar sind und die ohne
Ruckgriff auf zentrale Ressourcen oder Unterlagen erledigt werden kénnen. Die
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Tatigkeitsbereiche sind somit sehr eingeschrankt und konzentrieren sich in erster
Linie auf die Daten- und Texterfassung bzw. -bearbeitung (Godehardt 1994,
S. 43). Als Tatigkeiten in Teleheimarbeit eignen sich weiterhin die Kundenbetreu-
ung, das Telefonmarketing oder auch Ubersetzungstatigkeiten. Auf diese haupt-
sachlich von Frauen ausgetibten Tatigkeiten in Teleheimarbeit wird in Kap. 4.3
und 4.5 ndher eingegangen.

1.3.2 Alternierende Telearbeit

Unter alternierender Telearbeit wird eine Organisationsform verstanden, bei der
Beschaéftigte gelegentlich oder regelméafiig zwischen dem Arbeitsort zu Hause und
dem Arbeitsort im Betrieb wechseln. Bei der alternierenden Telearbeit handelt es
sich nicht nur um eine Mischform einzelner Arbeitsformen, sondern sie setzt
neuartige Arbeitsorganisationen und entsprechende tarifvertragliche und arbeits-
rechtliche Vereinbarungen voraus. Arbeitsplatze dieser Art sind nichts Neues und
werden von einigen Berufsgruppen, wie z.B. Journalist/innen, Lehrer/innen oder
Handelsvertreter/innen schon seit langem praktiziert. Fir Beschéftigte, die bisher
in traditionellen Hierarchieformen und Arbeitszeitmodellen tétig waren, missen
bei der Einfuhrung von alternierender Telearbeit im Unternehmen jedoch neue
Arbeitszeitregelungen und Entlohnungsmodalitaten gefunden werden.

Diese Form der Telearbeit bietet sich fir einen weitaus grof3eren Bereich von
Tatigkeiten an als die Teleheimarbeit. Auch komplexere Aufgaben, die die Zu-
sammenarbeit mit Kollegen und den Ruckgriff auf zentrale Unterlagen und Infor-
mationen erfordern, kénnen in alternierender Telearbeit erledigt werden. Aus
Arbeitgebersicht ist die alternierende Telearbeit dann sinnvoll, wenn grol3ere
Arbeitsabschnitte von den Arbeitnehmern alleine bewaltigt werden kdnnen. In den
Arbeitsphasen, bei denen ein hoher Kooperationsbedarf besteht, kann die Kom-
munikation mit den Kollegen und Vorgesetzten und die Koordination der Auf-
gaben im Unternehmen erfolgen. In den Phasen, in denen hoher Konzentrations-
bedarf des Arbeitnehmers besteht, kann er die Atmosphére in hauslicher Umge-
bung nutzen.

Alternierende Telearbeit kommt dem Trend zur Flexibilitdt von Arbeits-,
Hierarchie- und Organisationsstrukturen in Unternehmen entgegen und geht
einher mit der Differenzierung der Lebensstile, dem Wunsch der Arbeithehmer-
Innen nach Selbstgestaltung rAumlicher und zeitlicher Aspekte der Arbeit, aber
auch mit dem Bedarf an flexiblen Arbeitskraften seitens der Unternehmen
(Schulz/ Staiger 1993, S. 189).

Die bisher vorgestellten Formen der Telearbeit gingen von einer - zumindest einer
zeitlich begrenzten - Isolation des Arbeitnehmers aus. Es gibt jedoch noch weite-
re Formen der Telearbeit, bei denen Arbeitnehmer zwar rdumlich entfernt vom
Unternehmen tatig sind, aber dennoch eine kollektive Arbeitsform gewabhrt bleibt.
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1.3.3 Satellitenbiiros

Bei einem Satellitenblro handelt es sich um eine kollektive Organisationsform,
bei der Funktionseinheiten eines Unternehmens aus der Zentrale herausgelost
und rédumlich dezentralisiert werden (Godehardt 1994, S. 44). Diese Organisa-
tionsform ist der von Zweigstellen und Filialen sehr &hnlich, doch spielt bei der
Einrichtung eines Satellitenburos weniger die Nahe zum Kunden als die Wohn-
ortndhe zu den Mitarbeitern eine Rolle. Mittels Telekommunikationseinrichtungen
kann der Austausch mit der Zentrale beschleunigt und besser organisiert werden.

Das Tatigkeitsspektrum in den Satellitenbiros kann grundsatzlich alle Aufgaben-
bereiche und Qualifikationsstufen umfassen. Nicht nur Tatigkeiten mit geringen
Qualifikationsanforderungen kdénnen ausgelagert werden, vor allem auch fir
mittel- und hochqualifizierte Mitarbeiter bieten Satellitenbiiros geeignete Arbeits-
bereiche. Gegeniiber der Teleheimarbeit hat das Satellitenbiiro den Vorteil, die
Maglichkeiten der Kommunikation und der sozialen Kontakte zu den Mitarbeitern
sowie den Arbeitnehmerstatus der Beschéaftigten aufrechtzuerhalten. Die bisheri-
gen Erfahrungen in Pilotprojekten haben gezeigt, dal3 die Arbeitszufriedenheit und
damit die Produktivitat in Satellitenbliros besonders hoch ist. Um als wirkliche
Alternative gelten zu konnen, sollten Satellitenbiros folgende Bedingungen
erfullen (vgl. Fuchs 1994, S. 82):

° Satellitenbiiros mussen betriebsfahige Einheiten sein,

° Funktionen innerhalb des Biiros sollten so strukturiert sein, dal? Mitarbei-
ter/innen ganzheitliche und qualifizierte Téatigkeiten austiben kénnen,

° fur Beschaftigte in Satellitenburos mufd die Mdglichkeit des betrieblichen
Aufstiegs und die Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen gegeben
sein,

° die Arbeiten im Satellitenbiiro und in der Zentrale sollten eng miteinander
vermischt sein.

Anlal fur die Einrichtung eines Satellitenbiros kann die Blrosituation des Unter-
nehmens in den Ballungszentren sein (hohe Mieten, hohe Verkehrsdichte, lange
Fahrzeiten) oder die Situation des regionalen Arbeitsmarktes oder der Wunsch
seitens der Mitarbeiter. Satellitenbtiros kdnnen so das Arbeitskraftepotential in
den landlichen Regionen erschlie3en und als regionalpolitisches Instrument zur
Ansiedlung von Arbeitsplatzen genutzt werden.

1.3.4 Nachbarschaftsbiiros

Bei einem Nachbarschaftsbiro oder einer Nachbarschaftszentrale handelt es sich
um eine Betriebsstatte, in der Personen oder Arbeitsgruppen verschiedener
Unternehmen nebeneinander unter einem Dach zusammenarbeiten und die sich
in rAumlicher N&he zu den Wohnungen der Arbeitskrafte befindet (Schulz/ Staiger
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1993, S. 184). Die Standortwabhl orientiert sich, &hnlich wie bei den Satellitenbi-
ros, an der Wohnortnéhe der Mitarbeiter und nicht an der Kundennéhe. Telearbeit
bietet den Nutzern von Nachbarschaftsbiiros die Mdglichkeit, auf eine gemein-
same Infrastruktur zuriickzugreifen und sich die Kosten zu teilen. Die dezentralen
Arbeitsplatze im Nachbarschaftsbiiro sind zentralen Einheiten in den Unterneh-
men zugeordnet, und nicht, wie in Satellitenblros, selbstéandige Einheiten.

Verglichen mit Satellitenburos sind die Nachbarschaftsburos fir die Arbeithnehmer
die ungunstigere Alternative, da (vgl. Fuchs 1994, S. 82)

° sie in der Regel keine betriebsratsfahigen Einheiten sind,

° es aufgrund der Tatigkeiten fur verschiedene Arbeitgeber/innen schwierig
sein wird, ein gemeinsames Interessenbewul3tsein zu schaffen.

Als eine Weiterentwicklung der Nachbarschaftsbiros kdnnen die sog. Nachbar-
schaftszentren angesehen werden. Hierunter versteht man Einrichtungen, die
neben den dezentralen Arbeitsplatzen der verschiedenen Unternehmen auch
soziale, kulturelle und gastronomische Einrichtungen umfassen. Ziel dieser
Nachbarschaftszentren ist es, die sozialen Kontakte in den Vororten der Ballungs-
zentren zu férdern.

Bisher wurden sowohl die Nachbarschaftsbiiros und als die Nachbarschaftszen-
tren als Pilotprojekte weitestgehend von offentlichen Institutionen finanziell
unterstitzt.

1.3.5 Teleh&duser, Telecottages, Telecenter

Bei Telehdusern handelt es sich im Gegensatz zu den zuvor genannten Formen
weniger um eine organisatorische Dezentralisierung als vielmehr um eine Ver-
besserung der Infrastruktureinrichtungen. Bei der Definition dieser Form der
Telearbeit gehen die Begrifflichkeiten weit auseinander. Besonders im interna-
tionalen Vergleich werden mit den gleichen Bezeichnungen oft unterschiedliche
Inhalte verbunden.

Im engeren Sinne sind Teleh&user Einrichtungen in strukturschwachen landlichen
Gebieten, die kleinen und mittelstandischen Unternehmen sowie der Kommune,
aber auch der breiten Offentlichkeit, neben telekommunikativen Grunddienst-
leistungen wie Telefon- und Telefaxdienste eine Vielzahl von Telematikdienst-
leistungen anbieten (Szafran/ Lange 1992, S. 16). Diese Teleh&auser kénnen von
einzelnen Unternehmen als Biro-Service-Unternehmen oder von 6ffentlichen
Tragern als regionale Einrichtung realisiert werden. Die Idee bei der Planung von
Teleh&dusern war es, Standortnachteile peripherer Regionen zu mindern. Die
Telehduser sind mit modernsten Telekommunikationseinrichtungen ausgestattet,
die von den Unternehmen in der Region genutzt werden konnen. Gerade kleine
und mittlere Unternehmen, fur die vergleichbare Investitionen nicht moglich sind,
stellen fur die Teleh&user eine wichtige Zielgruppe dar.
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Erste Erfahrungen mit Telehausern wurden zuerst in Frankreich und Schweden
gemacht, spater auch in Deutschland, vor allem in den neuen Bundeslandern.
Nach einer Anlaufphase von drei Jahren sollen sich die Telehduser selber tragen.
Die laufenden Kosten und die Erstaustattung konnen meist durch die ortsansassi-
gen Unternehmen aufgebracht werden. Als Rechtsform der Teleh&user bietet sich
eine GmbH an. Der Erfolg in bezug auf die finanzielle Tragfahigkeit dieser Ein-
richtungen ist bisher jedoch relativ gering, so daf3 viele Teleh&user bisher kaum
Uber die Startphase hinaus gekommen sind.

1.3.6 Teleservicecenter

Die Teleservicecenter oder elektronischen Dienstleistungsunternehmen sind “von
der Organisationsform her traditionelle Unternehmen mit einem festen Stammsitz,
die sich von anderen jedoch in den angebotenen Dienstleistungen und Arbeits-
verfahren unterscheiden” (DGB 1988, S. 29). Beim Teleservicecenter handelt es
sich also um ein selbstéandiges Unternehmen, das informations- und kommunika-
tionstechnisch gestitzte Dienstleistungen fir raumlich entfernte Unternehmen
anbietet. Ein besonderes Kennzeichen dieser Betriebsform ist es, dal3 die Dienst-
leistungen ausschlieBlich mit Hilfe der Informationstechnik erbracht werden und
die Kommunikation tber Telekommunikationsmedien erfolgt. Als Dienstleistun-
gen, die so angeboten werden, eignen sich besonders die Softwareentwicklung,
die Auftragsdatenverarbeitung, Buchhaltung, Datenbankrecherchen u.d. Die
Motivation von Unternehmen, Auftrdge an Teleservicecenter zu vergeben oder
ganze Tatigkeitsbereiche so zu dezentralisieren, ist meist eine 6konomische.
Durch die Inanspruchnahme der Teleservicecenter kénnen im eigenen Unterneh-
men Kosten eingespart werden, wenn die Dienstleistung der Servicecenter
gunstiger angeboten wird. Durch Teleservicecenter ist aber auch das Angebot
von innovativen Dienstleistungen maoglich, die besonders fir landliche Regionen
eine neue Nachfrage schaffen kdnnen. Aus Sicht der Unternehmen handelt es
sich bei einer Auftragsvergabe an ein Teleservicecenter meist nicht um Tele-
arbeit, da sie als eigenstandige Unternehmen tétig sind. Die Mitarbeiter dieser
Teleservicecenter arbeiten in der zentralen Organisation, bearbeiten aber Auf-
trage fur unterschiedliche, auch rdumlich verteilte Unternehmen.

In Tabelle 1 werden die 0.g. Formen der Telearbeit systematisch mit ihren ein-
zelnen Merkmalen dargestellt.
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Auspra- Organi- Auslage- Technik- Daten- Zeitliche Vertrags-
gungs- . . Ort aus- Kompo-
formen sation rung von: Ausstattung tausch hente form
Isolierte individu- einzelnen Wohnung Arbeitneh-
Telearbeit ell Arbeitsplét- des Mit- mer,
zen arbeiters Heimarbeit
er, Selb-
standige
Satelliten- einzelnen/ dezentrale
biro mehreren Betriebs- Informa- online permanent
Funktions- statte ei- Arbeit
einheiten nes Unter- tions- und oder oder
kollektiv nehmens nehmer
Kommu- offline zeitweise,
Nachbar- einzelnen gemein-
schafts- Arbeitsplat- schaftliche | nikations- alternie-
buro zen Betriebs- rend
statte technik
mehrerer
Unterneh-
men
Teleh&u- kollektiv Angebot von Buroraumen Arbeitneh-
ser, Tele- mit luK-Ausstattung fur mer
center, Telearbeit durch Dienst-
Telecot- leistungsunternehmen oder
tages off. Institutionen
Selbstén-
Teleservi- kollektiv Angebot von Dienstleistun- offline dige
cecenter gen fur dezentrale Unter-
nehmen durch ein Unter-
nehmen
Quelle: Godehardt 1994, S. 43

Tabelle 1 Formen der Telearbeit und ihre Merkmale

1.4 Diskussionsstand in den Gewerkschaften

Seit Beginn der achtziger Jahre beteiligen sich die Gewerkschaften in Deutsch-
land an der o6ffentlichen Diskussion um Telearbeit. Auch innerhalb der Gewerk-
schaften wurde Telearbeit kontrovers diskutiert, wobei anfénglich der Schwer-
punkt der Diskussion auf Teleheimarbeit lag. Nach damaliger Ansicht der G-
ewerkschaften werden durch die elektronische Heimarbeit “soziale Bindungen
zerstort oder unmaoglich gemacht, die Einhaltung von Arbeithehmerschutzrechten
kann nicht sichergestellt werden, das Familienleben wird erheblich beeintréchtigt
und die betriebliche und gesellschaftliche Interessenvertretung wird nahezu
unmaoglich gemacht” (DGB 1988, S. 7). Die Ablehnung der Gewerkschaften ging
soweit, dal3 der DGB-Bundeskongreld 1986 ein gesetzliches Verbot fir Telearbeit
forderte.
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Inzwischen vertritt der DGB eine offenere Position. Die Widerstdnde gegen
Telearbeit kommen nicht mehr in erster Linie von den Gewerkschaften, sondern
von seiten des Managements in den Unternehmen selber. Es wird befirchtet, dal
die flexible Arbeitsform mit einem Kontrollverlust des Managements verbunden
ist. Fur die Gewerkschaften liegt dagegen genau in einem ergebnisorientierten
Arbeiten und der Eigenverantwortung der Arbeitnehmer die Chance der Tele-
arbeit. Es stehen nicht mehr Fragen der Isolation, Selbstausbeutung und fehlen-
der Trennung zwischen Beruf und Privatleben im Vordergrund, vielmehr werden
die Vorteile der Telearbeit in mehr Zeitsouverénitat, weniger Streld und einer
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesehen. Ein wichtiger Aufgaben-
schwerpunkt seitens der Gewerkschaft wird darin gesehen, in den Betrieben, die
Telearbeit durchfihren, Betriebsvereinbarungen bzw. Tarifvertrdge abzuschlie-
Ren, die die Rechte des Arbeitnehmers sichert. Die Deutsche Postgewerkschaft
hat als erste deutsche Einzelgewerkschaft im Oktober 1995 mit der Deutschen
Telekom einen bundesweiten Tarifvertrag Uber alternierende Telearbeit abge-
schlossen. Arbeitsschutz, Arbeitszeiten, Weitergelten der Tarifvertrdge, Ruick-
kehrrecht an den Arbeitsplatz im Betrieb und gleiche Aufstiegschancen sind die
wesentlichen Forderungen der Gewerkschaft, die im Tarifvertrag bertcksichtigt
wurden. Ziel der Gewerkschaften in bezug auf Telearbeit ist es weiterhin, das
sog. “outsourcing” zu verhindern und Scheinselbsténdigkeit von Arbeitnehmern
zu vermeiden, die ein Abdrangen in ungesicherte Einkommen und soziale Unsi-
cherheit zu Folge hétte.

Die friher ablehnende und defensive Haltung der Gewerkschaften gegentber
Telearbeit hat sich gewandelt, sie haben nunmehr die Notwendigkeit einer aktiven
Gestaltung der Rahmenbedingungen fiir eine soziale Ausgestaltungsmadglichkeit
erkannt.

Die mit Telearbeit verbundenen Verdnderungen in der Arbeitsorganisation,
besonders die z.T. mit Telearbeit verbundene Selbstandigkeit, stellen auch neue
Anforderungen an die Organisation der Gewerkschaften. Durch die Verbreitung
von Telearbeit stehen die Gewerkschaften vor enormen Vertretungsproblemen.
Der DGB und die Einzelgewerkschaften missen sich der Herausforderungen
stellen, die sich durch die neuen Arbeitsform ergeben, wenn sie weiterhin die
Interessen der Arbeitnehmer vertreten und nicht ins politische Abseits gedréngt
werden wollen.
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2 Verbreitung von Telearbeit

Die Schatzungen uber die Verbreitung von Telearbeit gehen in der Literatur weit
auseinander. Die Datenlage zur Bestimmung der Zahl der Telearbeiter ist sehr
schwierig und hangt je nach Autor von der fir Telearbeit verwendeten Definition
ab. Ein besonderes Problem hierbei stellen die selbstdndigen Telearbeiter dar,
die statistisch kaum erfal3bar sind. Die kinftige Entwicklung der Telearbeit laf3t
sich heute nur schwer prognostizieren. Dennoch wird meist eine steigende
Bedeutung der Telearbeit fur die Zukunft angenommen. Oftmals wird von politi-
scher Seite mit Telearbeit die Hoffnung auf Schaffung neuer Arbeitsplatze ver-
bunden. Es ist die Rede davon, dal sich die Zahl der Telearbeiter in der EU bis
zum Jahr 2000 auf 2 Mio. erhéhen wiirde, alleine in der Bundesrepublik rechnet
man bis dahin mit etwa 800.000 Telearbeitsplatzen (Handelsblatt vom
12./13.4.96). Die in den achtziger Jahren getroffenen Voraussagen gingen grof3-
tenteils sogar von einer noch groReren Verbreitung von Telearbeit aus. Weit-
gehend Einigkeit besteht in der wissenschaftlichen Einschatzung beziglich der
Notwendigkeit einer Korrektur der quantitativen Prognosen der achtziger Jahre,
aber auch der Prognosen hinsichtlich der Art der durch Telearbeit ausgelagerten
und auslagerbaren Téatigkeiten und Berufe sowie hinsichtlich der rdumlichen
Dimension der Auslagerung. Tatséchlich ist festzustellen, dal3 zwar - zumindest
in Deutschland - mit verschiedenen Formen der Telearbeit experimentiert wurde,
aber bisher nur wenige tragféahige Modelle entwickelt wurden. Gerade in Hinblick
auf die von politischer Seite prognostizierten Beschaftigungswirkungen der
Telearbeit konnten gerade auf betrieblicher Ebene kaum Erfolge erzielt werden,
da wenig zusatzliche Arbeitsplatze geschaffen wurden. Die bei Arbeitslosen
geweckten Hoffnungen auf neue Beschéaftigungschancen wurden vielfach ent-
tauscht. So schatzen Fischer, Spaker, WeiRbach, Beyer die Zahl der wohnort-
nahen Telearbeitsplatze im engeren Sinne z.Z. auf etwa 3.000, das Bundesfor-
schungsministerium auf ca. 30.000. Allerdings ist hierbei zu beriicksichtigen, daf3
viele Unternehmen die Mdglichkeit der Dezentralisierung mit Hilfe der Tele-
kommunikation nutzen, indem eine Verlagerung auf Tochterfirmen, Unterauf-
tragnehmer oder bestehende Filialen stattfindet, ohne dal® dabei von Telearbeit
gesprochen wird. Quantitativ werden die von dieser Art der Dezentralisierung
betroffenen Personen, die meist selbstandig arbeiten, gegentiber den “echten”
Telearbeitern vermutlich deutlich in der Mehrzahl sein.

Telearbeit hat sich in Deutschland im Gegensatz zu anderen europaischen
Landern und den USA bisher weniger als erwartet durchsetzen kénnen. Das
Interesse der Unternehmen an Telearbeit ist dennoch grof3. Nach einer Umfrage
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von empirica waren 1994 40,4% aller befragten Entscheidungstrager generell an
Telearbeit interessiert. Besonderes Interesse zeigten die Unternehmen an alter-
nierender Telearbeit. Telearbeitszentren und Teleheimarbeit rangierten erst hinter
der Beschéftigung freier Mitarbeiter und dem Outsourcing (empirica 1994, S. 8,
vgl. Tabelle 2). Das Interesse der Bevolkerung an Telearbeit ist ebenfalls grol3.
Etwa 36% der befragten Personen machten ihr Interesse an alternierender
Telearbeit deutlich, mit etwa jeweils 30% lag das Interesse der Bevolkerung an
Teleheimarbeit und Telearbeitszentren deutlich hoher als bei den Unternehmen.

Bevdlkerungs- Befragung von

befragung Entscheidungstragern
(in %) (in %)
Teleheimarbeit 29,2 6,8
alternierende Telearbeit 36,3 25,0
Telearbeitszentren 30,2 6,2
freie Mitarbeiter 15,2
Outsourcing 16,8
insgesamt 40,5 40,4
Quelle: empirica 1994, S. 8

Tabelle 2 Interesse an Telearbeit 1994

Im folgenden sollen die Branchen und Tétigkeiten vorgestellt werden, in denen
Telearbeit schon realisiert wurde und die sich besonders hierflr eignen.

2.1 Auslagernde Branchen

Fur die Einfihrung von Telearbeit eignen sich im besonderen Branchen, die
aufgrund ihrer Funktionen und Tatigkeitsbereiche ohnehin schon dezentral
organisiert sind. In Branchen also, in denen Auf3endiensttatigkeiten bzw. Mi-
schungen von Biro- und mobiler Arbeit wesentliche Bestimmungsmerkmale sind,
kann der Einsatz dieser Techniken die Arbeit optimieren und die Kommunikation
effizienter gestalten. Telearbeit wird auch in Branchen angeboten, die mit starken
Informationsfliissen arbeiten, insbesondere Dienstleistungsunternehmen. In einer
vom IZT durchgefihrten Befragung konnten daher folgende Branchen als be-
sonders geeignet fur Telearbeit identifiziert werden (vgl. Kreibich 1987, S. 26):

] Medien (Nachrichtenagenturen, Rundfunkanstalten, Zeitungsverlage),

° Versicherungen,
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° Handel.

Aufgrund der angewandten Technik eignen sich auch Branchen, die sich direkt
mit diesen neuen Medien beschéftigen. Zu nennen waren hier:

° Datenverarbeitungsindustrie (Computerhersteller, Softwarefirmen etc.),
° Druckindustrie,
° Banken/ Sparkassen.

Das Interesse an Telearbeit ist auch in anderen Branchen vorhanden, auch wenn
hier bisher eher selten Telearbeitsplatze realisiert worden sind:

° Industrie/ Bau,

° Offentliche Verwaltung,

° produzierendes Gewerbe,
° Elektroindustrie,

° Energie,

o Verkehr.

Die groi3te Verbreitung hat Telearbeit in den Dienstleistungsbranchen gefunden,
d.h. Branchen des tertidren Sektors haben bis jetzt die meisten Erfahrungen mit
Telearbeit gesammelt. Die Branchen des produzierenden und verarbeitenden
Gewerbes zeigen sich zwar interessiert an Telearbeit, doch wurden hier nur
wenige Projekte realisiert.

Im Zusammenhang mit der Verénderung der Arbeit durch Multimediaanwen-
dungen und Telearbeit prognostiziert Welsch langerfristige Veranderungen bei
den Branchen. Zu den Branchengewinnern in bezug auf Beschéftigungszuwachse
gehdren demnach die Softwareindustrie, der Versandhandel, die Informations-
lieferanten und die Unterhaltungsindustrie. Zu den Verlierern gehdren die Banken,
Versicherungen, Buchverlage, Zeitungen, Printmedien und der herkémmliche
Handel (Welsch 1995, S. 878).

Generell 14t sich jedoch kaum eine Branche als fur Telearbeit ungeeignet ein-
stufen, da im wesentlichen die Merkmale der ausgelagerten Tatigkeiten von
Bedeutung sind und diese Téatigkeiten in einer Vielzahl von Branchen ausgeiibt
werden.
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2.2 Ausgelagerte Tatigkeiten

Betrachtet man die in der Praxis realisierten Beispiele, so lassen sich folgende
Tatigkeiten herausstellen, die sich abhangig von der Form der Telearbeit flr eine
Auslagerung eignen:

° Tatigkeiten im Datenverarbeitungsumfeld (Softwareentwicklung, Program-
mieren, Softwarewartung, sonstige EDV-Téatigkeiten),

° Daten- und Texterfassung,
° Sekretariatsarbeiten,

° Mobile Tatigkeiten (Kundenbetreuung, Handels- und Versicherungsver-
treter),

e  Ubersetzen,

o Rechnungswesen,

° Schreiben, Redigieren,
° Bestellungen, Auftragsannahme,
° Vertrieb, Marketing,

° Sachbearbeitung,

° Forschung, Beratung,
° Design, Architektur,

° Training, Ausbildung,
o Management,

° Reparaturarbeiten.

Die Einschatzung der Eignung von Tatigkeiten hat sich mit der Entwicklung der
unterschiedlichen Formen der Telearbeit gewandelt. Mit Blick auf die Teleheim-
arbeit wurden in den achtziger Jahren hauptséchlich Tatigkeiten wie Programmie-
ren, Schreibarbeiten, Datenerfassung und Sachbearbeitungsaufgaben als fir
Telearbeit geeignet eingestuft. In den neunziger Jahren hat sich diese Einschét-
zung durch die gesammelten Erfahrungen insoweit verandert, daf® heute auch
andere hochqualifizierte Beschéftigte mit Managementaufgaben in Telearbeit tétig
sein kénnen.

Besonders im Zusammenhang mit der Selbsténdigkeit von Telearbeitern hat sich
das Spektrum der in Telearbeit ausgetibten Tatigkeiten erheblich geweitet. Im
Dienstleistungssektor sind sehr viele unternehmensbezogene Téatigkeiten auch
Uber Kommunikationsmedien auszufihren.
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Ob sich eine Tatigkeit zur Ausiibung in Telearbeit eignet, kann auch je nach
Einschatzung der Befragten variieren. So hat eine Befragung durch empirica
(1994, S. 13, vgl. Tabelle 3) ergeben, dal3 die Erwerbstatigen eine deutlich
andere Einschatzung Uber die fir Telearbeit geeigneten Tatigkeiten haben als die
Unternehmen. Allerdings ist bei dieser Darstellung zu beachten, daf3 das Inter-
esse an einer Tatigkeit und eine als geeignet angesehene Téatigkeit in Telearbeit
nur bedingt vergleichbar sind. Dennoch lassen sich aus dieser Aufstellung
Tendenzen erkennen.

Befragung von Erwerbstétigen Befragung von Entscheidungstragern
Interesse an Telearbeit Fir Telearbeit geeignete Tatigkeitsfelder
nach Tatigkeitsfeldern in %
in %

1. Schreiben, Redigieren 78,5 1. Daten- und Textverarbeitung 44,6
2. Programmieren 75,2 2. Programmieren 31,6
3. Daten- und Textverarbeitung 69,5 3. Sekretariatsarbeiten 29,3
4. Bestellungen 65,9 4. Ubersetzen 27,9
5. Design, Architektur 65,2 5. Rechnungswesen 25,8
6. Ubersetzen 62,4 | 6. Bestellungen 24,8
7. Management 61,6 7. Vertrieb, Marketing 22,3
8. Rechnungswesen 61,1 8. Schreiben, Redigieren 21,3
9. Forschung, Beratung 60,9 9. Forschung, Beratung 19,7
10. | Vertrieb, Marketing 60,6 10. | Design, Architektur 16,5
11. | Sekretariatsarbeiten 58,6 11. | Training, Ausbildung 14,2
12. | Training, Ausbildung 57,1 12. | Management 10,4
13. | Reparaturarbeiten 49,5 13. | Reparaturarbeiten 10,0
Quelle: empirica 1994

Tabelle 3 Tatigkeitsfelder in Telearbeit 1994

Insgesamt zeigt diese Darstellung, dald das Interesse an Tatigkeiten in Telearbeit
von seiten der Erwerbstéatigen weitaus hoher ist als von seiten der Unternehmen.
Prozentual liegen die Nennungen bei den Erwerbstatigen um bis zu 50% uber
denen der Entscheidungstrager. Am deutlichsten zeigt sich die Diskrepanz der
Einschatzung bei qualitativ anspruchsvollen Tatigkeiten wie z.B. Management
oder Design und Architektur. Hier liegt das Interesse der Erwerbstatigen an
diesen Tatigkeiten wesentlich héher als die Einschétzung der Eignung durch die
Entscheidungstrager. Werden von Unternehmen nur die von ihnen als geeignet
angesehenen Tatigkeiten in Telearbeit praktiziert, wirde das nicht unbedingt den
Mitarbeiterwiinschen bzw. den Interessen der Erwerbstatigen an Tatigkeitsfeldern
in Telearbeit entsprechen (vgl. hierzu Kap. 4.3).
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2.3 Polarisierung der Tatigkeiten

Haufig wird eine Polarisierung der fur Telearbeit in Frage kommenden Aufgaben
verzeichnet. So finden sich auf der einen Seite einfach strukturierte Tatigkeiten
mit niedrigem Qualifikationsgrad und geringen kreativen Anforderungen (z.B.
Daten- und Texterfassung, Satzerstellung) und auf der anderen Seite Tatigkeiten
in hochqualifizierten Arbeitsbereichen (Saner 1993, S. 25; Godehardt 1994,
S. 39f.). Die in der Literatur genannten Beispiele decken einen groRen Bereich
der hoherqualifizierten Berufe ab. Mittlerweile wird von einer quantitativen Ver-
schiebung der ausgelagerten Aufgaben von einfachen Téatigkeiten zu qualifizierten
Tatigkeiten in privilegierten Positionen ausgegangen (Kreibich 1987, S. 25, Der
Personalrat 1996, S. 60). Diese weisen einen hohen Autonomiegrad auf und sind
im dispositiven und kreativen Bereichen angesiedelt (Ruttgers 0.J., S. 5). Zuneh-
mende Bedeutung wird der Auslagerung von Sachbearbeitungs- und
Managementtatigkeiten zugesprochen (Godehardt 1994, S. 51).

