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1. Ausgangssituation

In den letzten zwanzig Jahren hat sich die wissenschaftliche Literatur zur
Telearbeit primér mit der Diskussion verschiedenartiger Chancen und Risi-
ken ortsflexibler IT-unterstitzter Erwerbsarbeit auseinandergesetzt. Auch
wenn sich daraus wertvolle Hinweise fir die Realiserung von Telearbeit
ergeben haben, so blieben vide Verdffentlichungen bei der Gegeniiberstel-
lung des Fir und Wider von Telearbeit stehen, ohne daraus konkrete Hand-
lungsvorschlédge zu entwickeln. Auch lag der Fokus selten — wie in der Ein-
leitung zu diesem Buch bereits verdeutlicht — auf der alternierenden Telear-
beit und der Frage nach den konkreten Veranderungen im Bereich der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie.

In dem hier vorliegenden Buch werden dagegen Ergebnisse empirischer
Untersuchungen dargestellt, die sich primér auf die aternierende Telearbeit
beziehen und die dabei explizit die Frage nach einer besseren Vereinbarkeit
unterschiedlicher Lebensbereiche stellen. In einer Gesamtschau dieser Auf-
sitze wird deutlich, dass die Chancen fur eine flexiblere individuelle le-
bensgestaltung bei der aternierenden Telearbeit deutlich im Vordergrund
stehen. Selbstversténdlich werden auch hier Probleme und Risiken deutlich.
So verweisen Maus/Winker auf die Gefahr der Selbstausbeutung Uber unbe-
zahlte Mehrarbeit und Bilssing auf das Risiko eines Verlustes an sozider
Einbettung. Doch diese Risiken scheinen eingrenzbar, wenn sie von Telebe-
schéftigten und Unternehmen wahrgenommen werden und die alternierende
Telearbeit bewusst gestaltet wird.

Nach Bussing erleben Telebeschéftigte im Vergleich zu den ausschliefdlich
im Buro Beschéftigten deutlich weniger Anforderungskollisionen zwischen
den Lebensbereichen und sie kdnnen ihre Bwerbsarbeit selbsténdiger pla:
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nen, organisieren und durchftihren als Nicht-Telebeschéftigte. Und Maus/
Winker zeigen auf, dass sich mit aternierender Telearbeit erweiterte Hand-
lungsspielrdume fir die Gestaltung der beruflichen und familiden Arbeitsbe-
reiche und deren Integration ergeben. Wahrend von einer organisatorischen
Vereinbarkeit beide Geschlechter gleichermal3en profitieren, ermoglicht
alternierende Telearbeit vor allem Frauen im traditionellen Geschlechterar-
rangement die Integration des Berufs in eine Lebenssituation, die von famili-
aren Verpflichtungen geprégt ist. Bei Mannern gewinnt andersherum in einer
stark auf den Beruf ausgerichteten Lebensphase die Beschéftigung mit der
Familie mehr zeitlichen Raum. Damit werden nicht die grundlegenden G
schlechterarrangements aufgel6st, die gerade in Deutschland immer noch
von traditionellen Familienmodellen und damit einer starken geschlechter-
hierarchischen Arbeitsteilung geprégt sind. Es entstehen alerdings fir Frau-
en und Ménner neue Handlungsspielraume und Freiheitsgrade.

Bereits heute lassen sich neue Lebensmodelle erkennen, die Uber aternie-
rende Telearbeit erst realisierbar werden. So arbeiten z.B. beide Elternteile
eines im Rahmen unseres Forschungsprojektes TELECHANCE interviewten
Ehepaars mit drei Kindern mit reduziertem Arbeitsvertrag — in unserem Bei-
spiel mit jeweils énem 60%-Vertrag — in dternierender Telearbeit und teilen
sich die Familienarbeit. Dort werden Lebensmodelle mit dem Anspruch der
Gleichberechtigung redisiert, auch wenn sie nicht immer einfach zu leben
sind. In unserer quantitativen Untersuchung (Maus/Winker in diesem Band)
wird deutlich, dass Modelle mit nicht-traditionellen Geschlechterarrange-
ments vor alem dort auftreten, wo beide Partnerinnen in aternierender Tele-
arbeit beschéftigt sind (Abbildung 1). Und Uberraschenderwei se leben knapp
ein Vierte, namlich 24% adller nicht-aleinlebender Telebeschaftigten mit
einem Partner oder einer Partnerin zusammen, der oder die ebenfalls telebe-
schéftigt ist.