2.4 Perspektiven der zukunftigen Entwicklung von Telearbeit

Auch wenn sich die Einfihrung von Telearbeit in den deutschen Unternehmen
nicht so schnell entwickelt hat wie urspriinglich angenommen, so sind doch mit
der Verbreitung der Telekommunikationstechnologien nicht nur technische,
vielmehr auch organisatorische Umstrukturierungen im Gange, die langfristig zu
veranderten Unternehmensstrukturen fuhren werden. Viele Unternehmen prakiti-
zieren bereits eine Auslagerung von Tatigkeiten, die vielleicht nicht unter dem
Begriff der Telearbeit gefal3t wird, aber dennoch dieselben Merkmale aufweist.
Und dieser Trend wird sich weiter fortsetzen. Mobile Telearbeit und Telearbeit in
Selbstandigkeit wird in Zukunft eine immer gréf3ere Rolle spielen. Die traditionelle
Unterscheidung zwischen Arbeitnehmerverhaltnis und Selbstandigkeit wird in
dieser Form nicht mehr haltbar sein, da bereits jetzt schon, besonders im Medien-
bereich, eine so breite Palette von Beschaftigungsformen existiert, die sich nicht
mit diesem Schema fassen lassen. Mit neuen Formen der Beschéftigung verbun-
den ist eine grundlegende Umstrukturierung im Unternehmensbereich, bei der
eine Auftragsvergabe an Selbstandige gegentber der Anstellung von eigenen
Mitarbeitern immer grof3ere Bedeutung gewinnen wird. Die Zahl der Existenz-
grundungen wird dadurch rapide ansteigen und ein ‘Heer’ von Selbstandigen
herausbilden, die zu einer vollig neuen ‘Unternehmenskultur’ beitragen werden.
Die Anwendung der Telekommunikationstechnologien bzw. Telearbeit ist ein
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Symbol fur diese Entwicklung. Sie ist jedoch nicht Ursache, sondern nur Trend-
verstarker und spiegelt einen gesamtgesellschaftlichen Wandel wieder.

Das Forum Soziale Technikgestaltung beim DGB Landesbezirk Baden-Wiirt-
temberg hat folgende Thesen zur Bedeutung und zukiinftigen Entwicklung von
Telearbeit formuliert:

These 1: Telearbeit ist Teil eines zunehmenden Prozesses der De-Industriali-
sierung. Die Arbeitsplatze in der industriellen Produktion nehmen ab.
Innerhalb derer nimmt die Anzahl der Arbeitspléatze im Bereich pro-
duktionsnaher Dienstleistungen, die zur industriellen Produktion
gerechnet werden, zu.

These 2: Das Aufkommen neuer Formen von Telearbeit ist Ausdruck eines
tiefgreifenden wirtschaftlichen Strukturwandels in Produktion, Dienst-
leistung und Verwaltung.

These 3: Telearbeit verstérkt die tendenzielle Aufldésung des Normalarbeits-
verhaltnisses und beginstigt den Trend zu verschiedenen Formen
der Selbstandigkeit.

These 4:  Telearbeit wird in wenigen Jahren nicht mehr ein gesondertes Berufs-
profil dastellen, sondern Telearbeit wird Teil fast aller Berufe und
Beschaftigungsformen sein.

These 5: Telearbeit in gewahlten selbstandigen Formen wird - fur die Akteure
wie fur den Standort - eher dann 6konomisch nachhaltig sein, wenn
sich die Rahmenbedingungen an den sozialen Rahmenbedingungen
der alternierenden Telearbeit orientieren.

These 6: Die Bedingungen fur Telearbeit werden mehr und mehr von globalen
Entwicklungen bestimmt. Nationale und regionale Rahmensetzungen
versuchen, globale Einflisse zu begrenzen.

These 7: Telearbeit stellt fur die Gewerkschaften eine zentrale Herausforde-
rung dar. Erforderlich sind Formen virtueller Gewerkschafts- und
Betriebsratsarbeit sowie neue Formen des Umgang mit der Ziel-
gruppe der Telearbeitenden.

Aus diesen Thesen wird deutlich, dal sich die Diskussion um Telearbeit mehr an
den Symptomen des Wandels orientiert als an seinen Ursachen. Um so wichtiger
wird es sein, Rahmenbedingungen der Entwicklung zu definieren, um eine sozial-
vertragliche Technikgestaltung zu ermoglichen.

Im folgenden soll auf die aktuelle Situation der Unternehmen eingegangen und
ihre Motive und Voraussetzungen beleuchtet werden, die zur Einfihrung von
Telearbeit beitragen. Der sich entwickelnde Bereich der Selbstandigen ist in der
Literatur und auch in der Praxis schwer zu fassen. Die folgenden Darstellungen
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orientieren sich daher meist an der Beibehaltung eines Arbeithehmerverhéltnisses
bei der Einfiihrung von Telearbeit.

EURES 23



3 Telearbeit aus Sicht der Unternehmen

3.1 Rahmenbedingungen der Telearbeit

Fur die Realisierung von Telearbeit in Unternehmen sind einige Rahmenbedin-
gungen zu klaren, die die Einfihrung von Telearbeit beeinflussen. Zu nennen
waren hier die

organisatorischen Rahmenbedingungen, d.h. welche Téatigkeiten in dem
jeweiligen Unternehmen Uberhaupt fir Telearbeit geeignet sind, welche
Formen der Telearbeit in Frage kommen, wie die Arbeitsteilung im Unter-
nehmen bei Telearbeit organisiert wird und wie die Kommunikation in-
nerhalb des Unternehmens und mit den in Telearbeit tatigen Mitarbeitern
erfolgt,

technischen Rahmenbedingungen, d.h. die technische Ausstattung der
Telearbeitsplatze,

wirtschaftlichen Rahmenbedingungen, d.h. welche Kosten auf das Unter-
nehmen bei der Einrichtung von Telearbeitsplatzen zukommen und ob sich
die Einrichtung von Telearbeitsplatzen fur das Unternehmen aus wirtschaft-
lichen Gesichtspunkten lohnt,

sozialen Aspekte, d.h. welche Auswirkungen Telearbeit auf das soziale und
berufliche Umfeld des Mitarbeiters hat,

rechtlichen Rahmenbedingungen, d.h. wie die Arbeitsvertrdge zwischen
dem Unternehmen und den Telearbeitern gestaltet werden.

3.1.1 Organisatorische Rahmenbedingungen

Ob die Einrichtung von Telearbeitsplatzen fir ein Unternehmen interessant ist,
hangt wesentlich mit den im Unternehmen ausgelibten Tatigkeiten zusammen.

24
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Tatigkeiten, die sich fur Telearbeit eignen, weisen in der Regel folgende Merkma-
le auf:

° sie erfordern nur wenig spontane personliche Kommunikation,

° sie erfordern nicht die permanente Anwesenheit des Mitarbeiters im Unter-
nehmen,

° sie sind ohne den standigen Ruckgriff auf schriftiche Dokumente aus der
Zentrale zu erledigen,

° die Arbeitsergebnisse lassen sich relativ einfach messen und bewerten.

Anhand dieser Merkmale lassen sich grob die Aufgaben im Unternehmen kenn-
zeichnen, die grundsétzlich von Telearbeitern dezentral erflllt werden kénnen.
Die o.g. Merkmale beziehen sich nicht ausschlie3lich auf bestimmte Tatigkeits-
felder. Vielmehr sollten Unternehmen, die Telearbeit planen, nicht schon im
Vorfeld bestimmte Aufgaben ausschlie3en, sondern die einzelnen Aufgaben in
bezug auf die Téatigkeit und deren Informations- und Kommunikationsbedarf
analysieren (vgl. Godehardt 1994, S. 121).

Bei der Einfihrung von Telearbeit muf3 sich das Unternehmen aul3erdem ent-
scheiden, welche Form der Telearbeit fur die Art der Tatigkeiten und die Organi-
sation des Unternehmens geeignet ist. Die Uberwiegend erprobte Form der
Telearbeit ist die der alternierenden Telearbeit, die Einrichtung von Satellitenbi-
ros wurde bisher in Deutschland nur selten realisiert. Auch die tbrigen in Kap. 1.3
genannten Formen der Telearbeit haben bis heute nur geringe Verbreitung
gefunden.

Die Dezentralisierung von Arbeitsplatzen wirft die Frage der Koordination und
Arbeitsteilung zwischen der Zentrale des Unternehmens und den als Telearbeiter
tatigen Mitarbeitern auf. Der Grad der Arbeitsteilung und die Anbindung der
Telearbeiter an das Unternehmen kann je nach Art der Tatigkeit und der Organi-
sationsstruktur des Unternehmens unterschiedlich stark ausgepréagt sein. So wird
z.B. bei geringer Abh&ngigkeit der einzelnen Aufgabenbereiche untereinander der
Koordinierungsbedarf geringer sein als bei ausgepragt teamorientierten Tatig-
keiten. Grundsatzlich kann unterschieden werden zwischen folgenden Koordinie-
rungsinstrumenten (vgl. Godehardt 1994, S. 124):

° Personliche Weisungen,

o Vorgabe von Verfahrensregeln (Programme),
° Planung,

° Selbstabstimmung.

Die Wahl des jeweiligen Koordinierungsinstruments hangt von der Art der in
Telearbeit ausgetbten Tatigkeiten und der gewahlten Form der Telearbeit ab. Die
Koordinierung durch personliche Weisungen z.B. setzt voraus, dal3 zwischen
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Vorgesetztem und Mitarbeitern die Mdglichkeit der personlichen Kommunikation
besteht und es sich bei der gewahlten Form der Telearbeit z.B. nicht um Tele-
heimarbeit handelt. Verfahrensregeln eignen sich als Orientierungshilfe dann,
wenn es sich um gleiche, sich wiederholende Tatigkeiten handelt. Die Selbst-
abstimmung ist das Instrument der Koordination, das den Mitarbeitern die gréf3ten
Freiheiten einrAumt und am flexibelsten gehandhabt werden kann. Dieses In-
strument eignet sich besonders fir unstrukturierte und hoch qualifizierte Auf-
gaben, bei denen ein hoher Kommunikationsbedarf erforderlich ist. Selten wird
ein Unternehmen bei der Einrichtung von Telearbeitsplatzen nur ein Instrument
der Koordination verwenden, sondern oft erweisen sich Kombinationen der o.g.
Instrumente als am besten geeignet. In der Praxis hat sich gezeigt, dal3 die
Koordination Uber persénliche oder mindliche Abstimmungen den grof3ten
Stellenwert einnimmt.

Eng mit den Koordinationsinstrumenten verbunden ist die Frage, wie Unterneh-
men die Kontrolle und FUhrung der Telearbeiter gestalten sollen. Durch die
Dezentralisierung von Arbeitsplatzen und Tatigkeiten entfallt fir den Vorgesetzten
die Moglichkeit der standigen personlichen Kontrolle. Die Einrichtung von Tele-
arbeitsplatzen im Unternehmen setzt voraus, daf eine objektive ergebnisorientier-
te Kontrolle des Telearbeiters mdglich ist. Diese ergebnisorientierte Kontrolle ist
jedoch nur dann mdglich, wenn die Leistungen des Mitarbeiters mef3bar sind. Die
Art der Kontrolle, die das Unternehmen gegeniber den Mitarbeitern anwendet, ist
Ausdruck des gesamten Fuhrungsstils, der im Unternehmen praktiziert wird. Die
Fuhrung der Mitarbeiter ist zum einen auf die Koordination und Kontrolle des
Arbeitsprozesses im Unternehmen, zum anderen auf die Motivation der Mit-
arbeiter gerichtet. Folgende Faktoren kdnnen die Fuhrung von Telearbeitern
beeinflussen (vgl. Godehardt 1994, S. 134):

] regelmaRige Mitarbeitergespréche,

] gemeinsame Festlegung der fachlichen und persoénlichen Ziele,
o regelmafige Qualifizierungsmaflnahmen,

] Festlegung von Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten,

° Vertrauensbasis zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter,

° Motivationsstuktur des Mitarbeiters,

° Erfahrungen und Qualifikationen des Mitarbeiters,

° Planung und Strukturierung der Aufgaben.

Welche Fihrungsinstrumente das Unternehmen bei Telearbeit einsetzt, ist
weniger abhéangig von der realisierten Form der Telearbeit, sondern von der Art
der ausgelagerten Tatigkeiten. Bei stark standardisierten Tatigkeiten kdnnen
guantitative Indikatoren herangezogen werden, in Satellitenbtiros ist eine direkte
Fuhrung und Kontrolle durch den Vorgesetzten mdglich. Wichtig ist aber bei allen
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in Telearbeit ausgeflhrten Tatigkeiten, dal3 die Arbeitsleistung objektiv und
ergebnisorientiert kontrolliert werden kann.

Ob Telearbeit in einem Unternehmen eingefihrt wird, hangt nur z.T. davon ab, ob
dies zu Umstrukturierungen des Unternehmens fihren wirde oder ob sich die
notwendigen organisatorischen Rahmenbedingungen bereits im Unternehmen
etabliert haben. Vielmehr hangt von der Entscheidung des Managements ab, ob
sich ein ergebnisorientierter Fihrungsstil (Management by objectives) mit der
Unternehmensphilosophie vereinbaren 1413t und den Mitarbeitern hohe Eigenver-
antwortung Ubertragen wird. Eine ablehnende Haltung der Fihrungskrafte gegen-
Uber Telearbeit 1&Rt sich vielfach damit erklaren, daf3 dem unmittelbaren Kontakt
zum Mitarbeiter grof3e Bedeutung beigemessen wird und durch Telearbeit die
personliche Kontrolle der Mitarbeiter wegfallt. Dies fihrt bei vielen Vorgesetzten
zu Vorurteilen gegenlber Telearbeit, da sie ihre eigenen Kontroll- und Einfluf3-
maglichkeiten gefahrdet sehen.

3.1.2 Technische Rahmenbedingungen

Telearbeit ist u.a. durch die Nutzung von Informations- und Kommunikations-
technologien gekennzeichnet. Die Einrichtung von Telearbeitsplatzen erfordert
also, dalR am dezentralen Arbeitsplatz wie in der Zentrale Informations- und
Kommunikationstechnik zur Verfiigung steht, um die Bearbeitung der Arbeitsauf-
gabe, die Ubermittlung von Ergebnissen und die Kommunikation zu ermdglichen.
Bei den ersten realisierten Telearbeitsprojekten basierte die Technik auf den
klassischen Diensten der Sprach-, Text- und Datenkommunikation wie z.B.
Telefondienst, Teletex, Telex etc. Diese Technik war jedoch noch verbunden mit
hohen Telekommunikationskosten und eignete sich nur bedingt fur Telearbeit, da
die Aufgaben mit Hilfe dieser Technik nur bedingt dezentralisiert werden konnten.

Durch die Weiterentwicklung leistungsfahiger PC- und Datentransfersysteme
bietet sich heute ein breites Spektrum von multifunktionalen Arbeitsplatzsystemen
fur die Dezentralisierung von Tétigkeiten an. Ungel6ste technische Probleme gibt
es (heute) fur die Einfihrung der Telearbeit nicht mehr (Rittgers 0.J., S. 7).

Bei der Einfihrung von Telearbeit in Unternehmen ist bei der Wahl der tech-
nischen Ausstattung zu beachten

° welche Informations- und Kommunikationstechnik im Unternehmen bereits
vorhanden ist,

° welchen Kommunikationsbedarf die Telearbeitsplatze erfordern,
° welche Organisationsform der Telearbeit gewahlt wird.

Die Vielzahl der Anwendungsmdglichkeiten und Téatigkeitsprofile sowie die unter-
schiedlichen Gestaltungsmaglichkeiten der Telearbeit schreiben keine bestimmte
technische Ausstattung vor, sondern erméglichen eine bedarfsgerechte Auswabhl
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der zur Verfiigung stehenden Techniken nach den spezifischen Bedurfnissen der
Unternehmen.

3.1.3 Wirtschaftliche Rahmenbedingungen

Bei der Einfuhrung von Telearbeit spielt neben organisatorischen und technischen
Uberlegungen die Frage der Wirtschaftlichkeit aus Sicht der Unternehmen eine
entscheidende Rolle. Der Vergleich der Kosten zwischen dem traditionellen
Biroarbeitsplatz und dem Telearbeitsplatz wird oft zum Kriterium daftr, ob sich
die Einfuhrung von Telearbeit in einem Unternehmen aus wirtschaftlicher Sicht
“rechnet”. Schwierigkeiten bei einem umfassenden Kosten-Nutzen-Vergleich
ergeben sich dadurch, dal es sich bei den anfallenden Kosten nicht nur um in
Geldwerten mef3bare Gréf3en handelt, sondern auch eine Vielzahl von Faktoren
bericksichtigt werden muf3, die lediglich qualitativ bewertet werden kénnen. Auch
lassen sich die Kosten der Einfiihrung von Telearbeit nicht allgemeinen Nutzen
gegenuberstellen, da sich Wirtschaftlichkeitsbetrachtungen immer an den indivi-
duellen Gegebenheiten im jeweiligen Unternehmen orientieren.

Kostenbetrachtung

Die wichtigsten Kosten, die bei einem Vergleich zwischen dem Blroarbeitsplatz
und dem Telearbeitsplatz beriicksichtigt werden missen sind (vgl. Godehardt
1994, S. 165):

] Personalkosten und Sozialleistungen,

° Arbeitsplatz-, Raum- und Mietkosten,

] Schulungs- und Einweisungskosten,

° Kosten fir die Organisation und das Management der Telearbeit,

° Kosten fir die Einrichtung eines Telearbeitsplatzes (Endgeréatekosten),

° Kosten fir die laufende Unterhaltung des Telearbeitsplatzes (Telekommu-
nikationskosten, Aufwandsentschadigung fur Strom und Arbeitszimmer des
Mitarbeiters).

Die Personalkosten stellen bei der Bewertung des Telearbeitsplatzes den groldten
Kostenblock dar. Eine Veranderung der Kosten im Vergleich zum Buroarbeitsplatz
fallt aber nur dann ins Gewicht, wenn sich die Rechtsform des Arbeitsvertrages
andert. Bleibt das Angestelltenverhaltnis des Telearbeiters bestehen, andert sich
nichts an den Gehaltskosten des Mitarbeiters. Bei der Wahl einer anderen
Rechtsform, d.h. wenn der Telearbeiter selbstandig ist oder in Form eines Werk-
vertrages angestellt ist, kbnnen sich aus Sicht der Unternehmen durchaus Ko-
steneinsparungen ergeben. Der Weg vom selbstdndigen Telearbeiter zum klassi-
schen “Outsourcing” ist aus Sicht der Unternehmen nicht mehr weit, so daf3
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Rationalisierungsmaf3nahmen in Unternehmen nicht selten mit der Auftrags-
vergabe an Selbstandige und ehemals angestellte Mitarbieter einhergehen. Eine
Reduzierung der Personalkosten ist fir das Unternehmen auch durch die Berlck-
sichtigung von uberregionalen Arbeitsmarkten denkbar, so daf3 regionale Lohn-
und Gehaltsunterschiede genutzt werden kénnen.

Je nach Standort des Unternehmens stellen auch die Kosten fir Blrordume in
der Zentrale einen wesentlichen Faktor dar. Die Verlagerung von Arbeitsplatzen
aus den Ballungszentren in weniger dicht besiedelte Regionen kann fiir das
Unternehmen zu Kostenreduzierungen fihren. Ob in der Zentrale durch die
Dezentralisierung von Tatigkeiten Kosten eingespart werden kénnen, hangt davon
ab, ob dem Telearbeiter bei alternierenden Formen der Telearbeit weiterhin
alleine ein Arbeitsplatz in der Zentrale zur Verfiigung steht, ob ein Arbeitsplatz
jetzt von mehreren Personen genutzt wird (sog. desk sharing) oder auch ganz
aufgeldst wird. Durch die Einrichtung von Satelliten- oder Nachbarschaftsbiros
ergeben sich fir das Unternehmen keine Einsparungsmaglichkeiten.

Bei den Schulungs- und Einweisungskosten ergeben sich fir Blromitarbeiter und
Telearbeiter keine Unterschiede, wenn grundsétzlich die Aus- und Weiterbildung
fur alle Mitarbeiter geregelt ist. Ein Einsparungspotential entsteht dann, wenn
Telearbeiter von Aus- und WeiterbildungsmafRnahmen ausgeschlossen sind. Dies
wurde aber fur die Mitarbeiter in Telearbeit langfristig eine Dequalifizierung
bedeuten (Godehardt 1994, S. 169).

Zusatzliche Kosten kdnnen fur das Unternehmen durch die einmaligen Vor-
bereitungen und Einweisungen der Telearbeiter entstehen. Diese einmaligen
Kosten beziehen sich im wesentlichen auf Kosten fir Vorbereitungs- und Pla-
nungsmalinahmen, wie z.B. die Auswahl der Arbeitspléatze oder die Abstimmung
der vertraglichen Regelungen. Die Hohe der anfallenden Kosten fir die Organisa-
tion und das Management der Telearbeit hangen von den schon im Unternehmen
vorhandenen Strukturen ab. Wird bereits ein ziel- und ergebnisorientierter Fih-
rungsstil verwendet, wird die Einfihrung von Telearbeit mit deutlich weniger
Umstrukturierungen und Kosten verbunden sein als bei stark hierarchisch organi-
sierten Unternehmen.

Bei den Kosten flr die Ausstattung des Telearbeitsplatzes mit den dafir er-
forderlichen Endgeréten handelt es sich um einmalige Anschaffungskosten. Wie
hoch diese Kosten sind, hangt von der im Unternehmen zur Verfligung stehenden
und der fur den Telearbeitsplatz bendétigten Ausstattung zusammen. Mit der
Weiterentwicklung der Geréte hat sich der Preis flr die Endgerate jedoch schon
stark reduziert und die Kosten fur die Einrichtung eines Telearbeitsplatzes werden
zur Zeit je nach Bedarf auf 3.000-10.000 DM geschétzt.

Zu den Kosten fir die Unterhaltung des Telearbeitsplatzes zahlen auch die
laufenden Kosten, die sich zusammensetzen aus den Kosten fur die Telekommu-
nikation und den Kosten fiir die eventuell zu zahlende Entschadigung des Mit-
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arbeiters fir Strom und Arbeitszimmer. Bei den Kosten der Telekommunikation
sind die Kosten fir den monatlichen Grundpreis und die nutzungsabhéangigen
Kosten zu bertcksichtigen.

Ein genereller Kostenvergleich scheint an dieser Stelle nicht mdglich und auch
nicht sinnvoll, da sich eine Gegenuberstellung der Kosten fiir einen Buroarbeits-
platz und einen Telearbeitsplatz immer an den individuellen Gegebenheiten im
Unternehmen orientieren muf3. Beispielrechnungen haben aber gezeigt, daf? die
Hohe der Zusatzkosten fur einen Telearbeitsplatz relativ gering ist. Bei der Ein-
fuhrung von Telearbeit in einem Unternehmen spielen wirtschaftliche Aspekte
sicherlich eine grofRe Rolle, doch wird sich die Entscheidung nicht ausschlief3lich
an den Kosten orientieren, sondern erst ein Vergleich mit dem zu erwartenden
Nutzen, der nicht nur quantitativ mel3bar ist, kann dem Unternehmen eine Ent-
scheidungsgrundlage bieten.

Nutzenbetrachtung

Die zu erwartenden Nutzenpotentiale der Telearbeit fir das Unternehmen lassen
sich unterscheiden in quantitative und qualitative Nutzenbetrachtungen. Die
guantitativen Nutzenerwartungen der Telearbeit korrespondieren eng mit den o.g.
Darstellungen der Kostenbetrachtungen. Im einzelnen waren hier u.a. zu nennen:

° Einsparungen bei Burokosten in der Zentrale durch Reduzierung der Buro-
flache fur den Telearbeiter,

° Reduzierung von Personalkosten bei Aufgabe eines Angestelltenverhélt-
nisses durch den Mitarbeiter,

] Geringere Fahrtkosten bei AuRen- und Kundendienst der Mitarbeiter.

Fur die Unternehmen kdnnen sich neben quantitativem Nutzen auch eine Reihe
von qualitativen Nutzenaspekten ergeben, die bei der Einfuhrung von Telearbeit
eine erhebliche Rolle spielen. Qualitative Nutzenaspekte kénnen sein:

o Erhéhung der Produktivitdt durch z.B. geringere Mehrarbeit, erhohte Ar-
beitsleistung oder effizientere Organisation,

o Erhohung der Flexibilitét z.B. in bezug auf Arbeitszeiten, zur Erfullung von
Kundenwiinschen oder des Personalbestandes,

] Verbesserung der Dienstleistungen z.B. durch schnellere Reaktionsmdg-
lichkeiten oder erweiterte Servicezeiten,

o Gewinnung und Erhaltung qualifizierter Mitarbeiter,
] Steigerung der Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiter,

] Verbesserte Arbeitsqualitat.
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In empirischen Untersuchungen hat sich gezeigt, daf3 sich Telearbeit in bestimm-
ten Formen besonders positiv auf die Produktivitéat der Mitarbeiter auswirkt. Eine
Produktivitatssteigerung ist meist auf die ungestorte Arbeitsatmosphéare zu
Hause, das Nutzen von “kreativen Phasen” und die bessere Organisation zuriick-
zufuhren. Auch in bezug auf die Flexibilitdt des Unternehmens und der Mitarbeiter
kann sich Telearbeit positiv auswirken. Flexibilitdt kann sich dabei auf verschiede-
ne Bereiche beziehen (Godehardt 1994, S. 190):

° Flexibilitat der Arbeitszeiten,

° Flexibilitat in bezug auf einen grol3eren Arbeitsmarkt,

° Flexibilitat in bezug auf die rAumliche Expansion des Unternehmens,
° Flexibilitat in bezug auf das Arbeitskraftepotential.

Die Flexibilitat der Arbeitszeiten ist dabei fur das Unternehmen von Vorteil, das so
seine Geschéftstatigkeit zeitlich ausdehnen kann. Weitere Vorteile von Telearbeit
fur das Unternehmen liegen in der Moéglichkeit, flexibel Unternehmenserweiterun-
gen vorzunehmen und sich dabei raumlich an der Wohnortnahe der Mitarbeiter zu
orientieren. Die Flexibilitdt in bezug auf den Personalbestand ist zwar aus Sicht
der Unternehmen von Vorteil, bedeutet jedoch fir den Mitarbeiter eine grol3ere
Arbeitsplatzunsicherheit.

Eine Verbesserung der Dienstleistungsfahigkeit des Unternehmens durch Tele-
arbeit laf3t sich durch spezielle Serviceleistungen erreichen, die dem Kunden eine
orts- und zeitunabhangige Leistung anbieten kdénnen. So kann z.B. ein 24-
Stunden-Service aufrecht erhalten werden oder dem Kunden ein preisgunstiger
Tarif bei der telefonischen Antragsannahme gewahrt werden.

DalR Telearbeit auch eine Mdglichkeit sein kann, qualifizierte Mitarbeiter zu
gewinnen bzw. zu erhalten, wird durch eine Flexibilitdt der Arbeitszeiten und einen
wohnortnahen Arbeitsort deutlich. Eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter in Telearbeit driickt sich zum einen in einer hoheren Produktivitéat, zum
anderen aber auch in Kosten- und Zeiteinsparungen aus, die aufgrund kirzerer
oder weniger Arbeitswege fir den Mitarbeiter von Bedeutung sind.

Diese Aufstellung der Kosten- und Nutzenaspekte, die fir das Unternehmen bei
der Einfuhrung von Telearbeit eine Rolle spielen, weist darauf hin, daf3 zu Beginn
der Telearbeitsprojekte die Kosten der Telekommunikation die Wirtschaftlichkeit
der Telearbeit noch wesentlich bestimmt haben. Heute verlieren die Kosten an
Bedeutung, da die qualitativen Aspekte der Wirtschaftlichkeit zunehmend an
Gewicht gewinnen.
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3.1.4 Soziale Aspekte

Die sozialen Aspekte der Einfuhrung von Telearbeit wirken sich nicht nur auf das
berufliche, sondern auch auf das private Umfeld des Mitarbeiters aus. Die mit
Telearbeit verbundenen Veranderungen, die Arbeitsbedingungen und die An-
forderungen von Frauen an Telearbeitsplatze werden ausfihrlich in Kap. 4
diskutiert.

3.1.5 Rechtliche Rahmenbedingungen

Die Einfihrung von Telearbeit ist fur das Unternehmen zun&chst nicht mit einer
bestimmten Vetragsform verbunden. Je nach der gewéhlten Form der Telearbeit
bieten sich bestimmte vertragliche Gestaltungsmaoglichkeiten an, doch sind sie
nicht zwingend.