Es kann davon ausgegangen werden, dass sich in Haushalten, in denen
beide Partnerinnen telebeschéftigt sind, neue Mdglichkeiten der gleichbe-
rechtigten Lebensgestaltung ergeben. Mit einer erhéhten Autonomie im be-
ruflichen und familidlen Arbeitsbereich nimmt auch die Lebensqualitét fur
diese Beschéftigten zu, da es ihnen Uber die dternierende Telearbeit besser
gelingt, ihre individuellen Lebensentwirfe zu redisieren. Die Synchronisati-
on verschiedener Anforderungen aus den unterschiedlichen Arbeits- und
Lebensbereichen wird einfacher.
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Abbildung 1: Telebeschéftigte mit und ohne Partnerinnen in Telearbeit
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Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, warum aternierende Telearbeit
noch recht zégerlich umgesetzt wird. Nur 1,5% aller Beschéftigten fihren in
Deutschland ihre Erwerbsarbeit von zuhause aus durch. Und diese héusliche
Telearbeit kommt primar méannlichen Beschéaftigten zugute, nur ein Viertel
der deutschen Telebeschéftigten sind Frauen (Kordey/Schubert in diesem
Band). Fur diesen Sachverhalt kann es theoretisch folgende drei Griinde
geben:

- Eseignen sich zu wenige Arbeitsplétze flr alternierende Telearbeit.
- Die Beschéftigten wiinschen alternierende Telearbeit nur selten.
- Die Unternehmen filhren aternierende Telearbeit nur zgernd ein.

Nach Ubereinstimmenden Ergebnissen der alermeisten Teearbeitsstudien
kann Telearbeit in den unterschiedlichsten Téatigkeitsberachen, in denen
Informationen verarbeitet werden, zum Einsatz kommen. Daraus lasst sich
ableiten, dass Arbeitsplétize mit Uberwiegender Informationsverarbeitung
grundsétzlich telearbeitsfahig sind. Allerdings missen zur Redlisierung von
Telearbeit haufig arbeitsorganisatorische Veranderungen vorgenommen wer-
den. Neben einem zielorientierten Fuhrungsstil miissen Verantwortlichkeiten
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inbesondere gegentiber Kunden und Kundinnen teambezogen geregelt wer-
den und in Bereichen mit Publikumsverkehr miissen neue Formen des Kon-
taktes z.B. Uber Online-Sprechstunden realisiert werden.

Heute ist in Deutschland knapp die Hélfte der Erwerbstétigen in Informa
tionsberufen beschéftigt (Dostal 2000). Dartiber hinaus gibt es viele Berufe,
die nicht zu den Informationsberufen zdhlen, in denen alerdings ebenfalsin
relevantem Ausmal’ Informationen verarbeitet werden. Eine Studie des For-
schungsunternehmens empirica (2000, 33) kommt zum Ergebnis, dass 69%
aler Arbeitsplétze in Deutschland fir Telearbeit geeignet sind. Das bedeutet,
dass an diesen Arbeitspléatzen informationsbezogene Tétigkeiten anfalen, die
zumindest an einem Tag pro Woche auch von zu Hause aus bearbeitet wer-
den konnen. Dieses Ergebnis stellt alerdings eher eine obere Grenze dar, da
bei dieser Berechnung z.B. die Datenschutzproblematik bei sensiblen perso-
nenbezogenen Daten nicht berticksichtigt wird.

Auch der mogliche zweite Grund, ein mangelndes Interesse der Beschéf-
tigten an Telearbeit, 1&sst sich nicht verifizieren. Es gibt ein grof3es Interesse
der Beschéftigten an dieser Arbeitsform. In Europa sind etwa zwei Drittel
aller Beschéftigten daran interessiert in einer Form der hduslichen Telearbeit
tétig sein zu kdnnen. Und beim Interesse an Telearbeit unterscheiden sich
weibliche kaum von méannlichen Beschéftigten. In Deutschland liegt das
Interesse leicht unter dem EU-Durchschnitt. Hier sind 61,4% aler Méanner
und 55,3% aller Frauen an mindestens einer Form der hauslichen Telear beit
interessiert (Kordey/Schubert in diesem Band).

Es gibt aso genug Arbeitspléize, die sich fir Telearbeit eignen und es gibt
ein grofies Interesse der Beschéftigten an dieser Arbeitsform. Damit liegen
die Grunde fur die zogerliche Umsetzung gerade auch von alternierender
Telearbeit bei den Unternehmen. Und in der Tat hat empirica (2000, 57f) —
neben nachvollziehbaren und sich mit technologischen Entwicklungen auch
relativierenden Sorgen um die Datensicherheit — als zweithaufigst genannten
Grund fur die Zurlickhaltung von Unternehmen bei der Einfiihrung von Tele-
arbeit in Deutschland einen fehlenden Verdnderungsdruck ausfindig ge-
macht. Wéhrend die Datensicherheitsprobleme in den meisten européischen
Landern auf dem ersten oder zweiten Platz stehen, liegt der fehlende Verén-
derungsdruck nur noch in Finnland so weit vorne wie in Deutschland. Damit
wird bei vielen deutschen Unternehmen ein Innovationsdefizit deutlich. Uber
aternierende Telearbeit zu erzielende Produktivitdissteigerungen (u.a. Gla
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ser/Glaser 1995, Kordey/Korte 1996) bleiben ebenso ungenutzt wie die B-
schlieffung eines Potenzias von gut qualifizierten Personen, wie z.B. Miit-
tern im Erziehungsurlaub. Dahinter steht eine Uberholte Unternehmensphilo-
sophie, die Winsche und Interessen von Beschéftigten in Bezug auf ihre
L ebensgestaltung ausblendet.

So missen sich vide Telebeschéftigte die Mdoglichkeit, zuhause
erwerbstétig zu sein, mihsam und individuell erkdmpfen. Oft wird Telearbeit
nur in Einzelfdlen auf Bitte eines oder einer Beschéftigten gewahrt, zumeist
an verdiente Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die dieses Entgegenkommen
mit hochster Motivation und effizientem Arbeiten danken. Verspricht
alerdings dternierende Telearbeit nicht kurzfristige und offensichtliche
Vorteile fir ein Unternehmen, missen sich Beschéftigte, zumal Beschéftigte
mit einer geringen Verhandlungsmacht, dieser Situation flgen und fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie andere, oft schlechtere Aternativen
wahlen. Diese derzeitige Situation kann auch den geringen Frauenanteil bei
den Telebeschéftigten erklédren. Da Manner Uberproportional in fhrenden
Positionen tétig sind, verfligen sie Uber eine grofRRere Verhandlungsmacht.
Dies ermoglicht ihnen fir sich selbst Telearbeit zu redisieren bzw. es
leistungsstarken mannlichen Beschéftigten zu gewahren, die es gerade nicht
mit Familienanforderungen begriinden.