Ublicherweise werden folgende Vertragsformen gewahilt:
° Telearbeit im Rahmen eines Arbeithnehmerverhéaltnisses,
° Telearbeit als Selbstandigel/r.

Bei der Vertragsgrundlage kann es sich um einen Arbeitsvertrag, einen Dienst-
oder Werkvertrag oder um einen Franchisevertrag handeln. Die Abgrenzung
zwischen den Formen ist nicht immer eindeutig, so daR die Ubergéange flieRend
sind.

Steht der Arbeitnehmer in einem Angestelltenverhéltnis und wird dieses Ver-
héltnis bei der Einfiihrung von Telearbeit beibehalten, so besteht arbeitsrechtich
kein Unterschied zwischen einem Telearbeiter und anderen Mitarbeitern. Oftmals
wird von seiten der Unternehmen der Telearbeiter jedoch in die Selbstandigkeit
gedrangt, um fur den Auftraggeber kostenglnstiger arbeiten zu kénnen. Fir
Unternehmen ist die Selbsténdigkeit des Telearbeiter mit Einsparungspotentialen
und geringeren Riskien verbunden. Die Gefahren der z.T. rechtlich ungeklarten
Situation der Telearbeiter werden in Kap. 4.7 erlautert.

3.1.6 Vor- und Nachteile von Telearbeit aus Sicht der Unternehmen

Ob sich ein Unternehmen zur Einfihrung von Telearbeit entscheidet, héngt
wesentlich von den o.g. Rahmenbedingungen ab. Je nach der bestehenden
Struktur und Organisation des Unternehmens haben einige der genannten Aspek-
te starkere Bedeutung als andere. Eine Frage, die sich alle Betriebe bei der
Einfihrung von Telearbeit stellen, ist die der Wirtschaftlichkeit. Unternehmen
werden nur dann Telearbeit realisieren, wenn sie sich davon wirtschaftliche
Vorteile versprechen. Ob zur Einfihrung von Telearbeit Investitionen getéatigt
werden mussen, hangt von den Voraussetzungen innerhalb des Unternehmens
ab. Die Aspekte der Organisation, der technischen Ausstattung, der sozialen
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Gestaltung und der rechtlichen Rahmenbedingungen stehen fiir die meisten
Unternehmen erst an zweiter Stelle, entscheidend sind die Kosten- und Nutzen-
betrachtungen.

Vorausgesetzt, die Einfiihrung von Telearbeit “rechnet” sich fur ein Unternehmen,
So ist es immer noch eine unternehmenspolitische Entscheidung, die mit Tele-
arbeit verbundenen Veradnderungen der Organisation und Struktur herbeizufthren.
Der Abbau von Hierarchiestufen, der Ubergang zu einer ergebnisorientierten
Arbeitsweise, die fehlende oder verringerte persénliche Kontrolle der Telearbeiter
und neue Arten der Kommunikation bedeuten fir einige Unternehmen so gra-
vierende Veranderungen innerhalb des Unternehmens, daf3 die Einfihrung von
Telearbeit verhindert wird. Die Initiative seitens der Unternehmen, Telearbeit
einzufihren, war bisher eher selten, da Mitarbeiterwiinsche und die Zufriedenheit
der Mitarbeiter gegenlber wirtschatftlichen Betrachtungen fir die Unternehmen oft
geringere Bedeutung haben. Gerade diese Aspekte jedoch sind es, die zukiinftig
fur die Unternehmen wichtig sein werden, um Mitarbeiter auch in hdher qualifizier-
ten Positionen langfristig an das Unternehmen zu binden, was eine offensichtliche
wirtschaftliche Bedeutung hat.

3.1.7 Motivation der Unternehmen zur Einfihrung von Telearbeit

Die Grunde fur die Einfuhrung von Telearbeit in einem Unternehmen sind vielfal-
tig. Wie bereits dargestellt, muf3 ein Unternehmen eine Reihe von Rahmenbedin-
gungen und Kriterien in die Entscheidung mit einbeziehen. Die Entscheidung zur
Einflihrung von Telearbeit basiert in der Regel auf einem Biindel von Einzel-
kriterien und kann selten auf einen einzigen Grund zurtickgefuhrt werden. Eine
Umfrage unter Unternehmen in NRW hat gezeigt, dal3 die erhdhte Flexibilitat, der
verbesserte Kundenservice und die schnellere Reaktionsféahigkeit seitens des
Unternehmens sowie die Flexibilisierung der Arbeitszeit und die Einsparung von
Strukturkosten zentrale Motive zur Einfihrung von Telearbeit darstellen. Die
Berucksichtigung von Mitarbeiterwiinschen in bezug auf mehr Zeitautonomie und
verbesserte Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf nehmen
ebenfalls einen wichtigen Stellenwert ein. Die Moglichkeit der Deckung kurz-
fristigen Personalbedarfs spielte dagegen nur eine untergeordnete Rolle (vgl.
Godehardt 1994, S. 61f., vgl. Tabelle 4).
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Ursprung des Telearbeitprojektes

(n=22, Mehrfachnennungen méglich)
Service/ Flexibilitat/ Reaktionszeiten 40,9%
Flexibilisierung der Arbeitszeit 40,9%
Einsparung Strukturkosten 31,8%
Vereinbarkeit Familie/ Beruf 27,3%
Mitarbeiterwunsch 22,7%
Kurzfristiger Personalbedarf 4,5%
Quelle: Godehardt 1994, S. 62

Tabelle 4 Griinde fur die Einfuhrung von Telearbeit in Unternehmen

Betriebliche Grunde spielen bei den meisten Unternehmen bei der Einfiihrung von
Telearbeit eine entscheidende Rolle. Genauso bedeutend ist in vielen Unter-
nehmen der Wunsch der Mitarbeiter nach Flexibilierung der Arbeitszeit und des
Arbeitsortes. Nur in wenigen Féllen handelte es sich bei der Entscheidung zur
Einflhrung von Telearbeit im Unternehmen um eine Grundsatzentscheidung. Bei
der Wahl der Mitarbeiter fur Telearbeit wurde besonderer Wert auf die Erfahrung
und die Vertrauensbasis zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten gelegt. Es
wurden also bei der Auslagerung von Tatigkeiten langjahrige Mitarbeiter bevor-
zugt, da sie hinsichtlich ihrer Leistung von den Vorgesetzten eingeschéatzt werden
kénnen und so auf die personliche Kontrolle verzichtet werden kann. Diese
Erfahrungen machen deutlich, daf? im Unternehmen mit der Einfuhrung von
Telearbeit keine neuen Arbeitsplatze geschaffen werden und nur Mitarbeiter mit
einem ausreichenden Erfahrungshintergrund als Telearbeiter eingesetzt werden.
Die Neueinstellung eines Mitarbeiters wird daher auch nicht als Telearbeiter
erfolgen; erst wenn nach einiger Zeit der Beschéaftigung im Unternehmen ein
Vertrauensverhaltnis zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten entstanden ist, kann
ein betrieblicher Arbeitsplatz in einen Telearbeitsplatz umgewandelt werden.

Mit der Einfihrung von Telearbeit ist also keine Schaffung neuer Arbeitsplatze
verbunden. Im Gegenteil wird die Dezentralisierung von Tatigkeiten von seiten
der Unternehmen z.T. genutzt, um Stellen abzubauen. Die Auslagerung von
Tatigkeiten kann dazu fihren, dal3 die Aufgaben ganzer Abteilungen oder auch
einzelner Mitarbeiter nicht mehr von Angestellten des Unternehmens ausgefihrt
werden, sondern daf? diese Leistung nun von anderen selbstandigen Anbietern
erbracht wird, die dem Unternehmen Kostenvorteile bringen. So kann z.B. ein
Versandhaus seine Abteilung der Auftragsannahme und Bearbeitung auflésen,
die Mitarbeiter entlassen und diese Aufgaben einem dezentralen Anbieter tber-
tragen. Bei diesem Anbieter handelt es sich um ein Telecenter, in dem die Mit-
arbeiter, z.T. ehemalige Mitarbeiter des Versandhauses, in Telearbeit die Dienst-
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leistungen ausfuhren. Fur das Unternehmen hat diese Lésung den Vorteil nun
Kosten fur Mitarbeiter, Burordume etc. einsparen zu kénnen und die Fixkosten zu
senken, wenn ein Anbieter die gleiche Leistung kostengunstiger erbringt.

Die Liste der Beispiele ist lang, doch liegen die Grinde der Unternehmen, Lei-
stungen dezentral anzufordern, fast immer in dem Wunsch oder der Notwen-
digkeit, Personalkosten zu reduzieren und durch die Auftragserledigung durch
Selbsténdige oder andere Unternehmen flexibler reagieren zu kdnnen.

3.1.8 Probleme bei der Einfihrung von Telearbeit

Die relativ geringe Bedeutung von Telearbeit in Deutschland macht deutlich, dai
der Einfihrung von Telearbeit in Unternehmen einige Hemmnisse entgegen-
stehen. Je nach Branche und Tatigkeiten bietet sich Telearbeit nicht fur alle
Unternehmen an, doch gibt es eine Reihe weiterer Hemmnisse fir die Einfihrung
von Telearbeit. Die Befragung der Entscheidungstrager durch empirica ergab fur
die Jahre 1985 und 1994 das in Tabelle 5 gezeigte Bild.

Rangfolge der Hinderungsgriinde fur Telearbeit 1985/1994
- Befragung der Entscheidungstrager aus Unternehmen -
1985 1994
1. | kein Veranderungsdruck 52,9% | 1. | Kenntnis unzureichend 51,4%
2. | zu hoher finanzieller Aufwand 32,4% | 2. | Fuhrungsprobleme 45,7%
3. | zu hoher organisatorischer Auf- | 30,7% | 3. | Kommunikationsprobleme 38,9%
wand
4. | mangelnde Aufsicht und Kon- 26,3% | 4. | zu hohe Kosten fur Technik 36,7%
trolle
5. | nicht vorhandene technische 16,7% | 5. | kein Veranderungsdruck 35,2%
Ausstattung
6. | aufwendige Schulungen not- 13,5% | 6. | fragliche Produktivitat und Ar- 31,3%
wendig beitsqualitat
7. | fehlende Mitarbeiterakzeptanz 10,5% | 7. | juristische Probleme 19,7%
8. | gewerkschaftlicher Widerstand 3,9% 8. | Widerstand seitens der Ge- 17,8%
werkschaft
Quelle: empirica 1994, S. 24

Tabelle 5 Rangfolge der Hinderungsgriinde fur Telearbeit 1985/ 1994

1985 wurde mit Abstand der fehlende Druck als wichtigster Hinderungsgrund der
Einfihrung von Telearbeit genannt, daneben auch finanzielle und organisatori-
sche Aspekte. 1994 wurden die Hinderungsgriinde fir die Einfihrung von Tele-
arbeit in den Unternehmen hauptséchlich auf der Flihrungsebene gesehen, da die
Kenntnisse im Management des Unternehmens unzureichend sind und sich bei

EURES 35



der Einfihrung von Telearbeit Fihrungsprobleme ergeben. Der Vergleich zwi-
schen den Angaben von 1985 und 1994 macht deutlich, dal3 in den Unternehmen
zwar der Veranderungsdruck vorhanden ist und der Wille zur Innovation an-
scheinend auch, doch liegen die Problemfelder heute auf der Managementebene.
Seitens der Unternehmen besteht erheblicher Informations- und Beratungsbedarf,
der Antworten auf die Fragen der Aufrechterhaltung der Kommunikation, Fih-
rungsprobleme und Organisation geben soll.

3.2 Fazit

Die Anwendung und Verbreitung neuer Informations- und Kommunikations-
technologien wurde und wird weiterhin von politischer Seite forciert. Auch die
Europaische Union hat die Forderung von Telearbeit und die Anwendung von
Telematikdiensten fir kleine und mittlere Unternehmen zum Ziel erklart (EU-
Kommission 1994). Es sollen mehr Arbeitsplatze und neue Arbeitsplatze fur eine
mobile Gesellschaft geschaffen werden. Die Umsetzung dieser Forderung gestal-
tet sich in der Praxis jedoch zunehmend schwieriger. Obwohl besonders die
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen eine Reihe von Vorteilen aufzeigen, stehen
einige Probleme der Einfuhrung von Telearbeit entgegen.

Der Optimismus uber das Potential fir Wachstum und neue Arbeitsplatze steht
immer starker im Gegensatz zu Warnungen vor einer Zweiteilung der Gesell-
schaft in “Informierte” und “Habenichtse”, die mit der Entwicklung nicht Schritt
halten kdnnen. Unternehmen, die jetzt nicht die Zeichen der Zeit erkennen und
die Vorteile der Telearbeit zu nutzen wissen, werden vielleicht spater den An-
schluB3 verlieren. Das Hauptproblem bei der Einfuhrung der Telearbeit ist heute
allerdings in den Unternehmen selber und nicht in der unzureichenden Technik zu
sehen, da das Management der Unternehmen Kontrollverluste befiirchtet.

Das Grinbuch der EU-Kommission nennt als einen wichtigen Grund dafir, daf3
die neuen Kommunikationstechnologien bislang noch nicht zu mehr Produktivitét
gefiuhrt hatten, die mangelnde Fahigkeit der Européer zur “organisatorischen
Umsetzung” von Errungenschaften im Bereich Forschung und Entwicklung.
Notwendig sei daher ein “integrierter Ansatz”; die Vernetzung miisse anfangen in
den Schulen, tber die Betriebe bis hin zu den landlichen Regionen (Handelsblatt,
24.7.96, S.11).

Die politische Forderung alleine bewirkt noch keine Umsetzung auf betrieblicher
Ebene. Die Diskussion um Telearbeit bewegte sich bisher gréRtenteils auf politi-
scher und wissenschaftlicher Ebene. In den Medien wird Telearbeit in Zusam-
menhang mit dem Schlagwort Multimedia diskutiert. Fir viele Unternehmen ist
Telearbeit noch ein Fremdwort, obwohl einige bereits Dezentralisierungen reali-
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siert haben oder traditionell durchfiihren. Die erwarteten Beschéaftigungseffekte
der Telearbeit sind jedoch nicht absehbar, vielmehr sind die hohen Erwartungen
realistischeren Einschatzungen gewichen. Bis sich Telearbeit in den Unterneh-
men und besonders in landlichen Regionen durchgesetzt hat, wird es noch einige
Zeit und vor allem Information brauchen. Die Tendenz zur Selbstandigkeit und
das von Unternehmen betriebene Outsourcing wird durch Telearbeit jedoch weiter
verstarkt. Auch wenn sich Telearbeit auf der innerbetrieblichen Ebene in Form
von abhéangiger Beschaftigung nur langsam durchsetzt, so haben die mit Anwen-
dung der Telekommunikationstechnologien forcierten Formen der Selbstandigkeit
bzw. Scheinselbstandigkeit bereits jetzt schon deutlich an Bedeutung gewonnen.

Telearbeit wird aus zwei zentralen Griinden von der Politik mittlerweile massiv
geférdert. Zum einen bezieht sich diese Forderung, wie oben ausgefuhrt, auf die
prognostizierten quantitativen Beschaftigungseffekte von Telearbeit, zum anderen
korrespondiert sie mit Vorstellungen und Leitbildern tber die Flexibilisierung der
Arbeitsorganisation und Arbeitsbeziehungen sowie die von diesen erwarteten
positiven 6konomischen Effekte in Zeiten des verschérften internationalen Wett-
bewerbs. Eine Flexibilisierung der Arbeit - z.B. durch Telearbeit - komme dabei
insbesondere Frauen zugute, weil diese durch die Mdglichkeiten einer freieren
Zeiteinteilung Familie und Berufstéatigkeit besser vereinbaren kdnnen. Entspre-
chend wird die These vertreten, dal3 Tele(heim)arbeit die Situation von Frauen
auf dem Arbeitsmarkt allgemein verbessern wiirde. Ob dieser Standpunkt die
Bedeutung von Telearbeit fir Frauenerwerbstatigkeit richtig beschreibt, ist jedoch
sehr umstritten. Kritikerinnen sehen vor allem die Risiken und Gefahren dieser
neuen Arbeitsform fir die Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt.

Im folgenden soll anhand vorliegender Untersuchungen der Frage nachgegangen
werden, wie sich fir Frauen Telearbeit im Spannungsfeld unternehmerischer
Interessen und eigener Flexibilisierungswiinsche tatséchlich realisiert. Es inter-
essiert also, welche Tatigkeiten in welchen Telearbeitsformen h&ufig von Frauen
ausgeiibt werden, ob die vorgefundenen Arbeitsbedingungen den Vorstellungen
und Bedurfnissen der Frauen entsprechen und welche spezifischen Probleme
sich fur Frauen stellen, die ihre Berufe in Telearbeit ausiiben. Dabei missen die
besondere Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt und die gesellschatftlichen
Rahmenbedingungen von weiblicher Erwerbstatigkeit allgemein bertcksichtigt
werden.
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1 Telearbeit und Frauen

4.1 Einfuhrung

Ein wichtiges Merkmal der Diskussion und Forschung zu Telearbeit in den acht-
ziger Jahren war, dal3 Telearbeit sowohl von ihren Verfechterinnen als auch von
ihren Gegnerinnen als potentielle Arbeitsform insbesondere fur Frauen identifiziert
wurde (vgl. DGB 1988, Goldmann/ Richter 1991, S. 11). Diese Perspektive
grundete auf Uberlegungen, die sich einerseits auf die geschlechtsspezifische
Segregation der auslagerbaren Tatigkeiten und andererseits auf die Zuweisung
der Reproduktionsarbeit an Frauen und den damit verbundenen Bedarf an zeitli-
cher und rAumlicher Flexibilitéat bezogen.

So wurde zum einen davon ausgegangen, daf3 insbesondere solche Tatigkeiten
von einer Auslagerung im grolReren Malistab betroffen sein wirden, die mehr-
heitlich von Frauen ausgetibt werden. Es wurde angenommen, daf in erster Linie
typische Frauenberufe wie Datenerfassungs- und einfache Datenverarbeitungs-
tatigkeiten sowie andere routinisierbaren Tatigkeiten im kaufménnisch-administra-
tiven Bereich ausgelagert wirden. Zwar wurden auch grol3ere Telearbeitspoten-
tiale im Bereich Programmierung und anderen hoherqualifizierten Tatigkeiten
gesehen, doch angesichts der quantitativen Unterschiede in der Anzahl der im
Schreibdienst und Biro und in der Programmierung Beschaftigten wurden
standardisier- und routinisierbare Schreib- und Biroarbeiten als zuktinftig bedeu-
tendster Bereich von Telearbeit gesehen (z.B. Kappus 1986, S. 24). Da allgemein
davon ausgegangen wurde, dal® im Rahmen einer Auslagerung diese niedrig
gualifizierten Routinetatigkeiten in erster Linie zuhause durchgefuhrt wirden,
bezogen sich die meisten Untersuchungen auf Teleheimarbeit und reduzierten
das Phanomen der Auslagerung von Téatigkeiten damit auf seine extremste Form
(vgl. z.B. Kappus 1986, S. 1, kritisch dazu Pfarr/ Driike 1989, S. 22).

Die Prognosen hinsichtlich der Art der ausgelagerten Tatigkeiten und der Bedeu-
tung der Arbeitsform Teleheimarbeit trafen jedoch nur zum Teil ein. So werden
zwar auch typische Frauenberufe in Teleheimarbeit ausgelagert, aber ihre quanti-
tative Bedeutung ist nicht so grof3 wie angenommen. Um bei grol3eren Auftrags-
volumina die Lohnkosten zu senken, werden routinisierbare Datenerfassungs-
und Datenverarbeitungstatigkeiten - ein typischer Arbeitsbereich von Frauen -
mittlerweile haufiger international ausgelagert. Auf nationaler Ebene hingegen -
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so die empirischen Befunde verschiedener Studien - werden eher mittel- und
hoherqualifizierte Tatigkeiten und Berufe ausgelagert. In diesem Qualifikations-
bereich - so die Erwartungen - wird auch in Zukunft eine Umwandlung von festen
betriebsgebundenen Arbeitsplatzen in Telearbeitsplatze in den verschiedensten
Formen verstérkt stattfinden. Entsprechend kommen auch eher langjahrige Mit-
arbeiterlnnen in zumindest mittleren oder gehobenen Positionen als potentielle
Telearbeiterlnnen in Frage. Frauen bringen seltener als Ménner diese Vorausset-
zungen mit.

Typische Frauenarbeitsplatze, so &Rt sich vermuten, sind aufgrund der geschil-
derten Merkmale der Beschéftigten und der ausgelagerten Tatigkeiten maogli-
cherweise nicht vorrangig von einer nationalen Auslagerung von Arbeitsplatzen
betroffen. Andererseits 1a3t sich von der geschlechtsspezifischen Segregation der
ausgelagerten Tatigkeiten nicht unbedingt auf die geschlechtsspezifische Ver-
teilung von Telearbeitspléatzen schliel3en. So ist es durchaus denkbar, dal3 selbst
wenn in einem Téatigkeitsbereich nur relativ wenig Frauen arbeiten, sie doch den
grofRten Anteil an Telearbeitsplatzen innehaben. Hier ist die Motivation fir die
Einfuhrung von Telearbeit entscheidend. Folgt diese der Mal3gabe, den beschaf-
tigten Frauen Mutterschaft und Berufstatigkeit gleichzeitig zu ermdéglichen, so ist
der geschilderte Fall durchaus denkbar.

Denn auf der anderen Seite wird aufgrund der priméaren Zustandigkeit der Frauen
fur die Reproduktionsaufgaben innerhalb der Familien davon ausgegangen, daf3
sie insbesondere auf Teleheimarbeit als mogliches Modell der leichteren Verein-
barkeit von Mutterschaft und Beruf gerne zuriickgreifen wirden. Sowohl die
Moglichkeit, zuhause zu arbeiten, als auch die Moglichkeit einer flexiblen Ein-
teilung der Arbeitszeit scheinen insbesondere fiir junge Mutter eine Mdglichkeit
der Berufstéatigkeit jenseits von streng geregelten Arbeitszeiten und langen
Anfahrtswegen in Buros zu er6ffnen. Personen, die aufgrund héuslicher Ver-
pflichtungen (Pflege Angehoriger, Kinderbetreuung) oder kdrperlicher Einschran-
kungen bislang nicht erwerbstétig sein kénnten - so das zentrale Argument -
hatten nunmehr endlich die Gelegenheit dazu.

Die geschilderten Faktoren lieBen Frauen als prédestiniert fir Telearbeit er-
scheinen. Und sie riefen die Kritikerlnnen auf den Plan: denn die auf dem Arbeits-
markt strukturell ohnehin schon benachteiligten Frauen schienen ebenfalls
pradestiniert flr ungeschitzte, schlecht entlohnte, in die Interessenvertretung
nicht eingebundene und isolierte Arbeitsplatze, die sich insbesondere durch
Dequalifizierung und das Ausscheren aus betriebsinternen Karriere- und Weiter-
bildungsmaglichkeiten auszeichnen. Teleheimarbeit wurde und wird deshalb im
Zusammenhang mit anderen Formen der Flexibilisierung von Arbeitszeit und
Arbeitsformen gesehen. Flexibilisierte Arbeitsformen werden vor allem von
Arbeitnehmerinnen ausgetibt, die einer der Problemgruppen des Arbeitsmarktes
angehoéren, wie z.B. Frauen oder auslandische Arbeithehmerinnen (vgl. z.B.
Keller/ Seifert 1993, Mdller 1988, Oppolzer/ Wegener/ Zachert 1986). Der Frauen-
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anteil an den deregulierten Arbeitsformen ist Uberdurchschnittlich hoch, der
Méanneranteil ist nur in Teilbereichen hoch, die sich durch gute Bezahlung, hohes
Prestige und héherqualifizierte Tatigkeiten auszeichnen. Einige Analysen kommen
zu dem Schluf3, daf? Frauen aufgrund der familialen geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung im Erwerbssystem benachteiligt sind und in ungeschutzte Arbeits-
verhaltnisse und Arbeitsformen gedrangt werden, Manner hingegen tendenziell in
den geschitzteren Beschaftigungsformen zu finden sind. Viele Publikationen
teilen die Einschatzung, dald diese Entwicklung sich durch Teleheimarbeit fortset-
zen und verstarken wird. Entscheidend scheint der Ausgangspunkt von Te-
le(heim)arbeit: Das zeitlich - und im Falle von Telearbeit auch raumlich - einge-
schrénkte Arbeitsangebot von Frauen wird zwar nicht als Ursache, aber als ein
Einfallstor fur die strukturelle Benachteiligung von Frauen im Erwerbsbereich
identifiziert. Zur lllustration kann beispielhaft auf das Phdnomen der Teilzeitarbeit
verwiesen werden. Die familiale Arbeitsteilung und staatliche familienpolitische
MaRnahmen (Steuerrecht, Ausstattung mit Kinderbetreuungseinrichtungen etc.)
drangen Frauen in Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse, die haufig verschiedene
negative Merkmale auf sich vereinigen. Haufig wird vermutet, daf? Telearbeit als
eine Arbeitsform, die auf das begrenzte Arbeitsangebot der Frauen abgestimmt
ist, ebenfalls die negativen Merkmale von ungeschitzten Beschéftigungsformen
aufweisen konnte.

Moglicherweise sind also Frauen und Mé&nner von Telearbeit unterschiedlich
betroffen. Diese unterschiedliche Betroffenheit kbénnte zum einen auf der ge-
schlechtsspezifischen Segregation im Berufsbereich griinden. Dies wirde bedeu-
ten, dal3 der Frauenanteil an den niedrigqualifizierten und unsicheren Telearbeits-
platzen relativ hoch ist, und mit Qualifikationsgrad und Prestige der Telearbeits-
platze abnimmt. Zum anderen kdnnte eine wichtige Rolle spielen, dal3 Manner
und Frauen haufig Telearbeit aus unterschiedlichen Motiven ausiben. Frauen
Uben Telearbeit wahrscheinlich haufiger aus Griinden der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie aus, bei Mannern stehen dagegen mdglicherweise tatigkeits- oder
freizeitbezogene Griinde im Vordergrund. Die Aufnahme von Telearbeit wirde
dann bei Frauen eher aus einer Zwangssituation heraus erfolgen - als Alternative
zur Erwerbsunterbrechung oder Erwerbslosigkeit.

Zuné&chst ist also wichtig, zu klaren, welche Berufe und Tétigkeiten im Moment
(und evtl. in Zukunft) in Form von Telearbeit ausgetibt werden, wie Frauen in
diesen Berufs- bzw. Tatigkeitsfeldern vertreten sind und wie stark die jeweiligen
Tatigkeiten geschlechtsspezifisch segregiert (horizontal und vertikal) sind. Weiter
ist die Frage interessant, ob sich aus der Segregation der Téatigkeiten auf die
geschlechtsspezifische Verteilung der Telearbeitsplatze schlie3en 1ai3t, oder ob
die Verteilung der Telearbeitsplatze anderen, z.B. familialen, Kriterien entspricht.
Eng damit verknipft ist die Bedeutung, die die Motivation zur Ausibung von
Telearbeit fir die Art der Arbeitsplatze hat. So laf3t sich die zentrale Frage beant-
worten, inwieweit Frauen von Telearbeit betroffen sind und welche Gefahren und
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Madglichkeiten Telearbeit fir die angestrebte gleichberechtigte Integration von
Frauen in den Arbeitsmarkt mit sich bringt.

4.2 Literaturrecherche und Auswertung

Es gibt nur einige wenige empirische Untersuchungen zum Thema Telearbeit und
Frauen (insbesondere Goldmann/ Richter 1988: Untersuchung zu Frauen und
Teleheimarbeit in ausgewahlten Berufen und Tatigkeitsfeldern). Die Anzahl der
Veroffentlichungen zum Thema war jedoch zumindest in den achtziger Jahren
beachtlich (vgl. z.B. Lux 1985a, Klein/ Froschle 1988 und weiter die Literaturhin-
weise in DGB 1988). Die Untersuchungen der letzten Jahre, die versuchten,
anhand von reprasentativen Unternehmensbefragungen und/oder Fallstudien
Informationen Uber Verbreitung und Ausgestaltungsformen der Telearbeit in der
BRD zu erfassen, beziehen leider nur am Rande geschlechtsspezifische
Fragestellungen ein. In den meisten Fallen laf3t sich anhand der Untersuchungen
nicht ersehen, wieviele Frauen in einem Betrieb in welchen Tatigkeiten dezentral
arbeiten. Informationen Uber die Qualifikationen der so beschéftigten Frauen, die
Art der Telearbeit und ihre vertragliche Ausgestaltung sowie die jeweiligen Ar-
beitsbedingungen sind ebenfalls in den seltensten Fallen geschlechtsspezifisch
aufgeschlisselt. LaRt sich aufgrund der verschiedenen, den Untersuchungen
zugrundeliegenden Definitionen und den unterschiedlichen Erhebungsmethoden
schon keine gesicherte Erkenntnis tber die allgemeine Verbreitung von Telearbeit
abgeben (vgl. Empirica 1994, S. 5), so gibt es Uberhaupt keine Aussagen zur
Anzahl der Telearbeiterinnen in der BRD.