Die geschilderte Zurtickhaltung der Unternehmen bedeutet, dass Telebe-
schéftigte die neue Arbeitsform in der Regel aus eigenem Antrieb in ihrem
Unternehmen durchgesetzt haben. Noch gibt es wenige Unternehmen, die
aternierende Telearbeit as betriebliche Strategie zur Mitarbeiterbindung und
Produktivitétssteigerung einsetzen. Wir unterscheiden zwischen beschéftig-
teninduzierter Telearbeit, die von den Telebeschéftigten durchgesetzt wurde,
und unternehmensinduzierter Telearbeit, die auf Initiative von Unternehmen
entsteht. In der quantitativen Erhebung des Projektes TELECHANCE wird
deutlich, dass die beschéftigteninduzierte Telearbeit mit 72% weit Uberpro-
portional vertreten ist. Darliber hinaus lasst sich aus der Studie bestétigen,
dass unternehmensinduzierte Telearbeit heute vor alem von Grofbetrieben
vorangetrieben wird und bel mittleren und kleinen Unternehmen kaum auf-
tritt sowie primér in Ballungsgebieten und den an die Balungsgebiete an-
grenzenden Randzonen vorkommt, im landlichen Raum dagegen noch Sel-
tenheitswert hat (Abbildung 2).
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Abbildung 2: Unternehmens- und beschéftigteninduzierte Telearbeit
nach Unternehmensgrofe und Raumkategorien

100%

80% —

60% -

40% —

20% -

- B |

Grofunternehmen KMUs Verdichtungs- Landlicher Raum
raum/Randzone

| Initiative des Unternehmens O Eigene Initiative|

Beschéftigte missen also verhandlungsstark sein, um fir sich aternierende
Telearbeit realisieren zu kodnnen. So lassen sich auch die vielen Telearbeits-
plétze im Bereich der DV-Tétigkeiten mit dem zur Zeit herrschenden Fach-
kréftemangel in der IT-Branche erkl&ren.

Diese fur Beschéftigte in Bezug auf aternierende Telearbeit unglinstige
Situation wird dadurch verschérft, dass gewerkschaftliche Interessenvertre-
tungen in der Regel diese neue Arbeitsform immer noch sehr zuriickhaltend
beurteilen und deswegen eine vorsichtig abwartende Haltung einnehmen.
Waéhrend die fur Telebeschéftigte sicherlich ebenfalls wichtige Ruckkehr-
madglichkeit von der Telearbeit in eine Erwerbstétigkeit, die wieder aus-
schlieffdlich in der zentralen Betriebsstétte abgewickelt wird, bereits seit vie-
len Jahren in verschiedenen Dienstvereinbarungen abgesichert ist, steckt ein
aktives Eintreten fUr aternierende Telearbeit auf dem Hintergrund einer
verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie noch in den gewerkschaft-
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lichen Kinderschuhen. Der in diesem Buch dargestellte hessische Modellver-
such hat daher Pilotfunktion, da er sich explizit an Beschéftigte richtet, die zu
Hause Kinder zu betreuen oder Angehérige zu pflegen haben (vgl. Gumpert
in diesem Band).

2. Konzept der individuellen Ortssouveranitét

Um das Interesse der Beschéftigten an aternierender Telearbeit ernst zu
nehmen und die Redliserung von dternierender Telearbeit nicht alein dem
Wohlwollen von Unternehmen zu Uberlassen, muss das Konzept eines indi-
viduellen Anspruchs auf aternierende Telearbeit in die gesellschaftspoliti-
sche Diskussion gebracht werden.

Dahinter steht die Idee einer individuellen Ortssouveranitdt in Anlehnung
an das breit diskutierte Prinzip der individuellen Zeitsouveranitat. Ahnlich
wie unter individueller Zeitsouveranitét die Einflussmodglichkeiten der B
schéftigten auf die Dauer, Lage und Verteillung der personlichen Arbeitszeit
verstanden werden, bedeutet individuelle Ortssouveranitét, dass die Beschéf-
tigten auch den beruflichen Arbeitsort — zu Hause, beim Kunden, im Biro,
im Telecenter — eigenstandig bestimmen konnen. Individuelle Ortssouverani-
tét schlief?t auch die Méglichkeit ein, sich ganz gegen Telearbeit zu entschei-
den und nur in der zentralen Betriebsstétte tatig zu sein.