Neben den wenigen Untersuchungen zu Telearbeit und Frauen laf3t sich jedoch
in begrenztem Rahmen auf die allgemeinen Untersuchungen zu Telearbeit
zurickgreifen (vgl. u.a. Godehardt 1994, Saner 1993, Huws 1995, Conditions of
Work Digest 1990). In einigen Untersuchungen wurde im Zusammenhang mit der
Organisationsform der Telearbeit und der Motivation fir die Einfuhrung der
Telearbeit auf geschlechtsspezifische Fragestellungen zurlickgegriffen, in ande-
ren Untersuchungen (insbesondere bei Fallstudien und wenn betriebliche Bei-
spiele zur lllustration der verschiedenen Telearbeitsformen herangezogen wur-
den) wurde vermerkt, wenn in den vorgestellten Betrieben vor allem weibliche
Beschéftigte dezentral arbeiteten (vgl. insbesondere Huws 1995 und Godehardt
1994). Diese Informationen liegen den folgenden Ausfliihrungen zugrunde. Hier
liegt die Ursache fiir ein methodisches Problem bzw. eine Vereinfachung, die nur
aufgrund der schwierigen Datenlage vertretbar ist: Die Beispiele fir Telearbeit
von Frauen beziehen sich vor allem auf Betriebe, die ausschlie3lich oder zum
gréRten Teil Frauen beschéftigen, Uber die Frauenanteile an den Telearbeite-
rinnen in anderen Betrieben lassen sich nur selten Aussagen machen. Mit Si-
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cherheit &Rt sich jedoch sagen, dal3 Frauen auch in hier nicht aufgefihrten
Berufsgruppen und Branchen als Telearbeiterinnen vertreten sind. Am sinnvoll-
sten scheint es in diesen Fallen, die Frauenanteile an den jeweiligen Berufs-
gruppen als groben Orientierungsrahmen zu nehmen, und anhand der genannten
Motivation (z.B. arbeits- versus familienzentrierte Motivation) fur die Einfiihrung
von Telearbeit Rickschlisse auf die geschlechtsspezifische Verteilung von
Telearbeitspléatzen zu ziehen.

Beispiele: Telearbeit und Frauen

Mittlerweile sind viele Firmen und Projekte bekannt, in denen ausschlief3lich oder
vor allem Frauen in Telearbeit beschéftigt sind. Im folgenden werden einige
Beschéftigungsformen von Frauen in Telearbeit beipielhaft oder zusammenfas-
send dargestellt. Sie geben einen groben Uberblick tiber die am haufigsten
vorkommenden Beschéftigungsverhaltnisse von Frauen in Telearbeit. Aufgrund
der Angleichung der Arbeitsbedingungen innerhalb der EU, der Internationalisie-
rungstendenzen bei der Einrichtung von Telearbeitsplatzen und der damit zum
Teil einhergehenden direkten Konkurrenz der Beschéaftigten verschiedener Lander
werden auch Beispiele fir Telearbeit von Frauen auf3erhalb der BRD aufgefiihrt.

4.2.1 Staatlich geforderte Modellprojekte zu Beschéaftigungsmaoglichkeiten in
Telearbeit

Diese unterscheiden sich von privatwirtschaftlich arbeitenden vor allem durch
bessere Arbeitsbedingungen. So sind die Beschéftigten haufiger weiterhin fest
angestellt und meist wird ihnen das Recht eingeraumt, zum betrieblichen Arbeits-
platz zuriickzukehren. In diesem Zusammenhang wurden Teleheimarbeit, alter-
nierende Telearbeit und Arbeit in Satellitenblros und Teleservicecentern aus-
probiert.

In den friihen Modellprojekten wurden zumeist niedrigqualifizierte routinisierbare
Burotatigkeiten ausgelagert. Vor allem aufgrund mangelnden Interesses von
Méannern beteiligten sich fast nur Frauen an diesen Modellprojekten. Die Modell-
projekte, die haufig eng mit Firmen zusammenarbeiteten, konnten nicht in dau-
erhafte Beschaftigungsmodelle umgewandelt werden, da diese Arbeitsverhalt-
nisse Wirtschaftlichkeitskriterien nicht gentgten (vgl. vor allem das Stuttgarter
Modellprojekt “Schaffung dezentraler Arbeitspléatze unter Einsatz von Teletex”)
(vgl. Saner 1993, S. 29; Waniorek 1989, S. 30).

Anders verhalt es sich, wenn aus politischen Griinden diese Arbeitsform forciert
in offentlichen Verwaltungen angeboten wird. Die Bundesregierung geht davon
aus, dal3 Telearbeit die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft starken
wird und die angestrebte Flexibilisierung im Beschaftigungsbereich fordert. Durch
die Einfihrung von Telearbeit in den Bundesministerien soll die Glaubwurdigkeit
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der Bundesregierung in Bezug auf die Praktikabilitdt von Telearbeit unterstrichen
werden. Auf dieser Grundlage hat 1995 das Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales den zweijahrigen Modellversuch Telearbeit begonnen. Im BMA wird
Telearbeit als Mal3nahme zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und damit als MaRnahme der Frauenforderung verstanden. Entsprechend kdnnen
auch nur Personen mit hauslichen Betreuungsaufgaben dieses Angebot in
Anspruch nehmen. Die abgeschlossene Dienstvereinbarung macht deutlich, dai
es sich hier um eine sehr sozialvertragliche Form von alternierender Telearbeit
handelt. Die betrieblichen Buros bleiben erhalten, die Arbeitsaufteilung soll im
Verhaltnis 50:50 zuhause und am betrieblichen Arbeitsplatz erfolgen, die Bezah-
lung erfolgt weiterhin arbeitszeitbezogen und nicht ergebnisbezogen, die Haf-
tungsfrage ist weitgehend zugunsten der Beschéftigten geldst etc. Insgesamt
werden damit keine Kosten gespart - was ja auch nicht Ziel der Einfihrung von
Telearbeit sein sollte. Inzwischen arbeiten zehn Personen in Telearbeit, zwei
Méanner und eine Frauen als Referentinnen und Sachbearbeiterinnen und fiinf
Frauen im Schreibdienst. Nach einem Jahr Laufzeit wird das Projekt als ins-
gesamt positiv bewertet. Seit Juni 1996 existiert auch im Ministerium fur Bildung
und Forschung ein Telearbeitsprojekt (Vortrag Bettina Schattat, Frauenbeauf-
tragte des BMA 28.6.1996; Luithlen 1995, S. 519).

Weitere o¢ffentlich geforderte Pilotprojekte basieren auf der Idee von Teleservice-
centern. Soweit bekannt, arbeiten in diesen Projekten ausschlie3lich Frauen.
Beispielhaft sei ein Pilotprojekt in einer strukturschwachen Region Siiddeutsch-
lands aufgefihrt, das nur in der ersten Phase offentlich geférdert wurde. Das
Teleservicecenter wurde 1994 gegriindet und mufl3 sich mittlerweile selbst fi-
nanzieren. Sechs Frauen bieten hier Dienstleistungen fur Firmen an. Das Angebot
an Tatigkeiten reicht von der Erstellung von Prasentationsunterlagen Uber
Konferenz- und Telefonservice sowie der Erstellung und Pflege von Datenbanken
zu computergestiutzten Schreib- und Verwaltungsarbeiten. Nach anfanglich nur
geringer Akzeptanz scheinen die Dienstleistungsangebote des Teleservicecenters
mittlerweile fur eilige bzw. umfangreiche Auftrage genutzt zu werden. Entspre-
chend mussen die Frauen weitgehend flexibel auf die Arbeitsanforderungen
reagieren und danach ihre Zeit einteilen. Die Umstellung von staatlicher For-
derung auf privatwirtschaftliche Finanzierung brachte massive Umstellungen in
der Arbeitsorganisation mit sich (Telehaus Oberfranken 1995, S. 20).

4.2.2 Telearbeit in der freien Wirtschaft

Teleservicecenter

Privatwirtschaftlichen Teleservicecentern wird bezogen auf wirtschaftliche Kapazi-
taten und Arbeitsplatzzuwéchse wachsende Bedeutung zugeschrieben. Bei-
spielhaft sei eine Firma in einer l&ndlichen Region in Stiddeutschland angeftihrt,
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die seit ca. funf Jahren Dienstleistungen fur Unternehmen anbietet, wie zum
Beispiel telefonische Kundenbetreuung, Auftragsannahme, Fakturierung, Mailing-
service, Bestellungen per Telefon (Telefonservice, z.B. fiir ein grof3es Versand-
haus), Daten- und Texterfassung sowie Sachbearbeitung. Die Arbeit wird entwe-
der im Service-Zentrum oder beim Kunden/ bei der Kundin ausgefuhrt. Ende 1994
beschéftigte die Firma ca. 300 Personen in Teilzeitarbeit, dies waren fast aus-
schlieB3lich Frauen, viele mit kleineren Kindern. Die meisten Angestellten sind
zwar fest angestellt, aber geringfligig Beschaftigte, wodurch die Firma Lohn-
nebenkosten senkt und die Betriebsratspflicht umgeht. In dieser Firma richtet sich
die Lage der Arbeitszeiten der Beschaftigten nach den Auftrdgen (Jahresbericht
Telehaus Oberfranken 1994/1995, mundliche Auskunft Telehaus Oberfranken).

Texteingabe in selbstandiger Teleheimarbeit

Das in den achtziger Jahren prognostizierte typische Telearbeitsverhéltnis von
Frauen - die Ausfuhrung routinisierbarer Burotéatigkeiten in selbstandiger Tele-
heimarbeit - wird haufig in Schreibbiros und Druckereien praktiziert. So vergibt
z.B. ein Schreibbiro in einer landlichen Region Auftrdge an tber 30 weibliche
Schreibkréfte in Teleheimarbeit (Huws 1995, S. 17). Die Bezahlung der formal
selbstandigen Teilzeitkrafte ist abhangig von der jeweils geleisteten Arbeit. Nach
dem gleichen Prinzip arbeitet eine Druckerei in einer westdeutschen Kleinstadt.
Dort sind zehn Teleheimarbeiterinnen beschaftigt, die als Selbsténdige an eige-
nen Geraten zuhause Texte eingeben. Die Frauen sind fir die Druckerei standig
abrufbar, auch am Wochenende muissen sie zur Erledigung von Auftragsspitzen
zur Verfugung stehen (Saner 1993, S. 30). Die ohnehin niedrige Bezahlung und
die Bezahlung nach Arbeitsanfall bedeutet fur die beschaftigten Frauen in beiden
Betrieben eine sozial unsichere Situation. In einigen Fallen missen sich die
formal selbstandigen Teleheimarbeiterinnen auch die Gerate selbst anschaffen
oder diese werden ihnen gegen eine monatliche Nutzungsgebihr vom Auftrag-
geber Uberlassen. Die so beschaftigten Frauen sind in aller Regel Miitter kleinerer
Kinder (vgl. auch Goldmann/ Richter 1991).

Telefonische Bestellannahme in nichtselbsténdiger Teleheimarbeit

Insbesondere die telefonische Bestellannahme wird von vielen Firmen ausgela-
gert. So nehmen fir ein groRes Versandhaus in den Niederlanden tber 150
Frauen telefonische Bestellungen auf, davon ca. zwei Drittel in Teleheimarbeit auf
Teilzeitbasis. Die Anrufe werden von der Firmenzentrale automatisch nach Hause
umgestellt. Die so beschaftigten Frauen arbeiten auf der Grundlage von Min-Max-
Zeitvertragen, das heif3t fir die Vertragsdauer wird ihnen eine monatliche Min-
destarbeitszeit von 20 Stunden zugesichert, dafiir missen sie jedoch 5 Stunden
pro Tag verfugbar sein, im Einsatzplan sind auch Nacht- und Wochenendschich-
ten. Erwartet werden Bereitschaftsdienste fur Spitzenzeiten (meist Mittags und
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am Ende eines Arbeitstages). Bei minimalem Arbeitsanfall erhalten die Beschéf-
tigten entsprechend wenig Arbeit und Einkommen. Die Einstellung erfolgt jeweils
nur fir eine Saison, die Gehélter sind sehr niedrig (Huws 1995, S. 18f.; vgl. auch
Godehardt 1994, S. 59).

Globale Auslagerung von Dateneingabetéatigkeiten

Die “off shore™-Auslagerung von niedrigqualifizierten Tatigkeiten bekommt immer
mehr Bedeutung. Dabei arbeiten besonders viele Frauen in der Dateneingabe.
Die Tatigkeiten werden von Firmen in den Industrienationen meist in Schwellen-
lander ausgelagert. In der Montego-Bay-Freihandelszone in Jamaika bieten
beispielsweise zehn Datenverarbeitungsfirmen mit ca. 600 Telearbeiterinnen
Dateneingabetatigkeiten fir US-amerikanische Firmen an. Die Preise liegen um
25 bis 40% unter dem US-Preisniveau. Durch Satellitenstationen und digitale
Ubertragungstechnik kénnen mittlerweile auch kurzfristige Auftrage vergeben
werden. Die Telearbeiterinnen sind vollzeitbeschaftigt und beziehen jamaika-
nische Mindestlohne (Huws 1995, S. 31).

Hoherqualifizierte Tatigkeiten in alternierender Telearbeit

In hoherqualifizierten Tatigkeiten sind die Arbeitsbedingungen zum Teil sehr viel
besser. So bieten insbesondere Banken und Versicherungen in den letzten
Jahren ihren Mitarbeiterinnen vor allem in den Bereichen Programmierung und
Sachbearbeitung verstérkt die Moglichkeit von alternierender Telearbeit an. Zum
Teil sind diese Mal3nahmen als MaRnahmen zur Frauenforderung konzipiert. Das
Interesse der Betriebe ist es, das Know-How von qualifizierten Frauen zu halten
und auch wahrend des Erziehungsurlaubes zu nutzen. Seit Anfang 1994 wurden
z.B. in der Zentrale einer grof3en deutschen Bank fur neun qualifizierte DV-Fach-
krafte aus den Bereichen System- und Anwendungsentwicklung Telearbeitsplatze
eingerichtet. Die Kriterien fur die Auswahl der Mitarbeiterinnen, die wahrend des
Erziehungsurlaubs Telearbeit ausiiben durften, waren die fachliche und personli-
che Eignung der Mitarbeiterinnen, langjahrige Erfahrungen im jeweiligen Arbeits-
gebiet und ein ausgepragtes Vertrauensverhdltnis zu den Vorgesetzten. Die
Mitarbeiterinnen arbeiten alle zwei Wochen einen Tag im Biro. lhre wéchentliche
Arbeitszeit liegt bei 19 Stunden (Godehardt 1994, S. 86ff.). Gemeinsam ist den
Betrieben, dal3 die Arbeitsbedingungen der eingerichteten Telearbeitsplatze mit
den betrieblichen Arbeitsplatzen vergleichbar sind und insgesamt positiv bewertet
werden kdnnen. Der Arbeithnehmerstatus bleibt erhalten, die Vergutung ist weiter-
hin arbeitszeitbezogen und die Gesamtarbeitszeit ist festgelegt, kann jedoch von
den Arbeitnehmerinnen flexibel eingeteilt werden. Die Einkommen sind also
kalkulierbar. Die meisten Firmen bieten Telearbeit vor allem in Verbindung mit
dem Erziehungsurlaub von Mitarbeiterinnen an. Unterschiede bestehen hinsicht-
lich der Frage, ob eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen wird, ob der Arbeits-
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platz im Buro voll erhalten wird und ob diese Regelung auch fir Manner bzw.
Frauen ohne familiare Betreuungsaufgaben gelten (vgl. Godehardt 1994, S. 90;
Heintze 1996).

Hoherqualifizierte Tatigkeiten in Teleheimarbeit

Ein Bereich, in dem viele Frauen in Teleheimarbeit beschaftigt sind, ist die Pro-
grammierung. So ist das Konzept einer groReren Softwarefirma in England,
Frauen mit Teleheimarbeit die Chance zu geben, wahrend der Zeit der Kinder-
erziehung ihre beruflichen Qualifikationen weiter zu nutzen. Die Firma hatte Ende
der achtziger Jahre ca. 1000 Beschaftigte, davon waren 95% Frauen. Die Pro-
grammiererinnen, deren Wohnsitze Uber ganz Grol3britannien verteilt sind,
werden fur die Dauer eines Programmierauftrags im Zeitlohn angestellt. Die
Beschéaftigungsdauer ist also auftragsbezogen und damit befristet, die Entlohnung
erfolgt nach geleisteter Arbeitszeit (Saner 1993, S. 26).

Haufig werden auch Ubersetzungsarbeiten an Teleheimarbeiterinnen vergeben.
Diese arbeiten als formal Selbsténdige fur zum Teil mehrere, zum Teil nur jeweils
einen Auftraggeber (vgl. insbes. Goldmann/ Richter 1991; Huws 1995, S. 23).

4.3 Sektoren, Berufe und Tatigkeiten, in denen Telearbeiterinnen tétig sind

4.3.1 Sektoren

Die meisten Telearbeitsplatze wurden in der Bundesrepublik im Dienstleistungs-
sektor geschaffen und in diesem Sektor werden auch grofl3e zukulnftige Tele-
arbeitspotentiale gesehen.

Der Dienstleistungssektor ist der wichtigste Beschéaftigungsbereich fir Frauen. So
waren 1980 63,4% aller erwerbstatigen Frauen und 1989 schon 70,7% aller
erwerbstatigen Frauen im Dienstleistungssektor beschéaftigt (Schmitt 1995, S. 23).
Dieser Anteil lag in den neuen Bundeslandern 1991 mit 74% sogar noch héher
(Schmitt 1995, S. 18). Trotz des Abbaus von Frauenarbeitsplatzen im produzie-
renden Sektor seit Anfang der achtziger Jahre stieg die Frauenerwerbsquote
insgesamt in den letzten zehn Jahren in den alten Bundeslandern an. Dies h&ngt
in erster Linie mit der Expansion des Dienstleistungssektors und der Dienst-
leistungstétigkeiten in den ubrigen Wirtschaftssektoren zusammen und damit,
daR in diesem Bereich Frauen uberproportional Beschéaftigungsanteile gewinnen
konnten (Schmitt 1995, S. 19).

Vor dem Hintergrund einer prognostizierten weiteren Expansion des Dienst-
leistungssektors liegt die Vermutung nahe, dal’ Frauenarbeitsplatze in besonde-
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rem MalRe von Telearbeit betroffen sein konnten. So wird davon ausgegangen,
daR3 in der BRD in zwanzig Jahren 75% aller Arbeitspléatze im Dienstleistungs-
bereich angesiedelt sein werden (Welsch 1995, S. 879), wobei zu Recht darauf
verwiesen wird, dal3 eine Tertidrisierung nicht unbedingt eine Verbesserung der
Beschéaftungschancen fur Frauen bewirkt (vgl. die Entwicklung in den neuen
Bundeslandern nach der Vereinigung).

Die sektorale Verteilung der Telearbeitsplatze gibt jedoch kaum Anhaltspunkte fir
die Bedeutung von Telearbeit fur Frauenerwerbstatigkeit. Wichtiger sind diesbe-
zuglich die ausgefiihrten Tatigkeiten.

4.3.2 Tatigkeiten

Hinweise auf die Qualifikationsanforderungen der Tétigkeiten (vgl. Kap. 2.2), die
in der Regel in Telearbeit ausgefihrt werden, gibt die Unternehmensbefragung
von Birgit Godehardt (1994, S. 65). Die Beschéftigten in den befragten Unter-
nehmen und ihre Tatigkeiten sind nicht durchgdngig geschlechtsspezifisch
aufgeschlisselt. Wo diesbeziiglich Informationen vorliegen, ergibt sich folgendes
Bild: Betriebe, in denen ausschliel3lich oder vor allem Frauen in Telearbeit tatig
sind, lagern neben Programmiertatigkeiten vor allem Buroarbeiten aus. Die
ausgelagerten Burotétigkeiten lassen sich grob in mittel- und héherqualifizierte
Sachbearbeitungstétigkeiten (Versicherungen, Banken) und niedrigqualifizierte
routinisierbare Blroarbeiten wie z.B. Schreibarbeiten, Dateneingabe und telefo-
nische Auftragsannahme gliedern. Ein wichtiges Merkmal von Telearbeit von
Frauen scheint damit eine Konzentration auf die Biroberufe auf verschiedenen
Qualifikationsebenen zu sein. Diese Konzentration der Frauentelearbeitsplatze in
Buroberufen korrespondiert mit einer generellen Konzentration von Frauenarbeits-
platzen in Buroberufen. In der BRD konzentrieren sich seit 1980 unverandert
mehr als 50% der erwerbstatigen Frauen auf lediglich finf Berufe, die Biroberufe
stellen dabei den gré3ten Anteil. So waren in den alten Bundesléandern 1991 fast
ein Viertel der 8 Millionen erwerbstatigen Frauen im Dienstleistungssektor in
Blroberufen tatig, in der ehemaligen DDR waren zum selben Zeitpunkt 18,6%
aller erwerbstatigen Frauen als Burofach- und -hilfskrafte tatig (Schmitt 1995, S.
14, 18).

Ein Bereich, in dem schon relativ viele Telearbeitsplatze existieren und Pilot-
projekte zu Telearbeit forciert werden (z.B. Kiihner 1995; Luithlen 1995, S. 519f.;
fur Beispiele in Europa vgl. Huws 1995, S. 19, 30), sind die offentlichen
Verwaltungen. Auch in diesem Bereich sind vor allem Frauen in Birofunktionen
beschaftigt (Gartner/ Krebsbach-Gnath 1987, S. 24) und somit mdglicherweise
besonders von Telearbeit betroffen.

Die beschriebene Korrelation von Geschlecht und Téatigkeitsfeldern bestatigt auch
die Untersuchung von Kordey (1996). So werden einfache Daten- und Text-
erfassungstétigkeiten ebenso wie Sachbearbeitungstétigkeiten in der Regel von

EURES 47



Frauen ausgefuhrt, wéhrend ein hoherer Manneranteil in Fachaufgaben wie
Softwareentwicklung, Ubersetzungstatigkeiten etc. arbeitet (vgl. auch Conditions
of Work Digest 1990, S. 8). Der Frauenanteil an Managementtatigkeiten schliel3-
lich, die z.T. von zuhause aus durchgefiihrt werden, ist minimal (Kordey 1996).
Mit zunehmenden Qualifikationsanforderungen der Tatigkeiten nimmt der Frauen-
anteil an den Telearbeiterinnen moglicherweise kontinuierlich ab. Die Frauen-
anteile entsprechen jedoch nicht den Beschéftigungsanteilen von Frauen in den
jeweiligen Berufen und Téatigkeitsbereichen, sondern sind wahrscheinlich jeweils
sehr viel hoher.

Bei reinen Sekretariatstatigkeiten spricht der hohe Abstimmungs- und personliche
Kommunikationsbedarf gegen eine Auslagerung im groReren Mal3stab (Gode-
hardt 1994, S. 63f., Saner 1993, S. 21). So besteht Sekretariatsarbeit nur zu ca.
20% aus Schreibvorgéngen, die anderen Zeitanteile sind fur Planung und Vor-
bereitung von Gesprachen und Tagungen, Empfang von Gésten und ahnliches
verplant - Tatigkeiten, bei denen der personliche Kontakt entscheidend ist und die
somit nicht auslagerbar sind. Isolierte Dateneingabe hingegen scheint aber
durchaus fur Telearbeit geeignet zu sein. Es handelt sich hier jedoch um ein
Tatigkeitsfeld, das moglicherweise in absehbarer Zukunft teilweise oder ganz von
Maschinen ausgefihrt werden kann. Aus diesem Grunde wird auch Tatigkeiten
wie Satzerstellung, Text- und Datenverarbeitung sowie routinisierbarer Sach-
bearbeitung in Zukunft wenig quantitative Bedeutung als Telearbeit zugeschrie-
ben (Kreibich 1987, S. 29f.). Weitere Argumente, die fir eine abnehmende
Bedeutung der niedrigqualifizierten Tatigkeiten sprechen, sind die Tendenzen zur
internationalen Auslagerung (z.B. Huws 1995, S. 18, Gbezo 1995, S. 6) und
arbeitsorganisatorischen Verénderungen, in deren Zuge Schreibarbeiten zuneh-
mend in die Sachbearbeitungstatigkeiten integriert werden und damit langerfristig
als eigene Téatigkeitsbereiche wegfallen. Wurde friher davon ausgegangen, dal3
dieser grofRe Beschéftigungsbereich von Frauen vor allem in ungeschuitzte
Teleheimarbeit ausgelagert wird, so ist mittlerweile eher die Einschatzung, daf3
dieser Bereich fur Telearbeit von Frauen in der Bundesrepublik wenig Perspektive
hat und generell von groReren Rationalisierungsschiiben betroffen sein wird.

Im Moment ist allerdings noch ein bedeutender Anteil der Telearbeiterinnen mit
niedrigqualifzierten Burotatigkeiten befal3t. Sachbearbeitung auf der mittleren
Ebene, im Moment noch kein quantitativ bedeutender Bereich fir Telearbeit von
Frauen, wird hingegen zunehmend geeigneter fir Telearbeit. Dies ist fur Fraue-
nerwerbsarbeit umso bedeutender, als es sich hier um einen qualifizierten Be-
schéaftigungsbereich handelt, in dem Frauen in den alten Bundesl&ndern in den
letzten Jahren Beschéftigungsanteile gewinnen konnten. Im Zuge der
Transformationsprozesse in den neuen Bundeslandern war jedoch dort eine
gegenlaufige Entwicklung zu verzeichnen. Die Frauenanteile gingen dort auch in
diesem Bereich stark zurtick.
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Neben der niedrigqualifizierten, monotonen, birobezogenen Tatigkeiten in Tele-
heimarbeit bildet sich ein Arbeitsbereich heraus, der vor allem von Teleservice-
centern, auch Elektronische Dienstleistungsbiros genannt, angeboten wird. Hier
wird haufig eine ganze Palette von Tatigkeiten angeboten, wie beispielsweise
Buchhaltung, Fakturierung, Erstellung von Prasentationsmaterial, Telefonservice,
Messeservice, Mailing-Service, Erstellung von Web-Seiten und vieles mehr (vgl.
Kap. 1.3.6).

Viele erwerbstéatige Frauen, die in Telearbeit tatig sind, sind héherqualifizierte
Arbeitskréfte: sie arbeiten zum gréf3ten Teil als Programmiererinnen, einige aber
auch beispielsweise als Ubersetzerinnen oder Journalistinnen. Fir den Bereich
der Datenverarbeitungsspezialistinnen sind verschiedene Aspekte von Bedeu-
tung. Wahrend einerseits die Beschaftigungschancen generell in diesem Bereich
noch als relativ positiv eingeschatzt werden kénnen, sind die Beschaftigungs-
anteile von Frauen nach wie vor gering und Frauen beruflich stark benachteiligt
(vgl. Roloff/ Metz-Goéckel/ Koch/ Holzrichter 1987). Langerfristige Prognosen
beziglich der Beschéaftigungschancen fir Informatik in Telearbeit gehen ausein-
ander. Einerseits wird angenommen, dal} in diesem Bereich moglicherweise
weiterhin gute Beschaftigungschancen bestehen (expandierende Branche),
andererseits wird davon ausgegangen, dal3 sich die globale Konkurrenz zuungun-
sten bundesdeutscher DV-Spezialistinnen verscharfen wird (Dostal 1995, S. 535).

Zusammenfassend &Rt sich sagen, dalR Telearbeit von Frauen vor allem in den
Bereichen Programmierung und mittel- bzw. héherqualifizierter Sachbearbeitung
einerseits und niedrigqualifizierter routinisierbarer Buroarbeit andererseits ausge-
Ubt wird. Der Schwerpunkt liegt dabei eindeutig auf Biroarbeiten auf den ver-
schiedenen Qualifikationsebenen - einem Bereich, der traditionell hohe Frauen-
anteile aufweist -, wobei den hoherqualifizierten Sachbearbeitungstéatigkeiten
wachsende Bedeutung zugeschrieben wird. Die verzeichnete Polarisierung der
Tatigkeiten, die in Telearbeit ausgeilibt werden, korreliert mit dem Geschlecht der
Beschéftigten. Wahrend die einfach strukturierten Tatigkeiten mit niedrigem
Qualifikationsgrad und geringen kreativen Anforderungen einen sehr hohen
Frauenanteil aufweisen, nimmt dieser mit den Qualifikationsanforderungen der
Tatigkeiten ab.

4.4 Qualifikation und Telearbeit

Unter dem Gesichtspunkt Telearbeit und Qualifikation sind verschiedene Aspekte
von Bedeutung. Zunachst ist noch einmal festzuhalten, daf3 Telearbeit kein
eigenstandiger Beruf und keine Tatigkeit, sondern lediglich eine Form der Aus-
Uibung eines Berufes oder einer Tatigkeit ist. Insofern mufd zwischen der Grund-
qualifikation fur die Austibung des Berufes/ der Tatigkeit und den notwendigen
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Zusatzqualifikationen fir die Austibung dieses Berufes in Telearbeit unterschie-
den werden.

Im einzelnen betrachtet werden sollen Fragen nach den beruflichen Grundqualifi-
kationen, den generellen Anforderungen an technische Qualifizierungsmalf3-
nahmen fur Frauen und nach den fir Telearbeit notwendigen (Aufbau-)Qualifika-
tionen. Weiter von Interesse ist das Verhdltnis von mitgebrachter und abgerufe-
ner Qualifikation sowie die Einbindung der Telearbeiterinnen in die innerbetriebli-
che Weiterqualifizierung.

4.4.1 Tatigkeitsbezogene Grundqualifikationen

Die Frage nach den tatigkeitsbezogenen Grundqualifikationen wurde zum Teil im
vorangegangenen Kapitel durch die Auflistung der in Telearbeit ausgelibten
Tatigkeiten beantwortet. Die im Kapitel 4.2 aufgefuihrten Telearbeiterinnen verfig-
ten vor allem Uber Basisqualifikationen im DV-Bereich, im Sachbearbeitungs-
bereich oder Qualifikationen fiir routinisierbare Buroarbeiten, wie z.B. Eingabe-
tatigkeiten. Aber auch die Grundqualifikationen in den im folgenden aufgefiihrten
auch fur Frauen relevanten Bereichen, ermdglichen die Auslagerung eines
Arbeitsplatzes in Telearbeit (vgl. auch Kapitel 2.3): Ubersetzung, Journalismus,
Public Relation, Vorbereitung fur Fort- und Weiterbildung, Forschung, Konstruk-
tion, Zeichnung, Design, Architektur, Rechnungswesen, Vertrieb, Marketing,
Kundenbetreuung, Managementtatigkeiten, Beratung, Kontrolle und Uberwa-
chung von Anlagen (vgl. Kreibich 1987, Saner 1993, Goldmann/ Richter 1988,
Rosenthal 1995, Empirica 1994, Baumgartner 1995, Kordey 1994).

4.4.2 Anforderungen an technische Qualifizierungsmal3nahmen fur Frauen

Obwohl mittlerweile in der BRD einige Weiterbildungstrager Gber die Arbeitsdmter
und z.T. EU-Mittel finanzierte Qualifizierungsmalnahmen zu Telearbeit anbieten,
gibt es keine spezielle Literatur und keine empirischen Untersuchungen zu den fir
Telearbeit notwendigen Aufbauqualifikationen. Die umfangreiche Literatur zur
Thematik Frauenférderung durch informationstechnische Bildung (z.B. Gértner/
Krebsbach-Gnath 1987; vgl. Literaturhinweise bei Gensior/ Lappe 1990) bezieht
den Themenbereich Telearbeit nur am Rande mit ein. Dennoch sind diese Stu-
dien in Bezug auf Theorie, Konzeption und Methodik einer geschlechterdifferen-
ten Technikqualifizierung auch fir diese Untersuchung aufschluf3reich.

Demnach sollte Technikqualifizierung von Frauen drei generellen Anforderungen
genlgen. Die Mal3nahmen sollten auf die Gleichstellung der Frau im Arbeitsleben,
humanen Technikeinsatz und eine zukunftsorientierte berufliche Qualifizierung
abzielen, wobei diese Zielsetzungen nicht isoliert, sondern nur in dieser Kombina-
tion erreicht werden kdnnen (Géartner/ Krebsbach-Gnath 1987, S. 49). Beziglich
Inhalt und Methodik der berufsbegleitenden informationstechnischen Qualifizie-
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rung von Frauen stellten Gartner/ Krebsbach-Gnath folgende Maximalforderungen
auf: Neben der Vermittlung betriebswirtschaftlicher Inhalte sollte eine Aufarbei-
tung der gegenwartigen personlichen Situation der Teilnehmerinnen erfolgen, das
Selbstbewul3tsein der Frauen gestéarkt werden und diese in die Lage versetzt
werden, die Verbindungen der eigenen Arbeit mit anderen Arbeitspléatzen erken-
nen und die zukiinftigen technischen und betrieblichen Entwicklungen und deren
Auswirkungen auf den eigenen Arbeitsplatz beurteilen zu kdnnen (Gartner/
Krebsbach-Gnath 1987, S. 57). Damit wenden sie sich gezielt gegen enge,
ausschlief3lich themenzentrierte Bildungskonzepte und fordern eine Orientierung
an emanzipatorischen Bildungskonzepten, deren Wurzeln in der Frauenbewegung
und der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit liegen. Diese Konzepte sehen uberein-
stimmend die Notwendigkeit, die Lebenssituation der Teilnehmenden, also hier
der Frauen, in ihrer gesellschaftlichen Bestimmtheit als Ausgangspunkt der
Bildungsarbeit zu nehmen und an den Alltagserfahrungen der Teilnehmerinnen
anzuknupfen. Die Betonung liegt also auf einer teilnehmerorientierten Arbeits-
weise (Gartner/ Krebsbach-Gnath 1987, S. 30ff.).

Die Frage nach der Legitimation einer geschlechterdifferenten Technikqualifika-
tion ist zwiespéltig. Kritik riefen insbesondere Ansétze hervor, die diese Legiti-
mation aus einem angeblich anderen Technikbezug von Frauen herleiteten, wie
zum Beispiel einer anderen Herangehensweise von Frauen an Computer (weibli-
cher Technikbezug; vgl. Schiersmann 1988, zur Kritik vgl. Knapp 1988). Im all-
gemeinen wird Ubereinstimmend nicht auf diese, die Geschlechterdifferenz
betonenden Ansatze zuriickgegriffen, sondern allein die berufliche Schlechter-
stellung von Frauen, also die Perspektive auf die Hierarchie als Strukturmoment
im Geschlechterverhéltnis, stellt den Legitimationsrahmen fur spezielle Qualifizie-
rungsmafl3nahmen fir Frauen dar (vgl. z.B. Gensior/ Lappe 1990).

Eine zukunftsorientierte berufliche Qualifizierung setzt eine Einschatzung voraus,
in welchen Bereichen Frauen in Zukunft berufliche Chancen haben werden. Eine
der wenigen Studien, die dartber eine grobe Einschatzung abgeben, ist die
Untersuchung von Gartner/ Krebsbach-Gnath (1987). Zukunftstrachtige Berufs-
bereiche fir Frauen sehen die Autorinnen insbesondere dort, wo sich mit der
Einfihrung neuer Techniken neue Berufsfelder entwickeln kdnnen. Die Einengung
von Frauen auf wenige Berufe bedingt eine "mehr oder minder starke Verengung
der beruflichen Flexibilitdts- und Substitutionspotentiale™; genau diese Flexibilitat
ist jedoch bei beschleunigtem technisch-organisatorischem Wandel eine wichtige
Voraussetzung fur berufliche Perspektiven. Aus diesem Grunde ist das Ein-
dringen in traditionell von M&nnern besetzte Berufsbereiche sinnvoll. Einige der
aufgefiihrten Berufe sind Informationsmakler, Medienmakler, Dienstleistende fir
ausgelagerte Funktionen, CAD-Assistenz, Softwareberatung, -verkauf, -entwick-
lung, Systemdesign und -implementation, Teachwareentwicklung, Trainer, War-
tung/ Reparatur fur Software (Gartner/ Krebsbach-Gnath 1987, S. 47f.). Die
aufgefihrten Tatigkeitsfelder decken sich zum grof3ten Teil mit denen, die auch
in Publikationen jingeren Datums genannt werden. Neue Berufsbilder und Tétig-
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keitsfelder, die im Zusammenhang mit Telearbeit und Multimedia entstehen
werden, sind demnach beispielsweise Telelehrer, Telemediziner (Der Personalrat
1996, S. 60), Infomanager, Bildschirmdesigner und Medienrechercheur. So wird
zum Beispiel moglicherweise im Bereich Telemedizin ein neues Berufsbild ent-
stehen: Informatikerinnen, die auf medizinische Anwendungen spezialisiert sind.
Auch durch die Moglichkeit des Teleteaching werden sich neue didaktische
Kenntnisse und eine neue Arbeitsweise entwickeln missen. Der "Agent im Netz"
wird als Informationsrechercheur Informationen suchen, vorsortieren und aufbe-
reiten (Kalt 1995). Es wird zwar auch mit der Auspragung neuer und veranderter
Aufgaben und Tatigkeiten, aber nicht mit der Entstehung neuer Berufe gerechnet.
Die bestehenden Berufe, so die Einschatzung, sind flexibel genug, um veranderte
Arbeitsinhalte und -methoden zu integrieren (Dostal 1995, S. 541). Inwiefern
Frauen hier Tatigkeitsbereiche besetzen werden, hangt auch mit dem Angebot an
Qualifizierungsmallnahmen zusammen.

4.4.3 Fur Telearbeit notwendige (Aufbau-)Qualifikationen

Einige der Untersuchungen Uber Telearbeit geben Auskunft Giber die speziellen
Anforderungen, die diese Arbeitsform an die Beschéftigten stellt. Dabei werden
die fur Telearbeit notwendigen Fahigkeiten weniger im technischen als im psycho-
logischen und organisatorischen Bereich gesehen. So erfordert Telearbeit,
zumindest fur den Teil der Arbeitszeit, der in der eigenen Wohnung geleistet wird
(vgl. u.a. Goldmann/ Richter 1988; Der Personalrat 1996; Godehardt 1994):

° ein schnelles Umschalten zwischen den verschiedenen Arbeitsanforde-
rungen: Familie und Beruf, aber auch Freizeit und Beruf,

] die Bewaltigung beider Arbeitsanforderungen,

° aktive Zeitgestaltung und die Féhigkeit zur eigenstandigen Strukturierung
des Tagesablaufs,

° Beharrlichkeit bei der Planung und Durchfihrung der Berufsarbeitszeit,
° Selbstdisziplin,

° Flexibilitat,

° Eigenverantwortlichkeit und Selbsténdigkeit.

Deshalb sind neue Konzepte und Inhalte von Mitarbeiterschulungen und anderen
Qualifizierungsmafnahmen fir Telearbeit notwendig. Neben den Anwendungs-
maoglichkeiten von luK-technologien und Kenntnissen in Gesundheits- und Si-
cherheitsfragen (Huws 1995, S. 51) mussen "Zeiteinteilung, Projektplanung und
-einschatzung, Selbstandigkeit, Vertragsaushandlung und effektive Kommunika-
tionsmethoden" (Huws 1995, S. 47f.) sowie die Fahigkeit, ohne Unterstitzung
durch technische Burokrafte zu arbeiten, vermittelt werden. Bei allen Qualifizie-
rungsmaf3nahmen muf3 bericksichtigt werden, dal3 die tagliche Aneignung, d.h.
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das Lernen nebenbei von alteren erfahreneren Kolleginnen im Betrieb, bei Tele-
arbeit wegfallt (Huws 1995, S. 15). Forderungen fir eine sinnvolle Unterstiitzung
der Ansiedlung von Telearbeit mit hoher Wertschdpfung in strukturschwachen
Regionen sind nach Huws (1995, S. 46) umfassende Ausbildungsprogramme, die
zunachst eine Grundausbildung fur die Anwendung der Informationstechnologie
beinhalten und in spateren Ausbildungsschritten - evtl. durch Fernunterricht -
héhere berufliche Qualifikationen vermitteln, die in der Folge zu héherqualifizierter
Telearbeit befahigen sollen. Ebenso sollten Ausbildung und Eigenentwicklungs-
programme fir Telearbeiterinnen mit geringer Qualifikation, wie etwa Daten-
erfasserinnen, angeboten werden, um sie fur die Ubernahme héherqualifizierter
Tatigkeiten zu befahigen und ihre beruflichen Mdglichkeiten zu erweitern. Aus-
bildung und Eigenentwicklungsprogramme fordert sie ebenfalls fur Selbstandige
und verweist dabei auf die Mdglichkeit, dal3 diese von Selbsthilfeinitiativen
angeboten werden kdnnten (vgl. beispielhaft die Aktivitdten der British National
Union of Journalists, Huws 1995, S. 49).

Ausgehend von der Einschatzung, daf? die Fahigkeit zur Austibung von Telearbeit
fur immer mehr Beschéftigte potentiell wichtig sein wird, wird die Notwendigkeit
der Integration bestimmter telearbeitsbezogener Ausbildungsinhalte in die all-
gemeine berufliche Bildung gesehen. Durch den Erwerb telearbeitsspezifischer
Fahigkeiten im berufsbezogenen Kontext wird den Teilnehmerinnen ermdglicht,
den Anforderungen der Informationsgesellschaft bei Bedarf gerecht zu werden
(Huws 1995, S. 51). Damit konnte auch der generellen Gefahr einer Polarisierung
der Gesellschaft in Menschen, die mit den neuen IuK-Technologien umgehen
koénnen und solchen, denen die Fahigkeiten dazu nicht vermittelt werden, begeg-
net werden. Deshalb ist die Vermittlung von Grundkenntnissen Uber die neuen
IuK-Technologien an auf dem Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppen (wie z.B.
Frauen) besonders wichtig (Huws 1995, S. 47) - ohne damit ausdrticklich auf eine
Beschaftigung in Telearbeit abzuzielen.

Uber die Notwendigkeit der Vermittlung von technikbezogenen Grundqualifika-
tionen herrscht weitgehend Konsens. Wichtig jedoch ist ebenfalls - und hier wird
deutlich, wie sehr die Frage der notwendigen Qualifikationen mit Prognosen der
zukiinftigen Entwicklung auf dem Telearbeitssektor zusammenhangt - die Fahig-
keit zur Existenzgrindung zu férdern und dadurch den Schritt in die Selbstéandig-
keit zu erleichtern. Diese Einschatzung grindet auf der Prognose, dal3 Telearbeit
in Zukunft in erster Linie in Selbstandigkeit ausgelbt werden wird. Die Vermittlung
von betriebswirtschaftlichen und rechtlichen Grundkenntnissen sowie von "wei-
chen" Qualifikationen wie Selbstbehauptung, Verhandlungsfahigkeiten, Zeitmana-
gement u.a. wird die Grundvoraussetzung fiir das erfolgreiche Ausiiben von
Telearbeit sein (vgl. Dostal 1995).
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4.4.4 Verhaltnis von mitgebrachter und abgerufener Qualifikation bei Tele-
arbeit

Die Frage nach dem Zusammenhang von Telearbeit von Frauen und Qualifikation
rickt auch das Verhaltnis von mitgebrachter und abgerufener Qualifikation in das
Blickfeld. Wird, wie in der Einleitung kurz geschildert, Telearbeit von Frauen
(insbesondere Teleheimarbeit) als eine Form flexibilisierter Beschaftigungs-
verhaltnisse gesehen, die die berufliche Schlechterstellung von bestimmten
Beschéftigtengruppen zum einen nutzen, zum anderen verstarken, so muf}
Uberprift werden, ob fir Telearbeit von Frauen ebenfalls die fiir andere Formen
flexibler Beschaftigungsverhaltnisse konstatierte berufliche Dequalifizierung
zutrifft (vgl. zu Teilzeitarbeit z.B. Quack/ Maier/ Schuldt 1993, S. 30ff.). Das
haufige Zusammentreffen von Teilzeit- und Telearbeit insbesondere bei Frauen
(vgl. Kapitel 4.6) lalkt vermuten, daf hier negative Strukturmerkmale von Beschaf-
tigungsverhaltnissen zusammentreffen und damit zu einer doppelten Benach-
teiligung von Frauen fiihren. Diesbezuglich finden sich in der verfugbaren Litera-
tur jedoch kaum Aussagen.

Lediglich die Befragung von Telearbeiterinnen in ausgewahlten Berufsgruppen
von Goldmann/ Richter (1988) behandelte diesen Aspekt. Sie ergab, daf3 die
Qualifikationen der in Telearbeit beschéaftigten Frauen in der Regel hdher waren,
als fur die ausgelbte Tatigkeit notwendig. Meistens, so die Studie, ging der
Teleheimarbeit eine l&Angere Phase intensiver Arbeitssuche voran, die an den
reduzierten Arbeitszeitwiinschen der Frauen, einer Nachfrage nach zu niedrigqua-
lifizierten Tatigkeiten bzw. an fehlenden oder unzureichenden Moglichkeiten der
Kinderbetreuung scheiterte (Goldmann/ Richter 1988, S. 14, 21). Die Aufnahme
von Teleheimarbeit war flr diese Frauen mit einer Entwertung der erworbenen
beruflichen Qualifikationen verbunden, die nicht ohne weiteres riickgangig ge-
macht werden kann. Der Zusammenhang mit Telearbeit als Arbeitsform ist hier
nicht eindeutig, wichtigeres Kriterium fur die Dequalifizierung ist das fehlende
Angebot an qualifizierten Teilzeitstellen fir Frauen. Dieses Defizit existiert ins-
besondere bei qualifizierten Angestelltenberufen - einem Bereich, der wie oben
gezeigt, fir Telearbeit besonders geeignet ist. Es ist aber mitlerweile davon
auszugehen, dal3 die Betriebe langsam umdenken, und Frauen verstarkt qualifi-
Zierte Teilzeitbeschaftigungsverhéltnisse in Telearbeit anbieten.

Bei hoher qualifizierten Telearbeiterinnen, wie z.B. Programmiererinnen, ist die
Telearbeit die einzige Moglichkeit, fur kleine Kinder zu sorgen und gleichzeitig ihre
beruflichen Qualifikationen nicht durch eine langere Erwerbspause zu mindern.
Insofern entspricht diese Arbeitsform haufig dem Interesse der Frauen (Gold-
mann/ Richter 1988, S. 10f.). Diese Moglichkeit der Aufrechterhaltung der berufli-
chen Qualifikationen wird insbesondere bei Tatigkeiten, die durch schnelle tech-
nologische Veranderungen gepragt sind, immer wieder als Vorteil von Telearbeit
gesehen, der vor allem Frauen mit kleinen Kindern zugute kommt (z.B. Kordey
1996).
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4.4.5 Innerbetriebliche Weiterqualifizierung und Telearbeit

Qualifikation und Lernen im Betrieb ist durch die Einfuhrung von Telearbeit
grofRen Veranderungen unterworfen. Eine Gefahr wird haufig in einer geringeren
oder fehlenden Einbindung der Beschaftigten in die innerbetrieblichen Weiterqua-
lifizierungsangebote gesehen. Auch die Moglichkeit, von Kolleginnen informell
durch Zusammenarbeit zu lernen, besteht fir Telearbeiterinnen je nach Arbeits-
form nur noch vermindert oder tGberhaupt nicht mehr (Rattgers 0.J., S. 5). Bei
einer weiteren Ausbreitung von Telearbeit muf3 mit Veranderungen der Berufs-
bildungsstrukturen in Bereichen gerechnet werden, in denen die Berufshildung
traditionell an den Arbeitsplatz gebunden ist (betriebliche Ausbildung) (Huws
1995, S. 4).

4.4.6 Fazit

Insbesondere Qualifikationen in Buroberufen als Grundqualifikationen erdffnen
groRere Chancen fiir beschaftigte Frauen, die gerne Telearbeit ausiben wollen.
In den letzten Jahren wurden allerdings immer mehr Tatigkeiten in Telearbeit
durchfiihrbar und damit fachern sich die telearbeitsfahigen Grundqualifikationen
auf. Bezuglich der notwendigen Aufbauqualifikationen ist zum einen zu beachten,
dal} diese den generellen Anforderungen an technische Qualifizierungsmal3-
nahmen fur Frauen entsprechen sollten, zum anderen sollten sie die Einengung
von Frauen auf wenige Tatigkeitsfelder vermeiden und auf der Grundlage einer
klaren Einschatzung beziglich zukiinftiger Beschaftigungschancen in Telearbeit
konzipiert sein. Darliber hinaus ist insbesondere die Vermittlung sog. “weicher”
Qualifikationen wie z.B. Zeitmanagement und Selbstandigkeit sowie
betriebswirtschaftlicher und rechtlicher Kenntnisse fir die Austubung von Tele-
arbeit relevant, der technische Aspekt hingegen sollte nicht Giberbewertet werden.
Generell ist zu beachten, dalR es nur wenige verallgemeinerbare Ausbildungs-
inhalte fur QualifizierungsmalRnahmen zu Telearbeit geben kann. Diese héangen
immer von den Grundqualifikationen der Beschéftigten und der Arbeitsform, in der
Telearbeit ausgetibt werden soll, ab. Die Firmen und 6ffentlichen Verwaltungen,
die Telearbeit durchfiihren, bieten unseres Wissens bislang noch keine betriebs-
internen Qualifizierungsmalinahmen speziell fiir die Austibung von Telearbeit an -
wobei anzumerken ist, daf3 insbesondere beztiglich der sog. “weichen” Qualifika-
tionen Mitarbeiterinnenschulungen sicher sinnvoll waren. Bei einer weiteren Ver-
breitung von Telearbeit sind Konsequenzen fiir die betriebliche und auRerbetrieb-
liche Ausbildung und Weiterbildung vorauszusehen. Zu nennen waren hier auf
langere Sicht die Notwendigkeit, telearbeitsbezogene Ausbildungsinhalte in die
meisten Ausbildungsgénge zu integrieren sowie eine angemessene Berticksichti-
gung der Tatsache, dalR Telearbeiterinnen aus dem gegenseitigen Lernen im
Arbeitsprozel ausscheiden. In diesem Zusammenhang ist es ebenfalls wichtig,
Telearbeiterlnnen zusatzlich zu férdern und in die betriebliche Weiterqualifizierung
einzubinden. Besonders Frauen betrifft der Aspekt der Diskrepanz zwischen
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mitgebrachten und in Telearbeit abgerufenen Qualifikationen. Dies trifft in be-
sonderem Mal3e zu, wenn Frauen Telearbeit aufgrund ihres begrenzten Arbeits-
angebotes aufnehmen - vergleichbar der Problematik von Teilzeitarbeitsplatzen -
und dabei nur unterqualifizierte Beschaftigung finden. Doch Telearbeit bietet
einigen Frauen auch die Moglichkeit, der Dequalifizierung wéhrend der Familien-
phase zu entgehen, indem sie so ihre Berufstatigkeit - meist zeitlich reduziert - mit
der Betreuung der Kinder vereinbaren kdnnen.

4.5 Telearbeitsformen, die von Frauen ausgetibt werden

Mit der beschriebenen Polarisierung der Tatigkeiten, die von Frauen in Telearbeit
ausgeubt werden (vgl. Kap. 2.3), sind offensichtlich je verschiedene Formen von
Telearbeit verknlpft. So findet sich die Arbeitsform isolierte Telearbeit haufiger
bei der Text- und Datenerfassung sowie Satzerstellung - bei hochqualifizierten
"Knowledge Workern" (z.B. DV-Spezialisten) hingegen eher alternierende Tele-
arbeitsformen (Godehardt 1994, S. 39f.). So sind es vor allem Frauen, die in
Teleheimarbeit tatig sind, wahrend vor allem Manner in alternierenden Tele-
arbeitsformen bzw. mobiler Telearbeit arbeiten (Goldmann/ Richter 1991, S. 41,
Huws 1995, S. 20, 28). Die Studie von Godehardt (1994, S. 66f.) ergab, daf}
diese beiden Arbeitsformen im untersuchten Sample am haufigsten vorkamen,
dabei war aber alternierende Telearbeit doppelt so haufig (72,7% der Unterneh-
men) wie isolierte Telearbeit (36,2% der Unternehmen) vorfindbar. Dagegen
arbeitete kein einziges der befragten Unternehmen mit Telearbeit in Form eines
Nachbarschaftsbiros und nur 18,2% der Unternehmen mit Satellitenbiiros.
Typische Anwendungsfelder fur Satellitenbiros waren die Auslagerung von
Organisationseinheiten, die weitgehend autark von der Unternehmenszentrale
arbeiten, so z.B. die telefonische Auftragsannahme im Versandhandel und
telefonische Dienstleistungen (Telefonmarketing) sowie der Kunden- und Aul3en-
dienst. Die aufgefuhrten Tatigkeiten lassen darauf schlie3en, dal3 hier - ausge-
nommen der Kunden- und Auf3endienst sowie der Programmierbereich (Beispiele
von SKA und STR bei Saner 1993, S. 34f.) - ein typischer Beschaftigungsbereich
fur Frauen vorliegen kénnte.

Alternierende Telearbeit, dies bestatigen viele Studien, wird vor allem fir mittel-
und hoéherqualifizierte Tatigkeiten favorisiert. Dies hangt zum einen damit zu-
sammen, daf} die Notwendigkeit der betrieblichen Abstimmung relativ hoch ist.
Eine wichtige Rolle spielt jedoch in diesem Zusammenhang auch die urspriing-
liche Motivation bei der Einfuhrung von Telearbeit. Wurde Telearbeit als eine
Form des Outsourcing eingefuhrt, um betriebliche Lohnkosten zu senken, so ist
selbstandige Telearbeit haufig die Konsequenz - entweder in Form von Teleheim-
arbeit oder von Teleservicecentern. Geht die Einfihrung jedoch auf tatigkeits-
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bezogene Grinde oder das Interesse der Mitarbeiterinnen zurtick, wie Beispiele
aus der Versicherungsbranche und dem Bankgewerbe zeigen, und trifft es sich
mit der betrieblichen Notwendigkeit, qualifizierte Beschéftigte zu halten, die ohne
das Angebot von Telearbeit moglicherweise ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen
wirden (dies trifft vor allem auf Mutter im Erziehungsurlaub zu), so ist alternieren-
de Telearbeit die haufigste Arbeitsform.

Die gangigen Arbeitsformen der Telearbeit von Frauen sind somit Teleheimarbeit,
wobei haufig niedrigqualifizierte, z.T. auch hdherqualifizierte Tatigkeiten ausgetibt
werden, und alternierende Telearbeit in mittel- und héherqualifizierten Tatigkeiten.
Was fir Telearbeit im allgemeinen zutrifft, gilt somit auch fur Telearbeit von
Frauen. Dabei sind jedoch Frauen deutlich haufiger als M&nner in niedrigqualifi-
zierter Teleheimarbeit tatig. Generell kann davon ausgegangen werden, dald
Frauen haufiger aus familienbezogenen Griinden Telearbeit austiben und deshalb
eher in Teleheimarbeit beschéftigt sind. Auch in Teleservicecentern und Satelli-
tenbulros arbeiten in erster Linie Frauen.

4.6 Arbeitszeit und Telearbeit

Das Thema Arbeitszeit und Telearbeit umfal3t mehrere Aspekte. Zum einen ist
bedeutsam, wie lange die Arbeitszeit in Telearbeit insgesamt ist, zum anderen
wie die Arbeitszeit zwischen betrieblicher und aul3erbetrieblicher Arbeitsstatte
verteilt ist und ob die Telearbeiterinnen die Lage der Arbeitszeit selbst einteilen
kénnen oder dabei arbeitsbedingte Vorgaben berticksichtigen missen.

In den vorangegangenen Kapiteln und anhand der Beispiele wurde deutlich, dal3
Frauen haufig Telearbeit in Teilzeit austiben (vgl. auch Huws 1995, S. 28; Gold-
mann/ Richter 1988, S. 8). Viele Frauen, die parallel zum Erziehungsurlaub
Telearbeit ausiiben, arbeiten aufgrund der gesetzlichen Vorschriften maximal 19
Stunden wochentlich, andere bleiben mit ihrem Lohn und ihrer Arbeitszeit un-
terhalb der Grenzen fir die Sozialversicherungspflicht und sind geringfugig
Beschaftigte.

Wird aus famlienbezogenen Griinden Telearbeit angenommen, so in aller Regel
nur dann, wenn die Frauen zumindest einen Teil der Arbeit zuhause leisten
koénnen, zeitlich flexibel sind und/oder wenn die Arbeitsform in Teilzeit ausgelbt
werden kann. Aufgrund der fur den Haushalt und die Kinder notwendigen Arbeits-
zeit - dies ergab eine Befragung von Teleheimarbeiterinnen (Goldmann/ Richter
1991) - bleiben Muttern von kleineren Kindern als tatsachlich disponible Arbeits-
zeit 3-4 Stunden am Vormittag, begrenzt durch Kindergarten oder Schulzeit, evtl.
1-2 Stunden am Nachmittag. Bei langeren taglichen Arbeitszeiten wird die Arbeit
deshalb oft in die Abend- oder frihen Morgenstunden verlagert. Familie und
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Haushalt stellen dann am wenigsten Anforderungen an die Frauen, die Kinder
sind im Bett und konzentriertes Arbeiten ist moglich. Dadurch verringert sich
jedoch die verfugbare Zeit fur die notwendige Erholung (vgl. auch Kapitel 4.11).

Viele Frauen sehen es als Vorteil, die erwerbsbezogenen Arbeitsanforderungen
den familienbezogenen Arbeitsanforderungen unterordnen bzw. anpassen zu
kénnen. Die Mdglichkeit der familienbezogenen Zeiteinteilung ist jedoch nicht
immer gegeben. Mul3 die Arbeitszeit sich nach dem Arbeitsanfall im auftrag-
gebenden Betrieb richten, werden die familiaren Zeitbedurfnisse zweitrangig. Der
Arbeitsalltag ist dann durch generell unregelmafiige Arbeitszeiten und Arbeits-
zeiten, die das Familienleben stark beeintrachtigen kénnen, gepragt. So liegen,
um ein Beispiel zu nennen, die Spitzenzeiten fir die telefonische Auftragsannah-
me fir Versandhuser (angeboten z.B. von Teleservicecentern oder Satellitenbi-
ros) am Spatnachmittag bzw. frihen Abend und am Wochenende, d.h. in der
normalerweise arbeitsfreien Zeit. Fir die beschaftigten Frauen bedeutet dies, dal3
sie haufig wahrend der Freizeit der tbrigen Familienmitglieder arbeiten miissen
(vgl. Kap. 4.11).

In einigen Féllen von Teleheimarbeit gehen die Firmen davon aus, dal3 die
beschéftigten Frauen ohnehin einen grofRen Teil des Tages zuhause verbringen,
und fordern deshalb langere Bereitschaftsdienste aul3erhalb der normalen Ar-
beitszeit. Diese werden zum Teil nicht, zum Teil nur geringfligig vergitet. Ver-
breitung findet diese Art der Arbeitsorganisation im Zusammenhang mit der
zunehmenden Bedeutung telefonischer Bestellungen und der Ausweitung von
Telefonservice auf einen 24-Stunden-Service (Huws 1995, S. 62).

Die Aufteilung der zu leistenden Arbeitszeit zwischen betrieblicher und auf3er-
betrieblicher Arbeitsstatte bei alternierender Telearbeit ist primar von der Moti-
vation zur Auslagerung - und damit auch vom Geschlecht und der familiaren
Situation der Telearbeiterinnen abhéngig. Erfolgt die Auslagerung aus familienbe-
zogenen Grinden - und diese Gruinde sind fiir Frauen haufiger ausschlaggebend
als fir Mannern -, so ist die zuhause verbrachte Arbeitszeit deutlich langer als die
im Betrieb verbrachte Arbeitszeit (IBM-Studie, Glaser/ Glaser 1995, S. 29).

4.7 Rechtliche Situation der Telearbeiterinnen

Telearbeit in Selbstandigkeit und alternierende Telearbeit sind die beiden von
Unternehmensseite favorisierten Arbeitsformen fir Telearbeit (Kordey 1996).
Damit sind die bedeutendsten rechtlichen Ausgestaltungsformen von Telearbeit
die selbstandige Teleheimarbeit und die alternierende Telarbeit im Angestell-
tenverhaltnis. Die grol3e Mehrheit der bekannten Telearbeitsanwendungen findet
nach Kordey (1996) heute wahrscheinlich in festangestellten Arbeitnehmer-
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verhaltnissen statt. Die Datenlage ist diesbeziglich jedoch schwierig, weil tber
Telearbeit in Selbstandigkeit weniger offen berichtet wird und eine einheitliche
Definition von Telearbeit nicht existiert. Demnach sehen sich Selbstdndige haufig
nicht als Telearbeiterinnen. Die groRere quantitative Relevanz von
Arbeitnehmerverhdltnissen bestéatigte auch die Studie von Godehardt (1994,
S. 71). Dabei gibt es in der Studie keine Hinweise auf geschlechtsspezifische
Unterschiede des Beschaftigtenstatus der Telearbeiterinnen.