Dabei geheich mit Trinczek (2001) davon aus, dass es unter den Rahmen-
bedingungen kapitalistischen Wirtschaftens immer nur um ein Mischungs-
verhdltnis von autonomer und betrieblicher Bestimmung der individuelen
Arbeitszeiten oder des individuellen Arbeitsorts gehen kann. Deswegen gilt
es, zwischen unterschiedlichen Niveaus der Mdglichkeiten zur Einflussnah-
me auf die Gestaltung der individuellen Arbeitszeiten und des individuellen
Arbeitsorts zu differenzieren und damit mit unterschiedlichen Graden an
Zeitsouverdnitét und Ortssouverdnitét zu operieren. \Voraussetzung fir eine
Zdt- bzw. Ortssouverdnitdt ist alerdings, dass die Gestaltung zeit- und
ortsflexibler Erwerbsarbeit nicht nur Unternehmenslogiken unterworfen
bleibt, sondern auch entlang individueller Interessen und Planungen von
Beschéftigten erfolgen kann.

Mit diesem Konzept ginge nach wie vor die Initiative fir dternierende Te-
learbeit von den Beschéftigten aus. Allerdings kdénnten mit einem Anspruch
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auf Telearbeit auch breitere Beschéftigtengruppen alternierende Telearbeit
fUr sich durchsetzen. Telearbeit bliebe kein Privileg mehr fir verhandlungs-
méchtige und durchsetzungsfahige Beschéftigte. Davon wiirden auch Frauen
profitieren, wie ene Studie von Bélanger (1999) zeigt: In einem IT-
Unternehmen, in welchem den Beschéftigten die Option auf aternierende
Telearbeit erdffnet wurde, ist der Frauenanteil in der Gruppe der Telebe
schéftigten signifikant héher als in der Gruppe der Nicht-Telebeschéftigten.

S0 ist das Recht auf Telearbeit in unserer Studie auch die Zukunftsvorstel-
lung, die sich die befragten Telebeschéftigten am haufigsten von ihren Unh-
ternehmen wiinschen. 70% aller 214 Befragten beflirworten einen individuel-
len Anspruch auf Telearbeit. Damit steht das Recht auf Telearbeit ganz oben
auf dem Wunschzettel der befragten Telebeschéftigten (Abbildung 3).

Abbildung 3: Winsche der Telebeschéftigten ans Unternehmen
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Dieses Recht auf Telearbeit lief3e sich Uber Dienst- und Betriebsvereinbarun-
gen oder Tarifvertréage verankern. Darliber hinaus ist aber auch eine gesetzli-
che Regelung denkbar. Ein individueller Anspruch auf Telearbeit — soweit
betriebliche Griinde nicht entgegenstehen — kdnnte gesetzlich in Anlehnung
an den Anspruch auf Teilzeitarbeit erfolgen, der ab 1. Januar 2001 durch das
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neue Gesetz Uber Tellzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage fir Betriebe
mit mehr as 15 Beschéftigte festgeschrieben wurde. Denkbar wére auch,
diesen Anspruch zundchst auf weibliche und méannliche Beschéftigte mit
Kindern oder pflegebediirftigen Angehdrigen zu begrenzen.

Es gilt weiter zu beachten, dass es keine objektiv geeigneten Erwerbsar-
beitsorte flr Individuen gibt, sondern die Wahl des Ortes eng von subjekti-
ven Winschen und individuellen Lebenssituationen abhangt. Voraussezung
fur eine mdglichst weitgehende Ortssouveranitét ist, dass gesellschaftspoliti-
sche Rahmenbedingungen gegeben sind, die dem oder der Einzelnen ermég-
lichen, den Arbeitsort subjektiv je nach Lebendage unterschiedlich auszu-
wahlen und zu nutzen. Bel der Nutzung alternierender Telearbeit wird es
nicht nur inter-individuele, sondern auch intraindividuelle Unterschiede
geben. Das bedeutet, nicht nur unterschiedliche Individuen haben unter-
schiedliche Wiinsche, sondern auch eine einzelne Person wird fir eine be-
stimmte Lebensphase alternierende Telearbeit fir sich realisieren und zu
einem anderen Zeitpunkt voll im zentralen Biro des Arbeitsgebers tétig sein.