Die Verbreitung der unterschiedlichen Rechtsformen von Telearbeit bewerteten
Goldmann/ Richter (1988, S. 7) abweichend. Sie ergab, dal’3 die befragten
Teleheimarbeiterinnen in der Druckindustrie in den seltensten Fallen angestellte
Mitarbeiterinnen waren. In der Regel hatten sie ein Gewerbe angemeldet und
wurden auf Werkvertragsbasis von meist nur einem Auftraggeber beschétftigt. Die
erfalBten Teleheimarbeiterinnen in der Softwarebranche arbeiteten entweder
ebenfalls als freie Mitarbeiterinnen oder waren mit halbjéhrlich befristeten Arbeits-
vertragen angestellt (Goldmann/ Richter 1988, S. 10). Auch die in der Untersu-
chung befragten Ubersetzerinnen waren zum groRten Teil selbstandig tatig
(Goldmann/ Richter 1988, S. 12).

Echte Selbsténdigkeit im Sinne des Arbeitsrechtes liegt nur vor, wenn die Arbeits-
kraft selbstgesteckten Zielen unterliegt, die Betreffenden selbstbestimmt, unter
eigenem Risiko und eigener Verantwortung und in personlicher Unabhangigkeit
vom Arbeitgeber arbeiten und keiner fremdgeleiteten Arbeitsorganisation unter-
stehen (Goldmann/ Richter 1988, S. 20). Insbesondere die Unabhangigkeit vom
Auftraggeber traf auf die wenigsten der von Goldmann/ Richter befragten, formal
selbstandigen Frauen zu. Vielmehr erflllten die meisten die Tatbestandsmerkma-
le der Arbeitnehmereigenschaft, d.h. sie standen in personlicher Abhéngigkeit
vom Auftraggeber und waren diesem gegeniber weisungsgebunden (Pfarr/ Drike
1989, S. 30ff.). Auf die meisten dieser Frauen trifft somit die Bezeichnung Schein-
selbstandige zu, also Personen, "die faktisch als abhangig Beschéftigte tatig sind,
aber den Status eines Selbstandigen oder freien Mitarbeiters zugewiesen erhal-
ten" (Dostal 1995, S. 534). Selbst wenn jedoch der Rechtslage nach ein
Arbeitnehmerverhaltnis vorliegt, missen die Betreffenden zunachst Uber diese
Information verfiigen, um im zweiten Schritt versuchen zu kénnen, diesen Rechts-
anspruch durchzusetzen. Nur in den seltensten Fallen werden die betroffenen
Frauen allein aktiv und versuchen geschitzte Beschaftigungsverhaltnisse ein-
zuklagen (Goldmann/ Richter 1988, S. 20).

Selbstandige in Teleheimarbeit finden sich haufig in Berufsgruppen, in denen der
Anteil von Freiberuflerinnen traditionell hoch ist, wie z.B. Journalistinnen, Redak-
teurinnen, Ubersetzerinnen, Designerlinnen und Beschéftigte in Beraterberufen,
sowie in neu entstandenen Berufen wie z.B. DeskTopPublishing (DTP), Entwick-
lung von Datenbanken fiir Direktmarketing, Datensuche und ComputerAidedDe-
sign (CAD). Mittels Telekommunikation wird die Auslagerung von Téatigkeiten in
Selbstandigkeit bzw. Scheinselbstandigkeit, aber auch die Neugrindung von
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Kleinstbetrieben erheblich erleichtert. So ist eine Zunahme der Zahl der Selb-
stéandigen von 1990 bis 1994 um 10% zu verzeichnen (Dostal 1995, S. 534).

Die geschlechtsspezifische Polarisierung der in Telearbeit ausgefiihrten Tatig-
keiten sowie die unterschiedlichen Motivationen von Mé&nnern und Frauen sind die
Ursache dafiir, dal3 Manner eher als echte Selbstandige Telearbeit ausfiihren,
wahrend sich insbesondere fur Frauen mit Kindern haufiger Telearbeit in Selb-
standigkeit als Ubergangslosung bzw. Zwangslage darstellt und als Scheinselb-
standigkeit realisiert (vgl. Goldmann/ Richter 1988, S. 12; Kreibich 1987, S. 25).
Daraus kann gefolgert werden, daf3 sich Selbsténdigkeit bei Mannern meist auf
hohem Niveau des Prestiges und der finanziellen Situation, bei Frauen eher in
sozial ungesicherten Abhangigkeitsverhaltnissen realisiert. Die “selbstandigen”
Telearbeiterinnen arbeiten zu niedrigen Kosten und mit erheblichen sozialen
Risiken, haben aber keine Alternative zu dieser Beschéaftigungsform (Saner 1993,
S. 32). Dies gilt in erster Linie fir Telearbeit in niedrigqualifizierten Tatigkeits-
feldern, aber auch hdherqualifizierte Telearbeiterinnen sind haufig in einer ver-
gleichbaren Situation. Wie die Beispiele von in den Untersuchungen von Gold-
mann/ Richter (1988) und Stanworth/ Stanworth/ Purdy (zit.n. Huws 1995, S. 24)
zeigen, ist eine betrachtliche Anzahl von hochqualifizierten selbstandigen Tele-
arbeiterinnen im Verlagswesen bzw. als Ubersetzerinnen tatig. Beide Untersu-
chungen kamen zu dem Ergebnis, dal’3 diese Arbeitsform in erster Linie von
Nachteil fiir Frauen ist. Rund die Halfte der 400 grofitenteils weiblichen Beschéf-
tigten im britischen Verlagswesen konnten mit dem erzielten Einkommen ihren
Lebensunterhalt nicht sichern, dartiber hinaus klagten die Befragten tber schlech-
te Zahlungsmoral der Auftraggeber, unregelmaflige Arbeitsintensitidten und
soziale Isolation. Waren die Ubersetzerinnen aus Griinden einer besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie selbstandige Telearbeiterinnen geworden, konnten
auch sie kein ausreichendes Einkommen erzielen. Aufgrund ihrer begrenzten
zeitlichen Disponibilitat gehorten sie nicht zu der Gruppe der erfolgreich und
offensiv Selbstandigen, deren wochentliche Arbeitszeiten 40 Stunden und zum
Teil weit mehr betrugen.

Die Beispiele von Frauen in Telearbeit in der BRD ergeben bezlglich der ver-
traglichen Ausgestaltung der Telearbeit kein einheitliches Bild. Ein grol3er Teil der
Frauen ist in geschitzten Arbeithehmerverhéltnissen beschéftigt. Dies trifft
insbesondere auf die Frauen zu, die qualifizierte Sachbearbeitungstatigkeiten und
Systementwicklungs- und Programmiertatigkeiten ausfiihren, und die Telearbeit
im Rahmen von familienférdernden Maflinahmen von Grol3betrieben im Dienst-
leistungssektor (Banken, Versicherungen) ausfihren. Andere Beispiele deuten
daraufhin, daf3 die Art der ausgefiihrten Tatigkeiten ein wichtiger Indikator auch
fur die Form der vertraglichen Ausgestaltung der Telearbeitspléatze ist. Die aufge-
fihrten Beispiele, in denen niedrigqualifizierte Tatigkeiten (wie z.B. Dateneingabe,
Schreibarbeiten) in Form von Teleheimarbeit oder in Telearbeitszentren ausge-
fuhrt werden, sind haufiger durch Selbstandigkeit gekennzeichnet.
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Die umfangreiche juristische Diskussion zum Thema (vgl. z.B. Brandes 1993,
Kappus 1986, Lenk 1989, Saner 1993, Waniorek 1989, Pfarr/ Druke 1989, Wedde
1994) soll hier nicht wiedergegeben werden. Einige Aspekte sind jedoch hier
relevant. So ist die anfanglich vermutete weite Verbreitung von Teleheimarbeit als
Heimarbeit im Sinne des HAG (Heimarbeitsgesetz) nicht eingetreten. Diese
Vertragsform wird lediglich teilweise fur Telearbeit im Verlagswesen angewandt
(Kordey 1996) und konnte damit fur die dort beschaftigten Frauen relevant sein.
Hier bedarf es genauerer Untersuchungen. Eine Einschatzung diesbeziglich ist,
dalR das HAG in seiner jetzigen Form kaum auf Telearbeit angewendet werden
kann, weil es fir einfache Fertigungsaufgaben gilt (Dostal 1995, S. 540).

Frauen in Telearbeit arbeiten sowohl als Selbstandige in Teleheimarbeit als auch
als festangestellte Mitarbeiterinnen in alternierender Telearbeit und Teleservice-
centern. Aus arbeitsrechtlicher Perspektive relevant ist die Tatsache, dal’ Frauen
sehr viel haufiger als Manner zwar formal selbstandig sind, aber faktisch aufgrund
der engen Bindung an zumeist einen Auftraggeber die Kriterien fur abhangig
Beschatftigte erfiillen. Diese Diskrepanz hangt mit der Motivation fir die Aufnahme
von Telearbeit zusammen. Ist diese aus familienbezogenen Grinden erfolgt,
sehen die Frauen ihre Selbstandigkeit nur als Ubergangslésung fiir die Zeit, bis
sie wieder eine betriebliche Arbeitsstelle finden und kénnen nur selten die not-
wendige Zeit und Energie fir den Aufbau einer auch dauerhaft existenzsichern-
den “echten” Selbsténdigkeit aufbringen.

4.8 Gewerkschaftliche Organisation der Telearbeiterinnen

Der Standpunkt der Gewerkschaften Anfang der achtziger Jahre zu Teleheim-
arbeit war, aus den aufgefuihrten Grinden und Griinden der Mdglichkeiten der be-
trieblichen und Uberbetrieblichen Interessenvertretung Telearbeit als "Angriff auf
das Normalarbeitsverhaltnis" einhellig zu verurteilen und ihr Verbot bzw. eine
rigide rechtliche Ausgestaltung von Telearbeitsverhaltnissen zu fordern (vgl. Kap.
1.4). Die gewerkschaftliche Position zu dieser wie zu anderen Flexibilisierungs-
formen war von dem Versuch geprégt, an einem mannlich orientierten Erwerbs-
modell (mannlicher vollzeitbeschaftigter Familienvater in unbefristetem Arbeits-
verhaltnis mit vollstandiger tarif- und arbeitsrechtlicher Absicherung) festzuhalten,
das fiir einen grof3en Teil der Frauen in Westdeutschland noch nie gegolten hatte,
und somit deren spezielle Situation und Interessenlage nur begrenzt bericksich-
tigte. Seit einigen Jahren ist eine Veranderung in der gewerkschaftlichen Diskus-
sion zu verzeichnen. Angesichts verstarkter Forderungen der Gewerkschafts-
frauen nach Vertretung ihrer Interessen, zunehmender Verbreitung ungeschuitzter
Beschaftigungsverhaltnisse und der Einsicht, da? das propagierte "Normal-
arbeitsverhaltnis” auch fir den grof3ten Teil der mannlichen Beschéftigten in
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absehbarer Zukunft nicht mehr gelten wird - sei es weil diese es nicht mehr
winschen, sei es weil die schwache Verhandlungsposition der Gewerkschaften
den Erhalt dieses Modells ohnehin hinfallig werden 1&3t - fordern die Gewerksc-
haften eine sozialvertragliche Gestaltung der Arbeitsverhéltnisse und beteiligen
sich aktiv am Aushandlungsprozel3 um die Arbeitsbedingungen.

Die kollektivrechtlichen Aspekte werden nach wie vor als zentrales Problem von
Telearbeit gesehen (vgl. insbesondere Pfarr/ Drike 1989). Damit verbunden sind
Fragen und Probleme wie Giltigkeit des Betriebsverfassungsgesetzes, Moglich-
keiten des Abschlusses von Rationalisierungsschutzvertragen, Mitwirkungsrechte
bezuiglich der Einrichtung der Arbeitsplatze, der Lage von Arbeitszeit und Pausen,
des Arbeitsschutzes und der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und
Arbeitsumgebung (Dostal 1995, S. 540, Pfarr/ Drike, S. 68f., Kappus 1986,
S. 59ff.). Von grundlegender Bedeutung ist jedoch, nach Kappus (1986, S. 60f.),
dal? bei zunehmender Auslagerung der Arbeitsplatze und Vereinzelung der
Beschaftigten die kollektiven Regelungsinstrumente ihre Grundvoraussetzung
verlieren, d.h. "die Fahigkeit der Arbeitnehmer, ihre gemeinsam am Arbeitsplatz
gemachten Erfahrungen in einen gemeinsamen Willensbildungsprozel3 und
gemeinsame Forderungen umzusetzen" (Kappus 1986, S. 60f.). Mogliche Folgen
dieser Entwicklung sind die Lockerung des Verhaltnisses der Arbeitnehmerinnen
zu betrieblichen Interessenvertretungen, die Herausbildung von Partialinteressen-
vertretungen, moglicherweise die Herausbildung einer Zwei-Klassen-Belegschatft,
also letztlich die Aushohlung der betrieblichen Mitbestimmung und eine Ver-
schiebung der gesellschaftlichen Machtbalance zuungunsten der Gewerkschaften
(Kreibich 1987, S. 30ff).

So erklart sich auch die Diskrepanz zwischen Beschéftigten- und Betriebsrats-
interessen, die in der Godehardt-Studie teilweise festgestellt wurden. In ca. einem
Viertel der Betriebe stiel3 die Einflhrung von Telearbeit auf heftige Widerstande
von seiten des Betriebsrates, obwohl die Initiative fur diese Beschéaftigungsform
in einigen Fallen sogar von den Beschaftigen selbst ausging. In 6 der 22 befrag-
ten Unternehmen existierten Betriebsvereinbarungen zu Telearbeit, drei weitere
planten den Abschluf’ von Betriebsvereinbarungen (Godehardt 1994, S. 72).

Die geschilderten Probleme beziglich der kollektiven Interessenvertretung betref-
fen grundsétzlich alle Telearbeiterinnen. Unterschiede in der Intensitat der Anbin-
dung an den Betrieb gibt es natiirlich beziglich der Arbeitsform, d.h. je nach dem,
ob die Tatigkeit in einem Satellitenbiro, einem Nachbarschaftsbiro, in isolierter
oder alternierender Telearbeit ausgefiihrt wird. Dabei ist zu beachten, dal’ Frauen
in starkerem Mal3e von isolierter Telearbeit betroffen sind und damit einer be-
sonderen Einbindung in gewerkschaftliche Interessenvertretung bedirfen (Huws
1995, S. 60f).

Unterschiede bestehen auch beziglich des rechtlichen Status der Arbeitnehme-
rinnen. So besteht bei Auslagerung in selbstandige Teleheimarbeit keine Mdglich-
keit zur gewerkschaftlichen Interessenvertretung mehr (Ausnahme Medien-
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bereich), bei Auslagerung in unselbstédndige Telearbeit zumindest noch die
theoretische Moglichkeit dazu. Aufgrund der haufigen Kombination von Teilzeit-
arbeit und Telearbeit bei Frauen verscharft sich die Schwierigkeit einer angemes-
senen betrieblichen Interessenvertretung. Betriebe, die vor allem mit geringfiigig
Beschaftigten arbeiten, kdnnen z.B. die Betriebsratspflicht umgehen. Ein anderer
Punkt ist, dal3 in alternierender Telearbeit beschéftigte Frauen offensichtlich im
Vergleich zu Mannern den gréReren Teil der Arbeitszeit zuhause verbringen (vgl.
Glaser/ Glaser 1995) und damit Gber weniger betriebliche Kontakte verfiigen und
weniger in den innerbetrieblichen Informationsflu’ eingebunden sind. Auch dies
erschwert die kollektive Interessenvertretung und erfordert eine besondere
Berticksichtigung der Interessen von Telearbeiterinnen.

4.9 Arbeitsbedingungen

4.9.1 Gesundheitliche Aspekte

Ein Aspekt von Telearbeit betrifft die ergonomische Gestaltung der heimischen
Arbeitsplatze und den Gesundheitsschutz. Gesundheitliche Probleme im Zu-
sammenhang mit Bildschirmarbeit allgemein fihrten 1990 zur Verabschiedung
von EU-Bildschirmrichtlinien und Empfehlungen zu Bildschirmarbeit, deren
Einhaltung bei Telearbeit zuhause jedoch jeglicher Kontrolle entzogen ist (Saner
1993, S. 45ff, zur fehlenden juristischen Handhabe beziiglich des Zutritts von
Arbeitnehmervertretern vgl. z.B. Pfarr/ Drilke 1989) und von der Bundesregierung
noch nicht in erforderliche Rechts- und Verwaltungsvorschriften umgesetzt
wurden (Richenhagen 1996, S. 118). Die Gefahr der Umgehung von ergono-
mischen Mindeststandards héngt jedoch nur zum Teil mit der rechtlich unzulang-
lichen Verankerung der Schutzbestimmungen zusammen. Zum Teil hangt sie mit
Nachlassigkeiten seitens des Managements (Bundesanstalt fir Arbeit 1996, S.
415) und mangelnder Information der Telearbeiterinnen, zum Teil jedoch auch mit
den begrenzten Méglichkeiten in den Wohnungen zusammen.

Mogliche gesundheitliche Beeintrachtigungen bei ergonomisch unginstiger
Arbeitsplatzgestaltung und Nichteinhaltung von Hoéchstarbeitszeiten und Pau-
senvorschriften sind Kopf- und Nackenschmerzen, brennende Augen, zuneh-
mende Kurzsichtigkeit, evtl. auch Gefahrdungen bei Schwangerschaften. Eine
britische Untersuchung ergab, dal3 leitende Beamte mit Fachausbildung in alter-
nierender Telearbeit besonders haufig an gesundheitlichen Problemen leiden.
43% hatten Probleme mit den Augen, 29% Rickenschmerzen, 21% Nackenver-
spannung und 10% Schmerzen in Handgelenken und Armen. Diese gesundheitli-
chen Probleme traten aufgrund ungenigender Schulung, Termindruck sowie
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raumlich beschrankten und ungeeigneten Arbeitsbedingungen auf (Huws 1995,
S. 14f).

Das Problem der ergonomisch mangelhaften Ausgestaltung von Heimarbeits-
platzen und der fehlenden Kontrollméglichkeiten bzgl. Hochstarbeitszeiten am
Bildschirm trifft Frauen im besonderen. Zum einen, weil Frauen haufiger als
Manner Teleheimarbeit ausiiben, zum anderen, weil bei alternierender Telearbeit
die Zeitanteile, die Frauen am heimischen Arbeitsplatz arbeiten, gréf3er sind als
die von Méannern. Auch die z.T. prekére finanzielle Situation vieler Telearbeite-
rinnen verstarkt die Gefahr einer bzgl. Gesundheitsschutz unzureichenden Ar-
beitsplatzgestaltung. Andererseits achten auch viele Firmen auf eine ergono-
misch einwandfreie Ausstattung der heimischen Arbeitsplatze, z.T. ist sogar das
Vorhandensein eines separaten Arbeitszimmers Bedingung fur die Aufnahme von
Telearbeit. Firmen, die diesbezuglich investieren, tun dies jedoch eher bei der
Auslagerung mittel- und hoéherqualifizierter Tatigkeiten in alternierende Telearbeit.

4.9.2 Sozialversicherungsrechtliche Aspekte

Das Problem fehlender oder mangelhafter sozialversicherungsrechtlicher Absi-
cherung bei Telearbeit h&ngt von den zugrundeliegenden arbeitsvertraglichen
Regelungen des Beschéftigtenstatus und der zu leistenden Arbeitszeit ab. Wah-
rend fur Telearbeit in Selbstéandigkeit und freier Mitarbeit keine Sozialversiche-
rungspflicht besteht, ist die Sozialversicherungspflicht bei vollbeschaftigten
festangestellten Telearbeiterinnen im gleichen Mal3e wie bei betrieblichen Ar-
beitsplatzen gegeben. Bei Teilzeitarbeit dagegen ist die Sozialversicherungs-
pflicht eingeschrénkt. Probleme der sozialen Absicherung stellen sich je nach
Stundenzahl bzw. erzieltem Einkommen in unterschiedlichem Malie. Arbeits-
losenversicherungpflicht besteht nur bei einer Arbeitszeit von 18 und mehr
Wochenstunden und Renten- und Krankenversicherungspflicht bei einer Arbeits-
zeit von 15 und mehr Wochenstunden und/oder monatlichen Einkommen Uber
590 DM in den alten Bundeslandern und 500 DM in den neuen Bundeslandern.
Die Konsequenzen im Risikofall sind problematisch und sie treffen Frauen weit
haufiger als Manner - sind doch 90% aller Beschaftigten in Teilzeitarbeit Frauen.
Zu nennen sind hier geringe Altersrente, geringes Arbeitslosengeld bzw. -hilfe
und z.T. keine Krankenversicherung (Huws 1995, S. 62). Aufgrund des Aquiva-
lenzprinzips sind auch bei sozialversicherungsrechtlicher Einbindung (geschutzter
Teilzeitarbeit) im Risikofall nur geringe Leistungen durch Arbeitslosen- und
Rentenversicherungen zu erwarten. Verstarkt wird diese Tendenz durch haufig
gualifikationsinaddquaten Einsatz von Frauen in gering bezahlten Téatigkeits-
feldern. Der sozialversicherungsrechtliche Leistungsanspruch verringert sich so
zusatzlich. Eine Folge ist der Anstieg des Verarmungsrisikos mit der Konsequenz
einer Abhangigkeit von anderen Versorgungsquellen wie Ehemann oder Sozial-
hilfe. Frauen, so wurde gezeigt, Giben Telearbeit haufig in Teilzeitarbeit aus. Sie
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sind also von der fehlenden oder ungentigenden Absicherung im Risikofall im
besonderen Mal3e betroffen.

4.9.3 Okonomische Aspekte

Als Vorteil der Telearbeit gilt allgemein, dal’ die Telearbeiterinnen Kosten fir
Arbeitswege einsparen kdnnen (Kappus 1986, S. 1f). Diesen sicher teilweise
bedeutenden Einsparungen stehen jedoch héaufig zusatzliche Kosten in anderen
Bereichen gegeniber. Zu nennen sind hier bei Selbstandigen alle tatigkeits-
bezogenen Kosten, insbesondere die Kosten fir die Arbeitsplatzgestaltung, die
Gerate und die Kommunikationskosten (Saner 1993, S. 44). Haufig werden bei
Telearbeit in abhangiger Beschaftigung die Geréte gestellt und zum Teil werden
Kosten fir Wohnraum, Heizung, Strom und Telefon aufwandsentsprechend
vergutet (Luithlen 1995, S. 520). Zum Teil missen jedoch auch abh&ngig be-
schaftigte Telearbeiterinnen diese Kosten Gbernehmen. Ein anderes praktiziertes
Modell bei Teleheimarbeit in Selbsténdigkeit ist, daf3 der Auftraggeber die tech-
nische Grundausstattung zur Verfligung stellt, dafiir jedoch Nutzungsgebiihren
erhebt (Goldmann/ Richter 1988, S. 7) (vgl. aus Unternehmenssicht Kap. 3.1.3).

Insbesondere bei Telearbeit in niedrigqualifizierten Tatigkeiten sind die Ein-
kommen relativ gering. Telearbeit in Selbstandigkeit und Telearbeit mit auftrags-
bezogenen Entlohnungssystemen fiihrt zusétzlich zu einer unsicheren finanziellen
Situation (Huws 1995, S. 62). Die von Goldmann/ Richter befragten Teleheim-
arbeiterinnen in der Druckindustrie beispielsweise arbeiteten z.T. auf der Grundla-
ge von Vertragen, die ihnen zwar Mindestleistungen auferlegten, ihnen jedoch in
den seltensten Féllen ein Mindestauftragsvolumen zugestanden. So entstanden
belastende Auftragsliicken und damit finanzielle Schwierigkeiten.

4.9.4 Psychische Aspekte

494.1 Allgemein

Wird in der Litertur auf psychische Aspekte von Telearbeit eingegangen, so meist
nur im Zusammenhang mit der Arbeit am heimischen Arbeitsplatz. Diese Ein-
schréankung ist sinnvoll, weil bei den Arbeitsformen Satellitenbtiro, Nachbar-
schaftsbiro und Teleservicecenter aus Sicht der Telearbeiterinnen zunachst
einmal wenig Unterschiede zu betrieblichen Arbeitsstatten bestehen. Neuartig,
und damit eben auch moglicherweise schwierig, ist die isolierte Arbeit am hei-
mischen Arbeitsplatz, sowohl bei Teleheimarbeit als auch bei alternierender
Telearbeit. Dies gilt fir Manner und Frauen gleichermalfien. Es herrscht weit-
gehend Einigkeit beziiglich der Einschatzung, dal3 diese Arbeitsformen besondere
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Anforderungen an die Mitarbeiterinnen stellt (vgl. auch Kap. 4.4). Diese liegen
meist weniger im technischen, als im psychologischen und arbeitsorganisatori-
schen Bereich. Die hohen Anforderungen, die in Bezug auf Selbstdisziplin und
Zeitgestaltung gestellt werden (Goldmann/ Richter 1988, S. 9; die Notwendigkeit
der héheren Selbstdisziplin sahen 90% der Befragten in der IBM-Studie, Rttgers
0.J., S. 5) kdnnen zu Selbstiberlastung, Selbstiberforderung und zu erheblichen
Motivationsproblemen fuhren (Scholz 1994, S. 1348). Andererseits werden die
zugestandene Autonomie, Flexibilitat und Gestaltungsfreiheit von vielen, ins-
besondere von héherqualifizierten Telearbeiterinnen als Vorzuge der Arbeitsform
genannt. Zum Teil haben andere Mitarbeiterinnen aber auch erhebliche Schwie-
rigkeiten bei der Umstellung auf die Arbeitsweise und Arbeitsorganisation. Ist in
Betrieben die Aufnahme von Telearbeit zwingend, so kann dies dazu flhren, dal3
sich einige Mitarbeiterinnen umorientieren und neue Erwerbsmadglichkeiten
suchen missen (Huws 1995, S. 14). Durch eine ergebnisbezogene Arbeitsweise
(Leistungskontrolle und zum Teil auch Bezahlung) entsteht zuséatzlicher Strel3, mit
dem die Betroffenen erst lernen miissen umzugehen (Huws 1995, S. 4).

Diese verschiedenen Faktoren beeinflussen die Arbeitszufriedenheit der Tele-
arbeiterinnen. Die Befragung héherqualifizierter Telearbeiterinnen bei IBM ergab,
dalR Telearbeit in den meisten Féllen Leistungssteigerungen - aufgrund der
geringeren Ablenkung -, damit verbunden eine Zunahme der Arbeitszufriedenheit
und eine hohere Motivation und Identifikation mit dem Betrieb bewirkte. Positiv
wurde auch eingeschatzt, dal? bei Telearbeit Einfélle oder Kommunikations-
erfordernisse auch auf3erhalb der Arbeit aufgegriffen werden kénnen (Scholz
1994, S. 1348). Besonders in hoherqualifizierten Tatigkeiten wird die ungestorte
Arbeitsatmosphéare zuhause wichtig (Kordey 1994, S. 89f.). 82% der Befragten
arbeiteten zuhause ungestorter als im Betrieb (Baumgartner 1995). Viele der in
den aul3erbetrieblichen Arbeitsstétten Tatigen sahen die Auslagerung als Ver-
trauensbeweis und - wie die Studie von Birgit Godehardt ergab - eine hthere
Arbeitsmotivation der Mitarbeiterinnen h&ngt damit zusammen, dal3 ihnen er-
weiterte FreirAume in Bezug auf Arbeitszeit und Arbeitsort zugestanden werden
(Godehardt 1994, S. 74) (vgl. zu Nutzungspotential aus Unternehmenssicht
Kap. 3.1.3).

Das hohe Prestige der Telearbeiterinnen bei IBM hing nattrlich maf3geblich mit
der Konzeption, Art und Begrindung der Einfihrung von Telearbeit als Pilot-
projekt sowie mit dem hohen Qualifikationsniveau der ausgelagerten Tatigkeiten
zusammen. Es beeinflu3t die Arbeitszufriedenheit malR3geblich, ob die Tele-
arbeiterinnen Telearbeit austuben "dirfen" oder ob sie das Gefiihl haben, aus
dem Betrieb abgeschoben zu werden, beispielsweise in die Scheinselbstandig-
keit. Anhand der bisherigen Analyse lafit sich vermuten, daf? der Frauenanteil an
der letztgenannten Beschaftigtengruppe hoher ist als an der erstgenannten.
Insbesondere bei Teleheimarbeit kann das niedrige Prestige der "Heimarbeit" den
beruflichen Status der vorrangig in diesem Bereich beschéftigten Frauen be-
stimmen und damit das Selbstwertgefihl beeintrachtigen. Dieses kann darunter
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leiden, keinen "richtigen" Arbeitsplatz zu haben. Ein Prestigegefélle berichteten
auch die bei Goldmann/ Richter befragten Telearbeiterinnen in der Softwarebran-
che. Dies hing damit zusammen, dal} die Auftrage, die sie zuhause erhielten,
nicht sehr interessant waren, sie von der betrieblichen Kommunikation ausge-
schlossen waren und "ihre Akzeptanz als gleichwertige Kollegin" sank (Gold-
mann/ Richter 1988 S. 10). Entscheidend ist also einerseits das Prestige von
Telearbeit in einem Betrieb und andererseits der Umgang der Betriebe mit den
Telearbeiterlnnen. Ist dieser darauf ausgerichtet, die auf3erbetrieblich Arbeitenden
mit den betrieblichen Beschéftigten gleichzustellen, so steigert dies mit Sicherheit
die Arbeitszufriedenheit der Telearbeiterinnen.

49472 Kommunikation, Kontakte und Isolation

Eines der zentralen Probleme von Telearbeit ist die Isolation der Arbeitenden
(Kappus 1986, S. 1f.). Dies trifft nattrlich nur auf Telearbeitsformen zu, bei denen
die Arbeit ganz oder zum Teil in der Wohnung der Beschaftigten ausgeibt wird.
Diese Gefahr besteht weder in Satellitenbiiros noch in Nachbarschaftszentren. Im
Gegenteil ergab ein Schweizer Pilotprojekt, da® im Rahmen eines Nachbar-
schaftszentrums der Kontakt zu Personen, die in anderen Betrieben arbeiten, die
eigene Arbeit bereichert und karriereférdernd wirken kann (Saner 1993, S. 28).
Auch in Teleservicecentern besteht keine Gefahr einer sozialen Isolierung - es sei
denn, eine Person betreibt das Center allein. Ausschlaggebend dafir, ob Isola-
tion, Kommunikationsarmut, Fehlen beruflich bedingter sozialer Kontakte bei
Telearbeiterlnnen als Probleme auftreten, ist also der Grad der betrieblichen
Einbindung der Telearbeiterinnen. Die in der IBM-Studie befragten alternierenden
Telearbeiterinnen sahen keine Probleme beziiglich sozialer Isolation und verrin-
gertem Informationsaustausch mit Kolleginnen - aber unter der Pramisse, daf3
ihnen im Blro noch ein eigener Arbeitsplatz zur Verfiigung steht. Auf ihn wollten
70% der Befragten nicht verzichten (Ruttgers 0.J., S. 5). Dagegen ergab die
betriebsinterne Untersuchung der alternierenden Telearbeit bei der Integrata AG,
daf3 immerhin tber ein Drittel der Telearbeiterinnen die Isolation am heimischen
Arbeitsplatz und weitere 5% das damit verknlpfte Einzelkampferdasein als
Nachteil der Telearbeit beurteilten (Dostal 1995, Tabelle 11, S. 539).

Untersuchungen ergaben, dal? das soziale Leben am Arbeitsplatz besonders
wichtig ist und nicht durch nachbarschaftliche und sonstige auf3erberufliche
Aktivitaten ersetzt werden kann. Die befragten Telearbeiterinnen fiihlten sich
isoliert, unabhangig davon, ob sie Uber viel oder wenig aul3erbetriebliche Kontak-
te verfugten. Deutlich sind auch die Ergebnisse einer Studie Uber die Isolation
von Behinderten, die Telearbeit ausfuhren. Behinderte, die einer Arbeit von
zuhause aus nachgingen, fuhlten sich stérker isoliert als Behinderte, die nicht
Uber eine Beschéftigung ans Haus gefesselt waren und verschiedene Mdglich-
keiten von aul3erhdusigem Kontakt nutzten (Huws 1995, S. 57). Vielfach wird
vertreten, daf3 die technische Entwicklung Mdglichkeiten der Kommunikation fur
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Teleheimarbeiterinnen eréffnet, die Isolation und fehlende betriebliche Kontakte
auffangen konnen (z.B. Videokonferenzen). Ob die technikgestiitzte Kommunika-
tion jedoch im subjektiven Empfinden der Beschéftigten ein akzeptabler Ersatz fir
die nicht technisch vermittelten personlichen Kontakte sein kann, ist nach wie vor
fraglich.

Eines der im Zusammenhang mit Telearbeit am haufigsten genannten Argumente
ist die Arbeitsmoglichkeit fur Personen, die nicht oder nur eingeschrankt au-
Rerhduslicher Erwerbsarbeit nachgehen kénnen. Genannt werden hier Personen,
die mit der Pflege Angehdriger betraut sind, Mitter von kleineren Kindern und
Behinderte. Die Mobilitat dieser Personen ist jedoch nicht per se eingeschrankt,
sie ist es in Abh&ngigkeit von gesellschaftlichen Unterstitzungsleistungen, hier
z.B. Kinderbetreuungseinrichtungen, hauslichen Pflegeangeboten und Infrastruk-
tur fur Behinderte. Aus der Perspektive der Betroffenen wird die eingeschrénkte
Mobilitdt ohnehin h&ufig als Problem gesehen, das ein Gefuhl von Isolation
hervorrufen kann. Wird dieser Isolation nicht durch gesellschaftliche Unterstiit-
zungsleistungen im beschriebenen Sinne begegnet, sondern die Zwangslage der
Betroffenen verstarkt, indem die Arbeitsform an ihre Lebenssituation angepal3t
wird, so kann eine verstérkte Isolation der Betroffenen die Folge sein. Dies gilt
naturlich nicht generell. Telearbeiterinnen, die fur die erste Zeit des Erziehungs-
urlaubs zuhause arbeiten, trotzdem weiterhin in den Betrieb integriert sind, evtl.
feste Arbeitstage oder Besprechungstermine im Betrieb haben, denen die sichere
Rukkehrmdglichkeit an den betrieblichen Arbeitsplatz offensteht und die aufgrund
der Selbstandigkeit der Tatigkeit ohnehin eigenstandig und autonom arbeiten
koénnen, erleben die beschriebene Isolation weit weniger als Problem.

Fur die in ihrer Mobilitat eingeschrankten Personen ist die Moglichkeit der Ein-
richtung von Arbeitsplatzen in Wohnortnahe, z.B. in Nachbarschaftsbiros, Dienst-
leistungscentern und Satellitenburos sicher ein Vorteil. Diese Mdglichkeit kommt
insbesondere Arbeithehmerinnen in strukturschwachen Regionen zugute, die z.B.
aufgrund der Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen nicht auspen-
deln kénnen. In diesem Sinne kdnnte Telearbeit auch gemeinsame Arbeits-
moglichkeiten schaffen, wo zunachst keine sind - und damit der Isolation, die mit
Erwerbslosigkeit verbunden ist, entgegenwirken. Dies kénnte Frauen und Man-
nern, die sich familiaren Aufgaben widmen, zugute kommen.

4,10 Motivation und Interesse an Telearbeit - Vorteile aus Sicht der Tele-
arbeiterinnen

Die Motivation fur die Ausiibung von Telearbeit wirkt sich auf den Status der
Telearbeiterinnen aus und beeinflut maf3geblich die Arbeitsbedingungen. Es
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kann grob zwischen berufsbezogenen bzw. tatigkeitsbezogenen Motiven und
familiaren bzw. privaten Motiven unterschieden werden. Arbeitsbezogene Motive
sind z.B. effizientere Arbeitsmdglichkeiten durch ungestorte Arbeitsatmosphéare
und damit bessere Konzentrationsfahigkeit; private Motive sind z.B. Fahrzeitredu-
zierungen, freie Wohnortwahl und flexible Arbeitseinteilung und mehr Freizeit zu
selbstgewdhlten Zeiten. Familiare Motive beziehen sich auf eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Familie. Ein anderes Motiv der Austibung von Telearbeit
kann jedoch einfach die fehlende Wahlmdéglichkeit bezlglich des Arbeitsplatzes
sein. Dies trifft auf viele Frauen zu, deren Arbeitsangebot sowohl raumlich als
auch zeitlich eingeschrankt ist. Den Motiven entspricht ein je unterschiedliches
Interesse an Telearbeit. Insbesondere vor dem Hintergrund des prognostizierten
Beschaftigungszuwachses im Bereich Telearbeit und der anhaltenden Beschéfti-
gungskrise wird versténdlich, warum sich in erster Linie Personen, die keiner
Erwerbstatigkeit nachgehen, fur Telearbeit interessieren, also Schulerinnen,
Studentinnen, Arbeitslose, Auszubildende und jingere Hausfrauen. Unter Schiile-
rinnen, Studentinnen, Azubis und Rentnerinnen ist das Interesse von Frauen
hoher als von Mannern. Jingere Hausfrauen (unter 40) und jliingere Teilzeitkrafte
sind zu etwas mehr als zwei Dritteln an Telearbeit interessiert. Auch weibliche
Selbstandige und Arbeiterinnen sind an Telearbeit interessiert, dagegen ist das
Interesse bei weiblichen Fuhrungskraften und Angestellten eher gering (Kordey
1996). Tabelle 6 schliisselt das Interesse an Telearbeit geschlechtsspezifisch auf.

Frauen
(n=22; in Klammern die Reihenfolge) Manner
in Ausbildung 73,7% (1)
65,0% (1)
Arbeitslose 68,4% (2)
57,1% (2)
Selbstandige 60,2% (3)
19,5% (6)
Arbeiter 56,7% (4)
29,0% (5)
Angestellte 49,8% (5)
50,8% (3)
FUhrungskrafte 38,3% (6)
41,1% (4)
Hausfrauen 32,9% (7)
Rentner 22,3% (8)
19,5% (6)

Quelle: empirica 1994, in: Kordey 1996

Tabelle 6 Interesse an Telearbeit nach sozialer Stellung und Geschlecht
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Zunéchst fallt auf, da® bei Frauen der Anteil der Telearbeitsinteressierten an fast
allen Gruppen hoher ist als bei Mannern. Lediglich die mannlichen Angestellten
und Fuhrungskrafte zeigten mehr Interesse an Telearbeit als die weiblichen. Dies
konnte ein Hinweis darauf sein, dal3 das Interesse von Frauen an Telearbeit nicht
nur von der familidren, sondern auch maf3geblich von der beruflichen Lebens-
situation abhangt. Dal} die familidare Situation ein wichtiger Indikator ist, bestétigt
die Tatsache, dal3 Bewohner von Drei- und -mehr -Personen -Haushalten tber-
durchschnittliches Interesse bekundeten und daf3 sich viele in Teilzeit beschéatftig-
te Frauen fir Telearbeit interessierten.

Andererseits deutet das vergleichsweise geringe Interesse von weiblichen Ange-
stellten und Fuhrungskraften darauf hin, daf3 das Interesse an Telearbeit mit
steigendem Status und zunehmender Arbeitsplatzsicherheit abnimmt - daran
andern auch die familienbezogenen Motive nichts (Empirica 1994, S. 8f.). Eine
Interpretation dieser unterschiedlichen Interessenlagen ist schwierig. Der Wider-
spruch ist deutlich: Folgt man gangigen Argumentationen, so mif3te der Anteil
gerade in diesen Berufsgruppen am hdchsten sein: denn die Notwendigkeit, die
Qualifikation trotz Mutterschaft zu erhalten, dirfte relativ dringend sein (bei
Fuhrungskréaften und mittel- bzw. hoherqualifizierten Angestellten), dazu ist die
Verhandlungsposition der Frauen relativ gut und ermdoglicht eher qualitativ hoch-
wertige Telearbeitsplatze. Trotz ihrer verhaltnismaliig guten Ausgangsposition
rechnen diese Frauen jedoch mdglicherweise weniger mit einer beruflichen
Verbesserung durch Telearbeit als die anderen befragten Gruppen. Sollte diese
Interpretation zutreffen, ist davon auszugehen, daf3 die familienbezogene Situa-
tion fur die befragten Frauen weniger Bedeutung hat als die Motivation einer
verbesserten beruflichen Situation, oder daf3 Telearbeit nur in der Zeit, in der die
Kinder sehr klein sind, interessant flur die erwerbstétigen Frauen ist, und auch
dann nur fir eine kurze Phase in Frage kommit.

Eine betriebsinterne Untersuchung bei der Integrata AG gibt Aufschlisse Uber die
Vor- und Nachteile von Telearbeit aus Sicht der Telearbeiterinnen (Dostal 1995,
Tabelle 11, S. 539):

Vorteile:  95% Effizientes Arbeiten, Ruhe
40% Reduzierte Fahrtzeiten
30% Flexibilitat
9% Vereinbarkeit Beruf/ Familie
Nachteile: 34% Isolation
13% Unterlagen fehlen
12% Private Storungen
8% Langere Arbeitszeiten

5% Einzelkampferdasein
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Hier fallt insbesondere auf, daf3 nur wenig Telearbeiterinnen (9%) die verbesserte
Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Vorteil empfinden. Im Gegenteil ist es
sogar so, daf3 ein groRerer Anteil (12%) der Telearbeiterinnen die Stérungen im
privaten Bereich als Nachteil empfindet. Als vorteilhaft empfanden die Beschéftig-
ten vielmehr die Mdglichkeit des konzentrierten, effizienten Arbeitens, die redu-
zierten Fahrtzeiten und die gesteigerte Flexibilitat.

Die fur Manner und Frauen oft unterschiedlichen Motivationslagen untersuchten
Goldmann/ Richter genauer auch im Hinblick auf selbstandige Teleheimarbeit.
Wahrend Manner - und immer mehr alleinstehende Frauen - Teleheimarbeit in
Selbstandigkeit als Moglichkeit der Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit unter dem
Aspekt der personlichen Zeitgestaltung sehen, sie somit Teleheimarbeit auch als
dauerhafte Arbeitsform in Betracht ziehen und ein positives Selbstverstandnis als
Selbstandige entwickeln, beginnen Mutter von kleinen Kindern Teleheimarbeit,
weil sie in dieser Arbeitsform die einzige Mdglichkeit einer Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sehen. So ist fur sie Teleheimarbeit und die damit verknipfte Selb-
stéandigkeit kein Wunsch, sondern ein ungeliebter Kompromif3. Entsprechend
entwickeln nur wenige Frauen ein Selbstbewul3tsein als Selbstandige und sehen
ihre Arbeitsform als selbstgewahlt, die meisten wiinschen sich, nach einer Uber-
gangszeit in die betriebliche Arbeit zurtickkehren zu kdnnen (Goldmann/ Richter
1988, S. 21).

Einige Betriebe haben die familienbezogenen Motive zur Aufnahme von Tele-
arbeit von Frauen gezielt in ihre Konzeptionen meist alternierender Telearbeit
einbezogen. In einigen Féllen wurde die Einfiihrung von Telearbeit sogar als
FrauenférdermafRnahme verstanden und ist erst aufgrund der Initiative von
Mitarbeiterlnnen eingefiihrt worden. Sie soll der besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie dienen und qualifizierte Mitarbeiterinnen ans Unternehmen binden.
Die Initiative der Einfihrung von Telearbeit griindete sich bei 6 der 28 von Birgit
Godehardt untersuchten Firmen, die Telearbeit anbieten, auf Uberlegungen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf und wurde bei funf der sechs
Betriebe auf ausdricklichen Wunsch der Mitarbeiterinnen eingerichtet (Godehardt
1994, S. 62).

Die Interessen von Beschaftigten an der Arbeitsform Telearbeit sind vielschichtig.
Berufsbezogene, téatigkeitsbezogene, familienbezogene oder freizeitbezogene
Motive spielen in diesem Zusammenhang eine Rolle. Die Gewichtung der ver-
schiedenen Motivationen ist dabei schwierig einzuschétzen und auch abhéngig
vom Beschéftigtenstatus der Manner und Frauen. Generell interessieren sich
Frauen haufiger als Méanner fur Telearbeit und dieses Interesse folgt haufiger
familienbezogenen Grinden. Dabei nimmt aber das Interesse der Frauen mit
steigendem beruflichen Prestige und Arbeitsplatzsicherheit ab. Daraus laf3t sich
schlieBen, dal3 das grof3e Interesse von Frauen an Telearbeit auch eng mit der
Hoffnung auf berufliche Einstiegschancen oder Verbesserungen verknupft ist.
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4.11 Telearbeit: Zwischen Beruf und Familie

411.1 Vereinbarkeitsdiskussion

Die familienbezogene Dimension von Telearbeit wurde an verschiedenen anderen
Stellen schon diskutiert (vgl. insbes. Kap. 4.6). Die Argumente sollen noch einmal
zusammengefaldt werden: Telearbeit bietet familidre Vorteile besonders fir
teilzeitarbeitsuchende Frauen (Kappus 1986, S. 1f.), aufgrund ihrer Zustandigkeit
fur die Familienarbeit und der Mdglichkeiten, Familie und Beruf miteinander zu
vereinbaren (vgl. Saner 1993, S. 47). Dieses Argument gilt sowohl fir Teleheim-
arbeit und alternierende Telearbeit als auch fur Telearbeit in Satellitenburos,
Nachbarschaftsburos und Teleservicecenter. Die gré3ere Néhe zur Familie und
die Mdglichkeit zur selbstandigen und flexiblen Einteilung der Arbeitszeit jenseits
der starren Zeitstrukturen betrieblicher Arbeit erleichtern es Frauen, die berufliche
Arbeitszeit auf die Zeitstrukturen der Familienarbeit und die vorhersehbaren
Anforderungen der Familienmitglieder abzustimmen und damit die Berufsarbeits-
zeiten um die Familienarbeitszeiten herumzugruppieren (Huws 1995, S. 55).
Diese Flexibilitat macht insbesondere bei sehr kleinen Kindern eine Vereinbarkeit
haufig erst moglich. Bei der Krankheit von Kindern und zur Losung aktueller
Probleme kann die direkte Erreichbarkeit besonders wichtig sein (Goldmann/
Richter 1988, S. 16f). Die grofRere Nahe zur Familie bietet au3erdem die Moglich-
keit, die Kinder mit dem elterlichen Arbeitsplatz vertraut zu machen und gleich-
zeitig die Notwendigkeit und Chance, diese fur die Arbeit und die Bedurfnisse der
Eltern zu sensibilisieren (Saner 1993, S. 32, 43; Godehardt 1994, S. 81). Ins-
gesamt steht durch Telearbeit natirlich nicht mehr Zeit fir die Familie zur Verfi-
gung - es sei denn lange Arbeitswege fallen weg - daflir aber zum richtigen
Zeitpunkt (Ruttgers 0.J., S. 5).

Die standige Prasenz der Arbeit im hauslichen Umfeld kann jedoch auch erhebli-
che Probleme hervorrufen. Die haufig zitierte Doppel- und Mehrfachbelastung fur
Frauen entsteht, weil Privatleben und Arbeit verschwimmen (ibv S. 415) und die
Abgrenzung der beiden Lebensbereiche nicht mehr durch raumliche und zeitliche
Bedingungen vorgegeben wird, sondern immer wieder zur Disposition steht. Sie
muf3 von den Telearbeiterinnen selbst mit den anderen Familienmitgliedern
ausgehandelt und durchgesetzt werden. Dabei kommt es zu Konflikten, wenn
Privatleben und Arbeit in einem direkten Konkurrenzverhaltnis zueinander stehen.
Dieses Konkurrenzverhdltnis entsteht zum Beispiel, wenn Telearbeiterinnen
versuchen, die Kinder zu betreuen und gleichzeitig zu arbeiten (Kordey 1996).
Eine Untersuchung unter 175 Heimarbeiterinnen ergab, daf3 Stref3 und Depressio-
nen vor allem in der doppelten und gleichzeitigen Anforderung begriindet sind, die
Kinder und Arbeit stellen. Uber 50% der Befragten konnen sich aufgrund der
Ablenkung durch die Kinder schlecht konzentrieren und sind dadurch psychisch
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stark belastet. Gleichzeitig entwickeln die Frauen Schuldgefuhle, weil die berufli-
che Situation es ihnen verbietet, den Kindern die fiir notwendig erachtete Auf-
merksamkeit zu widmen. Beide Aufgaben kdnnen, wird versucht sie gleichzeitig
zu erfullen, nur zur Unzufriedenheit aller Beteiligten gelést werden. Im Wissen um
die Beeintrachtigung der Arbeit verlangen so einige Arbeitgeber bei der Vergabe
von Teleheimarbeit den Nachweis Uber eine ausreichende Kinderbetreuung wéh-
rend der Arbeitsphasen (Huws 1995, S. 55). Sind kleinere Kinder nur zu den
Ublichen Kindergartentffnungszeiten und Schulzeiten aul3er Haus und gibt es
daruberhinaus keine Mdglichkeit der Kinderbetreuung, so kann Teleheimarbeit
eigentlich nur als Teilzeitarbeit ausgefuhrt werden.

Generell besteht die Einschatzung, daf? es fur zuhause arbeitende Frauen minde-
stens ebenso notwendig ist wie fur betrieblich arbeitende Frauen, eine Kinder-
betreuung zu organisieren, um konzentriert arbeiten zu kénnen. Hier zeigt sich
allerdings der Grundwiderspruch des Vereinbarkeitsdiskurses - ist doch gerade
das Fehlen von adaquaten Kinderbetreuungseinrichtungen haufig die Motivation
fur Frauen, Teleheimarbeit auch unter schlechten Arbeitsbedingungen auszulben
(Huws 1995, S. 20, 56). Haben die Frauen nur bei Anwesenheit der Vater die
Moglichkeit ungestort zu arbeiten, entsteht wieder ein direktes Konkurrenzverhalt-
nis zwischen Privatleben und Beruf. Der Zwiespalt, dalR erst die Freizeit des
Partners die Berufstatigkeit erméglicht, kann auf die Dauer zermirbend sein und
hat negative Auswirkungen auf das Familienleben. Die von Goldmann/ Richter
befragten Telearbeiterinnen in hoherqualifizierten Tatigkeiten lehnten Telearbeit
unter anderem aus diesem Grund haufig ab und versuchten méglichst bald
wieder auf betrieblichen Arbeitsplatzen zu arbeiten (Goldmann/ Richter 1988,
S. 11).

Noch schwieriger gestaltet sich die Vereinbarkeit, wenn die Teleheimarbeite-
rinnen nicht zeitlich flexibel sind, sondern fur den Auftraggeber stéandig abrufbar
sein mussen. Die Teleheimarbeiterinnen fir eine Druckerei in einer westdeut-
schen Kleinstadt z.B. empfanden die Arbeit zuhause als sehr viel anstrengender
als in der Zentrale. Fur sie stand insbesondere die standige Abrufbarkeit einer
familienbezogenen Zeitplanung im Wege (Saner 1993, S. 30). Die nur teilweise
gegebene Moglichkeit der Zeitplanung bei Telearbeit kann so ein enormer Strel3-
faktor fur die Frauen sein, sowohl bei Schwankungen des Auftragsvolumens als
auch aufgrund der h&ufig unvorhersehbaren Zeitbedurfnisse der Familienmit-
glieder (Goldmann/ Richter 1988, S. 17). Die Auffassung vieler Arbeitgeber, die
Frauen seien zeitlich verfligbar, verweist auf eine generelle Unterbewertung der
Reproduktionsarbeit. Diese wird als "disponibel, aufschiebbar und zeitlich nicht
limitiert angesehen” (Goldmann/ Richter 1988, S. 19).
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4.11.2 Telearbeit und Gleichberechtigung in der Partnerschaft

Die aufgezeigten Vor- und Nachteile der Telearbeit fir eine Vereinbarkeit von
Beruf und Familie beeinflussen auch die innerfamiliaren Beziehungen, insbeson-
dere zwischen Mann und Frau. Die Einschatzungen gehen diesbeziiglich stark
auseinander. Wird einerseits davon ausgegangen, dal’ die partnerschaftliche
Rollenteilung zwischen Mann und Frau durch Telearbeit geférdert wird, weil diese
Muttern einen Wiedereinstieg in ein Beschéaftigungsverhaltnis erleichtert (Kordey
1994, S. 90), so gehen andere Studien davon aus, dal3 die Ausiibung von Tele-
arbeit von Frauen die traditionelle Arbeitsteilung in Familien eher festigt als
auflost. So resiimiert beispielsweise Hans-Jorg Bullinger, Leiter des Frauenhofer-
instituts 1AO in Stuttgart, eines der Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung
des baden-wirttembergischen Teletex-Modellversuchs, dal3 sich durch den
Arbeitsort Zuhause die traditionelle Arbeitsverteilung in den Familien manifestiert
und Veranderungen fir die Frauen aus dieser Position heraus schwerer durch-
setzbar sind als bei betrieblichen Arbeitsplatzen. Der hausliche Bereich wird noch
starker zur weiblichen Doméne und Manner stellen héhere Anspriche an die
Haushaltsfuihrung bei Teleheimarbeiterinnen und tragen selbst noch weniger dazu
bei als vor Aufnahme der Telearbeit durch die Frauen. So wird "Frauenerwerbs-
tatigkeit nicht ernst genommen, sondern behélt den Charakter des Beildufigen,
des ‘Zusatzverdienstes’ zur hduslichen Kasse" (Interview mit Hans-Jorg Bullinger,
Sendung MTW vom 7.11.1986 im Fernsehen DRS, zit.n. Saner 1993, S. 29, 47).

Die Eheméanner der von Goldmann/ Richter (1988, S. 15) befragten Frauen haben
in der Regel eine positive Einstellung zur Teleheimarbeit ihrer Frauen. Dem liegen
vor allem finanzielle Erwagungen zugrunde, sie sehen aber auch, daf3 ihren
Frauen eine Berufstatigkeit aus personlichen Grinden wichtig ist. Trotzdem
haben diese Manner die gleichen Erwartungen an die Haushaltsfiihrung und im
Interesse der Kinder lehnen sie haufig die Aufnahme einer betrieblichen Arbeit
durch ihre Frau ab. Das Vereinbarkeitsproblem walzen sie allein auf die Frauen
ab und sehen es durch Teleheimarbeit als geldst. Sie beteiligen sich nach wie vor
nur geringfigig an den Haushalts- und Familienpflichten sowie der Kinderbetreu-
ung. Die Frauen, so die Autorinnen, akzeptieren dies aber auch und versuchen
die Vereinbarkeit zu organisieren, und dabei ihre Familie so wenig wie madglich
mit ihrer Arbeit zu belasten (Goldmann/ Richter 1988, S. 15).

Der Umgang von Frauen mit der Berufstatigkeit des Mannes in Teleheimarbeit
dagegen entspricht einem anderen Muster. Dieses folgt der Logik geschlechts-
spezifischer Arbeitsteilung und der urspringlichen Motivation fir die Ausibung
der Telearbeit - und diese ist in der Regel nicht familien-, sondern berufsbezogen.
Schwierigkeiten mit Selbstdisziplin und Zeiteinteilung hangen nur in seltenen
Féallen mit Hausarbeit und der Beanspruchung durch die Familie zusammen.
Wenn Manner Telearbeit zuhause ausiiben, ist es vollkommen klar, daf3 "Vater
arbeitet” und nicht gestért werden darf (Goldmann/ Richter 1988, S. 9). Teleheim-
arbeit von Mannern bedeutet also nicht, dal3 sie sich mehr im Haushalt und in der
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Familie engagieren, "im Gegenteil haben die Ehefrauen zudem noch fir eine
storungsfreie Atmosphére in der Privatwohnung zu sorgen" (Goldmann/ Richter
1988, S. 21).

Die Ergebnisse der angefuhrten Untersuchungen deuten daraufhin, daf3 Tele-
arbeit die Gleichberechtigung in der Partnerschaft nicht fordert, sondern die
Zuweisung der Reproduktionsarbeit an Frauen verstérkt. Die Losung des Verein-
barkeitsproblems bleibt in der Regel die Aufgabe der Frauen und wird damit nicht
langfristig gelost.

4.12 Fazit: Risiken und Chancen von Telearbeit flur Frauen

Waéhrend in den achtziger Jahren davon ausgegangen wurde, dal sich fur Frauen
Telearbeit in erster Linie als ungeschiitzte Teleheimarbeit in niedrigqualifizierten
Berufen realisieren wirde, mul3 diese Einschatzung mittlerweile modifiziert
werden. Teleheimarbeit ist zwar eine Arbeitsform, in der viele Frauen beschéaftigt
sind - und zwar sowohl als abhangig Beschéftigte als auch als Selbstandige - und
auf die Arbeitsbedingungen treffen meist die Kriterien ungeschiitzter Beschéfti-
gung zu, jedoch scheinen sich besonders in mittel- und héherqualifizierten Tétig-
keitsfeldern auch alternierende Telearbeitsformen durchzusetzen, die sich durch
gute Arbeitsbedingungen auszeichnen und die zum Teil als frauen- bzw. familien-
freundliche Mafinahmen konzipiert sind. Dagegen sind die Arbeitsbedingungen in
Teleservicecentern und Satellitenbiiros, einem Bereich, in dem ebenfalls viele
Frauen beschéftigt sind, als weniger ginstig einzuschatzen. Generell gilt, dafl
Frauen eher in niedrigqualifizierten Tatigkeitsbereichen vertreten sind und dal3 der
Frauenanteil mit Qualifikationsgrad, Prestige, Bezahlung, Arbeitsplatzsicherheit
und/ oder Aufstiegschancen der Telearbeitsplatze abnimmt.

Die zentralen Probleme von Telearbeit betreffen aufgrund der geschlechtsspezi-
fischen Verteilung der Telearbeitsplatze Frauen in starkerem Mal3e als Manner.
In diesem Zusammenhang relevant sind Schwierigkeiten der kollektiven Inter-
essenvertretung, die sich mit zunehmender Auslagerung aus den Betrieben
verschérfen, ergonomisch haufig mangelhaft ausgestattete Teleheimarbeits-
platze, eine in vielen Fallen eingeschrankte oder fehlende sozialrechtliche Absi-
cherung der Beschaftigten, vor allem wenn Teleheimarbeit in
(Schein-)Selbstandigkeit vorliegt, geringe und/oder unregelmafiige Einkommen,
unkalkulierbare Arbeitszeiten, Ausscheren aus betrieblichen Qualifizierungsmal3-
nahmen und Aufstiegschancen sowie haufig unterqualifizierte Beschéaftigung. Zu
nennen sind weiterhin psychische Faktoren wie verstérkte Isolation am hei-
mischen Arbeitsplatz, dadurch schlechtere innerbetriebliche Kommunikations-
maoglichkeiten, geringere Arbeitszufriedenheit und die Schwierigkeit, Arbeit und
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Privatleben zu trennen. Diese Nachteile - so wurde deutlich - treffen natlrlich
nicht immer zu, doch sind Frauen haufiger davon betroffen.

Die Vorteile von Telearbeit, wie hohere Arbeitszufriedenheit, besseres Konzen-
trationsvermdogen zuhause, hohere Produktivitdt dagegen sind in der Regel mit
hoéherqualifizierten Tatigkeiten verbunden und kommen Frauen seltener zugute.