Ein solches Konzept der individuellen Ortssouveranitét ginge weit Gber
die bisherige Praxis der ,freiwilligen* Teearbeit hinaus, nach der primér
aufgrund der unternehmensinternen Interessenlage dariiber entschieden wird,
wann und wem Telearbeit gewdahrt wird.

3. Individuelle Ortssouveranitét als Reaktion
auf Flexibilisierung und Individualisierung

Alternierende Telearbeit ist nicht nur eine zukunftsféhige Arbeitsform, die
Uber ehohte Autonomie im beruflichen und familialen Bereich das Wohlbe-
finden und die Lebensqualitét steigern kann. Viemehr erfordern die Flexibi-
litétsanforderungen in beiden Arbeitsbereichen geradezu das dargestellte
Konzept der individuellen Ortssouveranitét, damit Beschéftigte den Anforde-
rungen aus dem Berufs- und dem Familienbereich gerecht werden kénnen.
Vo3 und Pongratz (1998) sprechen von einem individualisierten Arbeits-
kraft-Unternehmer. Zu diesem Arbeitskraft-Unternehmer — und selbstver-
sténdlich auch zu dieser Arbeitskraft-Unternehmerin — gehdrt neben einer
umfassenden Selbstorganisation im Rahmen grober betrieblicher Vorgaben
und der Eigenverantwortung fir die permanente fachliche Weiterqualifizie-

217



rung sowie Uberfachliche Kompetenzerweiterung auch eine flexible Lebens-
fUhrung, die den sich immer starker wandelnden Anforderungen angepasst
ist. Die Selbst-Kontrolle und Selbst-Okonomisierung wirkt sich tber die
Erwerbsarbeit hinaus auf die gesamte individuelle Lebensorganisation aus.
Das dltagliche Privatleben soll sich an stark entgrenzte Arbeitszeiten und an
wechselnde Arbeitsorte anpassen.

Damit werden Beschéftigte teilweise recht weitgehende Freirdume einge-
réaumt, die durchaus Autonomiegewinne bedeuten. Die Kehrseite ist die B-
hohung des Leistungsdrucks Uber sogenannte Vertrauensarbeitzeit bei
gleichzeitig harten Meilensteinen fir die Projektabwicklung und neuartigen
Qualifikationsanforderungen. Diese Entwicklung ist ambivalent. Neben einer
Arbeitsintensivierung mit Phdnomen wie Arbeitssucht, Burn-Out-Syndromen
und psycho-sozialem Stress steht eine aktivere und selbstbestimmtere Gestal-
tung der Erwerbsarbeit.

Auch wenn es strittig ist, wie viele Beschéftigte heute bereits im Sinne des
Arbeitskraft-Unternehmers oder der Arbeitskraft-Unternehmerin fir ibr eige-
nes Management verantwortlich sind, so sind es doch auf alle Félle deutlich
mehr, als heute telebeschéftigt sind. In einer empirischen Untersuchung des
Ingtituts fir Arbeit und Technik wird deutlich, dass der Anteil der Beschéf-
tigten mit post-tayloristischer Arbeitsorganisation auf knapp ein Viertel aler
Beschéftigten angestiegen ist (Bosch 2000, 254). Wie aber soll die Verant-
wortung flr Selbstkontrolle wahrgenommen werden, wenn gleichzeitig die
Entscheidung Uber den Arbeitsort und damit auch Vorentscheidungen tber
die Aufteilung der Familienarbeit weiter von Vorgesetzten bestimmt werden?
Gerade fur die Gruppe der Arbeitskraft-Unternehmerlnnen ist es wichtig,
auch eine Selbstkontrolle tber den Arbeitsort und die Arbeitsumgebung zu
gewinnen. Ansonsten wird es ausschliedlich eine Anpassung der familialen
Lebensbereiche an die beruflichen Anforderungen geben mit der Konse
guenz, dass mannliche und weibliche Arbeitskraft-Unternehmerlnnen ganz
auf Familie verzichten oder aber die méannlichen Arbeitskraft-Unternehmer
auf traditionelle Modelle der mannlichen Versorgungsehe zuriickgreifen.

Aber auch digjenigen Beschéftigten, die heute ohne weitgehende Selbst-
Kontrolle unter vorgegebenen Bedingungen tétig sind — Bosch (2000) sieht
in dieser Gruppe die Teilzeitkréfte, die vormittags erwerbstétig sind, wenn
die Kinder im Kindergarten oder in der Schule sind —, bendtigen aternieren-
de Telearbeit. Denn eine Berufstétigkeit ausschliefdlich am Vormittag wird in
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Zukunft in immer mehr Bereichen nicht mehr den betrieblichen Flexibilitéts-
anforderungen gerecht werden kénnen.

Zu den veranderten Anspriichen, die aus dem Bereich der Erwerbsarbeit in
den Bereich der familialen Lebensfihrung hineinwirken, kommen die veran-
derten Anspriiche im Bereich der Familienarbeit, die Auswirkungen auf die
Erwerbsarbeit haben. So wachsen nach wie vor die Anspriiche an die Haus-
und Sorgearbeit. Die Betreuung von Kindern — z.B. die inhaltlich und dters-
spezifisch differenzierten Forderangebote im sportlichen und musischen
Bereich — erfordert einen , kaum analysierten Zuwachs an Managementan-
forderungen mit hohem Transport- und Zeitaufkommen.” (Kriger/Born
2000, 214) Eltern missen mobil und zeitlich flexibel verfligbar sein. Auch
wird die Alltagsorganisation immer deutlicher durch die ,,miteinander kon-
kurrierenden Zeitimperative der verschiedenen gesellschaftlichen Bereiche"
(Meyer/Schulze 1996, 53) gepragt. Vor alem Frauen miissen unterschiedli-
che Zeitstrukturen synchronisieren und mit unterschiedlichsten Zeitordnun-
gen leben: der flexibilisierten eigenen Erwerbsarbeitszeit und der kaum vor-
ausplanbaren Erwerbsarbeitzeit der Partnerlnnen, den Kindergarten- und
Schulzeitpldnen, den Freizeit- und Sportterminen der Kinder, den unter-
schiedlichsten Zeiten in der Stadt von der Ladendffnung bis zu den Sprech-
zeiten bei Arztinnen und Behorden. Um diese Aktivitdten zu koordinieren,
werden vor allem von Familienfrauen hohe Anpassungs eistungen erwartet.

Diese Entwicklungen gehen mit einer Pluralisierung der Lebensformen
und mit Individualisierungsprozessen einher. Individudisierung beinhaltet
die Erweiterung der Handlungsmdglichkeiten fur die je individuelle Lebens-
gestaltung. Individualisierung bedeutet alerdings gleichzeitig, dass gesell-
schaftlich ewartet wird, dass diese Moglichkeit individuell genutzt wird. Die
Selbstverantwortung wird grofler. Menschen verstehen sich verstérkt as
Gestalter und Gestalterinnen ihres eigenen Lebensentwurfs. Zum Manage-
ment der eigenen Lebensgestaltung freigesetzt und zugleich gezwungen
(Beck 1986), lUbernehmen die Einzelnen die Verantwortung fir die eigene
Lebensgestaltung und interpretieren ihre Biographie as Erfolg oder Versa
gen. Partner und Partnerinnen verhandeln heute ihre beruflichen und familia:
len Arbeiten. Sie stehen in einem aktiven Aushandlungsprozess, da feste
stereotype Rollen und Aufgabenzuweisungen nicht mehr zwangslaufig vor-
gegeben sind.
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Doch der Gestaltungsraum ist geschlechterspezifisch ungleich. Auf dem
Hintergrund geschlechterdifferenter Bildungsressourcen und angesichts von
geringerem Lohn fur Frauen und weniger Aufstiegsaussichten von Frauen
rutscht das familiale Geschlechterarrangement trotz gegenteiliger Wunsch-
vorstellungen oft allzu schnell in geschlechterdifferente Gleise zuriick. Die
Bindung der familiden Arbeiten an die Frauen und die blofe ménnliche
Mitarbeit bel der Familienarbeit ist nicht Gberwunden.