Insbesondere der Vorteil der konzentrierteren Arbeitsatmosphéare am heimischen
Arbeitsplatz widerspricht dem im Zusammenhang mit Frauen genannten z-
entralen Vorteil der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch Tele-
arbeit. So wird immer wieder angefihrt, daf3 Telearbeit familiare Vorteile ins-
besondere fir teilzeitarbeitende Mutter von kleineren Kindern bietet. Diese kon-
nen durch Telearbeit - und hier ist zumeist Teleheimarbeit oder alternierende
Telearbeit gemeint - ihre familidren Aufgaben mit einer Berufstétigkeit leichter
verbinden. Dabei haben sie die Moglichkeit, ihre beruflichen Qualifikationen
aufrechtzuerhalten und teilweise bessere Chancen, spater wieder einen betriebli-
chen Arbeitsplatz zu finden. Doch ist diese Vereinbarkeitsldsung auch mit vielen
Nachteilen fur die Telearbeiterinnen verknupft. So kann aus der Unmaglichkeit,
Kinderbetreuung und Arbeit gleichzeitig befriedigend zu erfiillen, eine nerven-
aufreibende Doppelbelastung, Unzufriedenheit mit beiden Aufgaben und dadurch
ein sténdig schlechtes Gewissen resultieren. Es wird deshalb davon ausgegan-
gen, dald es fur zuhause arbeitende Frauen ebenfalls wichtig ist, eine Kinder-
betreuung fir die Arbeitsphasen zu organisieren, damit die konzentrierte Arbeit
nicht an die Stelle der notwendigen Freizeit und Erholung an Wochenenden und
Abends tritt. Die fehlenden Kinderbetreuungsmaoglichkeiten sind jedoch einer der
wesentlichen Griinde, warum Frauen Telearbeit aufnehmen. Somit ist Telearbeit
in vielen Fallen nur eine scheinbare Losung des Vereinbarkeitsproblems, die
letztlich auf Kosten der Frauen geht. Es gibt jedoch auch Formen der alternieren-
den Telearbeit, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir die betroffenen
Frauen tatsachlich erheblich erleichtern und beziglich der Arbeitsbedingungen
mit betrieblichen Arbeitsplétzen vergleichbar sind. Verschiedene Telearbeitsplatze
im Offentlichen Dienst, in der Versicherungsbranche und im Bankgewerbe ent-
sprechen diesen Anforderungen.

Bezuglich der Frage nach den Chancen und Risiken von Telearbeit fur die Situa-
tion von Frauen auf dem Arbeitsmarkt muf3 der normative Standpunkt geklart
werden. Soll das Ziel sein, Frauen unter den jetzigen Bedingungen eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermdglichen, so sind diese MalRnahmen
zur Frauenforderung als erfolgreich zu bewerten. Wenn jedoch die berufliche
Gleichstellung von M&nnern und Frauen das ubergeordnete Ziel von arbeitsmarkt-
politischer Frauenforderung ist, so missen andere Malistabe angelegt werden
und der analytische Rahmen um die geschlechtsspezifische familiale Arbeits-
teilung erweitert werden. Und hier ist bedeutsam, dal® Telearbeit von Frauen - wie
auch Teilzeitarbeit - in der Regel das eingeschrankte Arbeitsangebot von Muttern
kleinerer Kinder zum Ausgangspunkt hat. Dieses begrenzte Arbeitsangebot stellt
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das Einfallstor fur die strukturelle Benachteiligung von Frauen auf dem Arbeits-
markt dar.

Um langerfristige Verbesserungen fur Frauen auf dem Arbeitsmarkt zu erzielen,
reicht es nicht aus, wenn Maflinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
auf Frauen beschrénkt bleiben - im Gegenteil: sie schreiben deren Zustandigkeit
fur die Reproduktionsarbeit zusatzlich fest. Die Zwangslage, in der sich Frauen
mit familiaren Betreuungsaufgaben befinden, bleibt immer Legitimation und
Ansatzpunkt beruflicher Benachteiligung von Frauen und sie ist meist das Be-
stimmungsmerkmal der Telearbeit von Frauen. Die positiven Aspekte von Tele-
arbeit sind somit - und dieser Punkt ist entscheidend - in der Regel relativer Art.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, dal} die Diskussion um Telearbeit haufig die
zeitliche und raumliche Ebene der Flexibilisierung nicht trennt. Das Interesse von
Frauen an Telearbeit bezieht sich in erster Linie auf die zeitliche Dimension.
Frauen nehmen die raumliche Flexibilisierung zum Teil in Kauf, um zeitlich flexibel
sein zu kdnnen. Was also haufig als Interesse von Frauen an Telearbeit ausge-
geben wird, ist haufig ein verdecktes Interesse an wohnortnahen Teilzeitarbeits-
platzen mit Moglichkeiten einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung bei ausreichenden
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten. Diese Interessen sollten bericksichtigt werden
und es sollte versucht werden, entsprechende Arbeitsformen zu entwickeln - aber
auch hier gilt: nur wenn Mé&nner und Frauen gleichermal3en Teilzeitarbeit nutzen,
gibt es Chancen, die negativen Strukturmerkmale der Arbeitsform zu verandern.

In diesem Zusammenhang sei auf die ersten Erfahrungen des Modellversuch im
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales verwiesen. Von zehn Telearbeits-
platzen, die ausdricklich fur Personen mit familidarem Betreuungsbedarf angebo-
ten wurden, sind immerhin zwei von Mannern besetzt, die die Moglichkeit zum
risikolosen Rollenwechsel gerne nutzten. Dies hangt maf3geblich mit den guten
Arbeitsbedingungen zusammen, wie z.B. den gegebenen Rickkehrmdglichkeiten
an den betrieblichen Arbeitsplatz. Alternierende Telearbeitsplatze, die sowohl fir
Méanner als auch Frauen attraktiv sind, er6ffnen so moglicherweise langerfristig
Chancen fur eine gleichberechtigte Verteilung der familiaren Aufgaben.
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5 Fazit

Die Dynamik in der Technikentwicklung und die Anwendung der Telekommunika-
tionsmedien fiihrt zu Veranderungen in der Arbeitswelt. Die Dezentralisierung von
Produktionen und Dienstleistungen auf kleine Einheiten und das Enstehen neuer
Sektoren der Informationsverarbeitung bedeuten erhebliche Umstrukturierungen
der Arbeitsorganisation. Telearbeit ist ein Ausdruck dieser Veranderungen.

Die Prasenz der Telearbeit in den Medien ist in jingster Zeit wieder gestiegen.
“Telearbeit als Katalysator fir mehr Arbeitsplatze” und ein “Rezept gegen die
Arbeitslosigkeit”, so wird von der Deutschen Telekom flr Telearbeit geworben.
Bei einer Erh6hung der Zahl von Telearbeitern wird mit einem Investitionsschub
von 15.000 DM pro Telearbeitsplatz durch den Einsatz neuer Hard- und Software
gerechnet. Hochgerechnet wirde dieses Investitionsvolumen auch zu neuen
Arbeitsplatzen fuhren, allerdings vermutlich hauptséchlich in der Computerbran-
che und nicht branchenlbergreifend. Und ob diese neuen Arbeitsplatze Tele-
arbeitsplatze sein werden, ist zudem fraglich.

Betrachtet man die aktuelle Verbreitung von Telearbeit, so ist der grof3e Schub
bisher ausgeblieben. Gerade auf betrieblicher Ebene hat sich die Zahl der Ar-
beitsplatze durch Telearbeit kaum erhdhen kdnnen, vielmehr werden langjahrigen
Mitarbeitern Telearbeitspléatze in hochqualifizierten Tatigkeiten oft als Privileg
angeboten. Die Zahl der in Selbstandigkeit tatigen Telearbeiterinnen liegt dem-
gegenuber wahrscheinlich um einiges héher, doch |43t sich deren Zahl schwer
ermitteln. Telearbeit in Selbstandigkeit wird eine Arbeitsform sein, die in Zukunft
immer grof3ere Bedeutung gewinnt. Ein wichtiger Aspekt ist - unabhangig von der
momentanen quantitativen Verbreitung von Telearbeit - die qualitative Verande-
rungen in der Struktur und Organisation von Unternehmen. Durch Telearbeit
forcierte Veranderungen konnen langerfristig Management- und Arbeitsteilungs-
strukturen beeinflussen.

Ein wichtiges Kriterium flr die Sozialvertraglichkeit von Telearbeitsplatzen ist die
Motivation zur Einfuhrung von Unternehmensseite bzw. die Motivation zur Aus-
tibung von Telearbeit auf Seite der Beschéftigten. Die jeweiligen Anforderungen
an Telearbeit bestimmen malf3geblich die Arbeitsbedingungen und die Arbeits-
zufriedenheit der Beschéftigten. Bei den Motiven zur Einfiihrung von Telearbeit in
Unternehmen spielen die Rahmenbedingungen der Telearbeit und die Art der
ausgelagerten Téatigkeit eine entscheidende Rolle. Auch auf Seiten der Tele-
arbeiterinnen lassen sich je nach Form der Telearbeit, den Arbeitsbedingungen
und der ausgelbten Téatigkeit unterschiedliche Motive und Interessen ausmachen.

78 EURES



Verbunden mit der Art der ausgelagerten Tatigkeit sind unterschiedliche Qualifika-
tionsanforderungen, die entscheidend die Arbeitsanforderungen und die Sozial-
vertraglichkeit der Arbeitsplatze bestimmen.

Im folgenden soll zuerst auf die unterschiedlichen Interessen und Anforderungen
der Unternehmen und der Telearbeiterinnen in bezug auf die Rahmenbedingun-
gen und die sich daraus ergebenden Auswirkungen eingegangen werden. An-
schlieBend werden die Motive der Unternehmen und die Interessen der Tele-
arbeiterinnen nach der Art der ausgelagerten Tatigkeit und den damit verbunde-
nen Qualifikationsanforderungen betrachtet.

5.1 Rahmenbedingungen

Bei der Betrachtung von Rahmenbedingungen zur Einfiihrung von Telearbeit sind
wirtschaftliche, organisatorische und rechtliche Aspekte zu berticksichtigen. Die
einzelnen Rahmenbedingungen bekommen je nach Art der ausgelagerten Tétig-
keit unterschiedliches Gewicht. Bei der Auslagerung niedrigqualifizierter Tatig-
keiten spielen andere Motive von Seiten der Unternehmen und auch der Arbeit-
nehmer/innen bzw. Auftragnehmer/innen eine Rolle als bei der Auslagerung
hoher qualifizierter Tatigkeiten. Diese Motive werden im Kap. 5.2 eingehender
beleuchtet.

Wirtschaftliche Aspekte

In Unternehmen wird Telearbeit in der Regel eingefuhrt, um entweder Kosten zu
senken, oder die Wirtschaftlichkeit Uber erhdéhte Produktivitat zu verbessern.

Strategien, die allein auf Einsparungen abzielen, stehen in aller Regel den Inter-
essen der Beschaftigten entgegen. Die 6konomischen und sozialrechtlichen
Nachteile fir die Betroffenen, insbesondere bei einer Auslagerung von Betriebs-
teilen und -aufgaben und in die (Schein)-Selbstandigkeit, sind zum Teil betracht-
lich.

Die grofdten Einsparungspotentiale ergeben sich bei den Personal- und Biuro-
kosten. Personalkosten konnen vor allem dann eingespart werden, wenn Mit-
arbeiter/innen entlassen oder zu geringeren Teilen beschaftigt werden. Aus
Arbeitnehmerinnenperspektive bedeutet die Auslagerung von Tatigkeiten in die
Auftragsvergabe an formal Selbsténdige die Umwandlung fester Arbeitsplatze in
ungeschuitzte Beschaftigungsverhaltnisse mit haufigen Einkommenseinbu3en und
anderen sozialen Risiken. Ebenfalls mit finanziellen Risiken behaftet ist es fir
Arbeitnehmerinnen, wenn Unternehmen Lohn- und Lohnnebenkosten durch die
Reduzierung der Arbeitszeit und den Einsatz von zeitlich flexiblen geringfiigig
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Beschaftigten als Telearbeiterinnen einsparen. Ausschlaggebend ist, dal3 die
Tendenz zur Deregulierung von Beschaftigungsverhaltnissen durch die mit Hilfe
von Telearbeit erweiterten Moglichkeiten einer raumlichen Entkoppelung von
Arbeitsplatz und Betrieb verstarkt wird.

Ein anderer relevanter Aspekt fur Unternehmen ist die Mdglichkeit, durch Tele-
arbeit die Produktivitdt der Mitarbeiterinnen zu erhéhen. Dies hangt unter ande-
rem mit der gesteigerten Motivation und Selbstverantwortung der Arbeitnehme-
rinnen zusammen, wenn die Arbeitsorganisation den individuellen Flexibilisie-
rungsinteressen entgegenkommt und die Arbeitsbedingungen insgesamt attraktiv
sind. Hier stimmen die Interessen von Unternehmen und Arbeitnehmerinnen
Uberein.

Die Einsparungspotentiale bei den Burokosten ergeben sich durch eine Verringe-
rung der Anzahl der Arbeitsplatze oder eine Verlagerung in Regionen mit niedrige-
rem Preisniveau. Fur Mitarbeiter in Teleheimarbeit wird ganz auf einen Arbeits-
platz im Unternehmen verzichtet, Mitarbeiter in alternierender Telearbeit kdnnen
sich einen Arbeitsplatz teilen. Bei den sozialvertréglichsten Formen von Telearbeit
werden allerdings in der Regel keine Birokosten eingespart, weil den Mitarbeite-
rinnen das Ruckkehrrecht an den betrieblichen Arbeitsplatz zugestanden wird.
Wird Teleheimarbeit in Selbstandigkeit ausgeulbt, tragt der Auftragnehmende
samtliche Burokosten, bei Telearbeit in abhangigen Beschéftigungsverhaltnissen
ist dies abhangig von der gewahlten Vertragsform, kann aber auch fur die Mit-
arbeiter eine zusatzliche finanzielle Belastung bedeuten. Geht die Reduzierung
der Birokosten damit einher, die Arbeitsplatze der Telearbeiterinnen in den Biros
zu reduzieren oder abzuschaffen, so sind negative Auswirkungen auf die Arbeits-
zufriedenheit der Telearbeiterinnen abzusehen. Diese sehen zwar verschiedene
Vorteile von einem heimischen Arbeitsplatz, jedoch haufig nur unter der Pramisse
des Erhalts des betrieblichen Arbeitsplatzes.

Organisatorische Aspekte

In bezug auf die Veranderungen der Arbeitsorganisation ist die Moglichkeit zur
flexiblen Arbeitszeit und Reaktion auf Kundenwinsche ein Argument der Unter-
nehmen zur Einfiihrung von Telearbeit. Diese Motive fir Flexibilisierungen in den
Unternehmen entsprechen jedoch in der Regel nicht den Interessen von Tele-
arbeiterinnen. Die Unternehmen haben das Interesse, die Arbeitszeiten dem
Arbeitsanfall anzupassen. Insbesondere wenn Frauen aus familienbezogenen
Motiven Telearbeit ausiiben, schatzen sie daran die Moglichkeiten, die Arbeitszeit
auf die familiaren Bedirfnisse abzustimmen. Das primare Interesse der Arbeit-
nehmerinnen ist also ein Zugewinn an Zeitsouveranitét. Dieses Interesse deckt
sich nicht mit dem meist kunden- oder betriebsbezogenen Interesse der Betriebe,
die Arbeitszeiten nach ihren Vorstellungen auszudehnen oder zu verlagern. So
kénnen die Arbeitszeiten beispielweise fiir Kundenbetreuung oder Auftrags-
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annahme in den Abendstunden oder am Wochenende liegen, wenn die tbrigen
Familienmitglieder ihre Freizeit haben. Werden vom Arbeit- oder Auftraggeber 24-
Stunden-Dienste angeboten, so kann das fiir Frauen in Teleheimarbeit mit Bereit-
schaftsdiensten weit Giber die normale Arbeitszeit hinaus verbunden sein.

Rechtliche Rahmenbedingungen

Mit Telearbeit ist keine bestimmte Rechtsform verbunden. Wird die Rechtsform
des Angestelltenverhdltnisses beibehalten, so sind fir das Unternehmen damit in
der Regel keine Kosteneinsparungen verbunden. Werden aber ganze Abteilungen
in Unternehmen geschlossen oder einzelne Aufgaben ausgelagert, so bedeutet
dies fur den Arbeitnehmer meist eine ungewollte Selbsténdigkeit bzw. Scheinselb-
stéandigkeit und bewirkt fir den Arbeitgeber Kosteneinsparungen. Die ge-
schlechtsspezifische Polarisierung der Téatigkeiten und die unterschiedliche
Motivation von Mannern und Frauen Telearbeit auszuiben, fuhrt dazu, dafl
Manner haufiger als “echte” Selbsténdige in Telearbeit tatig sind, wahrend Frauen
haufiger in Scheinselbsténdigkeit arbeiten. Besonders Frauen mit kleinen Kindern
sehen die Selbstandigkeit oft als ungeliebten Kompromif? und als Ubergangs-
I6sung, die verbunden ist mit niedrigqualifizierten Tatigkeiten, geringerem Ein-
kommen und hohem sozialen Risiko. Als Alternative zur Erwerbslosigkeit wird
diese Arbeitsform aber dennoch in Kauf genommen.

Neben den o.g. Bedingungen der Telearbeit aus Sicht von Unternehmen und
Arbeitnehmerinnen beeinflul3t die Art der ausgelagerten Tatigkeit die Sozialver-
traglichkeit der Telearbeitsplatze. Ausgehend von einer Polarisierung der Tétig-
keiten liegt der folgenden Betrachtung die Hypothese zugrunde, dal3 Telearbeit
die Polarisierung von Téatigkeiten fur Frauen auf dem Arbeitsmarkt verstarkt und
dadurch die Frauen von den negativen Auswirkungen der Telearbeit starker
betroffen sind als Manner.

5.2 Polarisierung

Mit Veranderungen der Arbeitsorganisation und den gestiegenen Qualifikations-
anforderungen an Arbeitnehmer bzw. Auftragnehmer ist eine Polarisierung der
ausgelbten Tatigkeiten verbunden. Auf der einen Seite sind Tatigkeiten mit
relativ geringen Qualifikationsanforderungen zu sehen, auf der anderen Seite
entwickeln sich immer mehr Bereiche zu spezialisierten Aufgabengebieten, die
hohe Qualifikationsanforderungen stellen. Diese Polarisierung der Qualifikations-
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anforderungen zeigt sich auch bei den in Telearbeit realisierten Tatigkeiten.
Allerdings hat die Auslagerung hoch qualifizierter Tatigkeiten in den vergangenen
Jahren weiter zugenommen. Mit der Dezentralisierung von Tatigkeiten mit unter-
schiedlichen Qualifikationsanforderungen sind meist verschiedene Formen der
Telearbeit verknupft. Auch die Motive der Unternehmen, Tatigkeiten auszulagern,
sind je nach Qualifikationsgrad der Mitarbeiter unterschiedlich.

Die Polarisierung der Tatigkeiten, verbunden mit unterschiedlichen Qualifikations-
anforderungen betrifft M&nner und Frauen unterschiedlich. Der Anteil von Frauen
in niedrig qualifizierten Téatigkeiten ist sehr hoch, wahrend er mit steigender
Qualifikation abnimmt und Frauen in Fihrungspositionen nur noch selten zu
finden sind. Telearbeit als neue Arbeitsform kann sich auf die Arbeitsmarkt-
chancen von Frauen negativ auswirken. Die "Gefahr der Umkehr des Prozesses
der Gleichberechtigung durch zunehmende Polarisierung der Arbeitskraft in relativ
sichere und gutbezahlte Stammbelegschaften und eine Peripherie unterbezahlter
(Uberwiegend weiblicher) Beschéftigter auf unsicheren Arbeitsplatzen” wird von
Telearbeit geférdert (Bundesanstalt fir Arbeit 1996, S. 415; vgl. auch Huws 1995,
S. 3), denn, so die Einschéatzung, Telearbeit als Arbeitsform der Zukunft und mit
Zukunft wird nur fur eine vergleichsweise geringe, relativ qualifizierte und (ohne-
hin) privilegierte Schicht von Arbeitnehmerinnen Wirklichkeit (Der Personalrat
1996, S. 60). Eine Ausnahme und gleichzeitig eine sinnvolle Perspektive sind hier
die im Zusammenhang mit Familienférderungskonzepten eingerichteten Tele-
arbeitsplatze, die sowohl Manner als auch Frauen mit Betreuungsaufgaben
nutzen koénnen. Sind die Telearbeitsplatze jedoch nur fir Frauen konzipiert, so
wird sich die Benachteiligung von Frauen im Erwerbsbereich dadurch nicht
verringern, sie wird vielmehr zementiert, weil der besondere, d.h. defizitare
Charakter von Frauenerwerstatigkeit im Unterschied zu Mannererwerbstatigkeit
gestutzt wird.

Bei Telearbeitsplatzen ist eine Auslagerung von niedrigqualifizierten Tatigkeiten
oft gekoppelt an die Form der Teleheimarbeit. Bei einem Arbeitsplatz zu Hause
besteht die Gefahr der mangelnden Kontakte und sozialen Isolation am Arbeits-
platz. Ebenfalls ein Problem ist fur viele Teleheimarbeiterinnen die schwierigere
Trennung von Privatleben und Erwerbsarbeit. Fir Frauen kann die scheinbare
L6sung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Telearbeit letztlich das
Gegenteil bewirken und die Doppelbelastung und die Zustandigkeit der Frauen flr
die Familienarbeit verstarken.

Weitere Probleme bestehen in haufig unterqualifiziertem Einsatz von Frauen in
Telearbeit sowie der z.T. unzureichenden Einbindung von Mitarbeiterinnen in
betriebliche Weiterbildungsméglichkeiten. Durch den fehlenden Kontakt am
Arbeitsplatz fallt ebenfalls die tagliche Aneignung weg, d.h. das Lernen von
erfahreneren Kollegen nebenbei.

82 EURES



Die Motive von Frauen, niedrigqualifizierte Tatigkeiten in Teleheimarbeit auszu-
Uben, folgt meist familienbezogenen Motiven. Die Aufnahme von Telearbeit
erfolgt dann oft als Alternative zur Erwerbslosigkeit oder Erwerbsunterbrechung.

Fur Unternehmen bietet jedoch gerade diese Form der Telearbeit enorme Ein-
sparungspotentiale bei den Personal- und Birokosten. Teleheimarbeit in Selb-
standigkeit ist dabei fur das Unternehmen die kostengiinstigste Alternative.
Personalkosten kdnnen durch eine Selbstandigkeit der Telearbeiterinnen reduziert
werden und auch Birokosten entfallen dementsprechend. Fir die Telearbeite-
rinnen bringt dies die bereits genannten Nachteile der ungeschiitzten Beschéfti-
gungsverhaltnisse mit sich.

Die Teleheimarbeit ist unter den Aspekten der Sozialvertraglichkeit die unguinstig-
ste Form. Sie birgt die grof3ten Risiken und bietet zwar dem Arbeitgeber Vorteile,
aus Sicht der Arbeitnehmerinnen jedoch sind die Gefahren der mangelnden
Kommunikation und der unsicheren Rechtsverhaltnisse die wichtigsten Argumen-
te gegen diese Form der Telearbeit. Die vermeintlichen Vorteile der Teleheim-
arbeit, die in der Selbstandigkeit der Telearbeiterinnen liegen, stellen sich oft nur
als eine Form der Scheinselbstéandigkeit dar. Teleheimarbeit in Verbindung mit
der Auslagerung niedrigqualifizeirter Tatigkeiten wird nach wie vor hauptsachlich
von Frauen ausgeubt.

Die Auslagerung hoch qualifizierter Tatigkeiten folgt von Seiten der Unterneh-
men und auch aus Sicht der Frauen z.T. anderen Motiven als bei niedrigqualifi-
zierten Téatigkeiten, auch werden meist andere Formen der Telearbeit gewahlt.

Die Auslagerung von hoch qualifizierten Tatigkeiten erfordert einen weit gréf3eren
Kommunikationsbedarf, mehr Eigenverantwortlichkeit und komplexere Aufgaben-
bereiche. Die Form der Teleheimarbeit ist fur diese Art der Auslagerung wenig
geeignet, statt dessen bieten sich alternierende Telearbeit oder z.T. auch die
kollektiven Formen an, wie Satellitenbiiros oder Teleservicecenter. Aufgrund der
geschlechtsspezifischen Segregation auf dem Arbeitsmarkt ist der Anteil von
Frauen in den hoch qualifizierten Bereichen deutlich geringer. Die Motivation der
Unternehmen zur Erhaltung qualifizierter Mitarbeiter/innen durch Telearbeit
konnte moéglicherweise jedoch dazu beitragen, Frauen berufliche Perspektiven zu
er6ffnen und ihren Anteil in hochqualifizierten Bereichen zu erhéhen.

Alternierende Telearbeit wird von der Unternehmensleitung haufig als eine Art
Belohnung besonders reifen, engagierten, selbstandigen und produktiven Mit-
arbeitern auf deren Wunsch hin zugestanden. Diese Arbeitsplatze sind beziglich
der Arbeitsplatzsicherheit, der sozialen Absicherung, der Karriererelevanz und der
sozialen Einbindung in den Betrieb mit betrieblichen Arbeitsplatzen vergleichbar.
Sie sind z.T. auch an den Interessen von Personen mit Betreuungsbedarf orien-
tiert - also vor allem Frauen - und sie sind in der Regel sozialvertraglich ausge-
staltet. Hier ist ausschlaggebend, dal? die Beschaftigten aufgrund ihrer speziellen
betriebsgebundenen und allgemeinen Qualifikationen nicht ohne weiteres ersetzt
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werden konnen. Das Interesse der Unternehmen, qualifizierte Mitarbeiterinnen
weiterhin zu beschéftigen und ihre Qualifikation zu erhalten, trifft sich mit dem
Interesse der Frauen an einer Form der Erwerbstétigkeit, die ihren eingeschrank-
ten Moglichkeiten Rechnung tragt. Fur niedrigqualifizierte Arbeitsplatze trifft dies
in aller Regel nicht zu. Fur die Betriebe besteht dann nicht die Notwendigkeit, die
Interessen der Beschaftigten zu berlicksichtigen. Das Interesse von Frauen an
Telearbeit folgt auch bei hoch qualifizierten Tatigkeiten meist familienbezogenen
Griinden, doch nimmt das Interesse der Frauen mit steigendem beruflichem
Prestige und Arbeitsplatzsicherheit ab.

Die unterschiedlichen Chancen von Mannern und Frauen bzgl. sozialvertraglicher
Telearbeitsplatze hangen mit der geschlechtsspezifischen Segregation im Er-
werbsleben zusammen. Frauen arbeiten i.d.R. eher in niedrigqualifizierten Berei-
chen und sind aus den innerbetrieblichen Aufstiegsoptionen und den inner-
betrieblichen Weiterbildungsmdglichkeiten eher ausgeschlossen. Es steht daher
zu beflrchten, dal die Auswahl der Mitarbeiterinnen, die fur alternierende Tele-
arbeit in Frage kommen, einen geschlechtsspezifischen Bias aufweisen wird, d.h.
dal3 Méanner eher Chancen fiir den Erhalt eines vorteilhaften Telearbeitsplatzes
haben als Frauen. Die Zuweisung von Frauen auf die niedrigqualifizierten Arbeits-
platze im polarisierten Arbeitsmarkt fur Telearbeitskréafte ist somit vorauszusehen
(Saner 1993, S. 48).

Die Motive der Unternehmen zur Auslagerung von hochqualifizierten Tatigkeiten
in alternierender Telearbeit orientieren sich nicht vorrangig an den Einsparungs-
potentialen, sondern versuchen, die Interessen der Arbeithehmer zu berticksichti-
gen und durch erhdhte Arbeitszufriedenheit sowie Bewahrung der Qualifkationen
die Produktivitat zu verbessern. In der Regel sind alternierende Telearbeitsplatze
auch weiterhin mit einer abhéngigen Beschéftigung verbunden, so dal3 die Gefahr
ungeschutzter Arbeitsverhaltnisse hier nicht im Vordergrund steht. Fir die Unter-
nehmen bedeutet die Einrichtung von sozialvertraglichen Telearbeitsplatzen meist
eine Investition in die Qualitat der Arbeitsplatze und in die Motivation und Arbeits-
zufriedenheit der Mitarbeiter. Bei der Auslagerung niedrigqualifizierter Tatigkeit
steht dagegen oft eine Kostenreduzierung im Vordergrund, die sich nachteilig fur
die Mitarbeiterinnen auswirkt.

Die positiven Beispiele fur sozialvertragliche Telearbeitsplatze, die auch fir
Frauen eine Chance bedeuten kénnen, sind daher meist flr die Unternehmen mit
finanziellen Aufwendungen verbunden. So investierte das Bundesforschungs-
ministerium eine halbe Million DM in einen Modellversuch zu Telearbeit. Unter-
nehmen, die kein entsprechendes Investitionsvolumen zur Verfliigung stellen
koénnen oder wollen, verzichten oft auf die Einrichtung von attraktiven Telearbeits-
platzen. Die Erkenntnis, dal3 eine Investition in sozialvertragliche Arbeitsplatze
einem Unternehmen langfristig qualifizierte Mitarbeiter erhalt und dadurch auch
wirtschaftliche Vorteile bringen kann, hat sich bisher jedoch kaum durchgesetzt.
Durch das von Bundesforschungsminister Rittgers vorgelegte Forderprogramm
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sollen in den n&chsten beiden Jahren bis zu 1000 Telearbeitsplatze in mittelstan-
dischen Unternehmen geschaffen werden (Handelsblatt vom 20./21.9.1996). Dies
kann ein Weg sein, Unternehmen bei der Einrichtung von sozialvertraglichen
Telearbeitspléatzen zu unterstitzen.

Zusammenfassend laf3t sich sagen, dal3 es durchaus positive Beispiele sozialver-
traglicher Telearbeitsplatze gibt, die auch in Zukunft geférdert werden sollen.
Diese Telearbeitsplatze entsprechen sowohl den Interessen der Unternehmen als
auch der Frauen als Arbeitsnehmerinnen. Langfristig kbnnen diese (z.B. alternie-
renden) Telearbeitsplatze Frauen Chancen auf dem Arbeitsmarkt bieten und ihre
Qualifikationen nutzen. Andererseits besteht die Gefahr, daR mit einer Aus-
lagerung niedrigqualifizierter Tatigkeiten sozialunvertragliche Formen der Tele-
arbeit verbunden sind, die die strukturelle Benachteiligung von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt verstarken.
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