Dadurch dass kollektive Lebensmuster ihre Verbindlichkeit verlieren, &-
Offnen sich fir die einzelnen Individuen einerseits neue Entscheidungsmég-
lichkeiten beim Entwurf der eigenen Lebensbiographie. Andererseits erfor-
dern gerade die weiblichen Patchwork-Biographien neue Formen der Ab-
sprachen zwischen Partnerlnnen und insbesondere zwischen Menschen aus
unterschiedlichen Generationen. Individuelle Ortssouverdnitét ist ein Hilfs-
mittel, um den veranderten Anforderungen gerecht zu werden und dabel
mehr Gestaltungsspielraum fir das je eigene Leben zu erhaten. Gleichzeitig
treibt individuelle Ortssouveranitét die Anforderungen an die eigensténdige
Strukturierung und Gestaltung des eigenen Lebens weter voran.

4. Bewusste Gestdtung der individuellen Ortssouveranitét

Das Pladoyer fir den Anspruch auf aternierende Telearbeit bedeutet nun
alerdings keine Abkehr von kollektivvertraglichen Regelungen, da es einen
grof3en Gestaltungsbedarf gibt, der gesamtgesellschaftlich und zwischen den
Sozialpartnern zu regeln ist. Uberholt sind nur bisherige Muster kollektivver-
traglicher Regelungen, in denen individuelle Interessen und Anforderungen
keinen Platz haben. Diese Regelungen orientieren sich am mannlichen Nor-
malerwerbsarbeiter, der fre von verpflichtender Familienarbeit ist. Als Ge-
genbewegung darf nun nicht die Gestaltung von Erwerbsarbeit Uber das Ein-
falstor der Telearbeit den einzelnen Individuen allein Uberlassen bleiben, da
ansonsten ausschlieldich die Unternehmen Vorgaben Uber die zeitliche und
oOrtliche Gestaltung der Erwerbsarbeit durchsetzen und hdchstens Beschéftig-
te mit grof¥er Verhandlungsmacht einen hohen Grad an Zeit- und Ortssouve-
rénitét fir sich aushandeln koénnen.

Es wird darauf ankommen, in der gesamtgesellschaftlichen Auseinander-
setzung Rahmenbedingungen zu verankern, die den Beschéftigten Optionen
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bel der Arbeitsortswahl ertffnen. Die schwierige Aufgabe besteht darin,
Gestaltungsspielrdume fir alternierende Telearbeit moglichst vielen Beschéf-
tigten zu erdéffnen, ohne soziale Schutzfunktionen vor alem in Bezug auf
Uberlange Erwerbsarbeitszeiten aufzugeben (vgl. Pfarr 2000). Damit ist die
Verbindung von Flexibilitédt und sozialer Sicherheit angesprochen, die mit
der englischen Wortneuschdpfung ,, Flexicurity” einen treffenden Namen
erhalten hat.

In Zeiten der Individuaisierung und der Flexibiliserung von Arbeit sind
individuelle Dispositionsspielrdume fir unterschiedliche Lebendagen ent-
scheidend. Gleichzeitig sind diese Spielraume fir die Mehrheit der Beschéf-
tigten nur Uber kollektivvertragliche Regelungen zu readisieren (vgl. auch die
Handlungshinweise von Glade in diesem Band).

Notwendig ist eine Gestaltung der Arbeitsbedingungen, die Haus- und
Sorgearbeit nicht ausblendet, sondern einbezieht. Hier ist die Arbeitswissen-
schaft gefragt, die sich in ersten Ansdtzen mit der Analyse von Hausarbeit
auseinandersetzt (Resch 2000). Eine empirische Untersuchung von
Schmook/Konradt (2000) versucht die subjektiven Beanspruchungen in den
unterschiedlichen Arbeitsbereichen zu erfassen. Als néchster Schritt misste
eine Gesamtschau der Anforderungen an die Individuen in den beiden zentra:
len Arbeitss und Lebensbereichen dargestellt und die Humankriterien der
Arbeitswissenschaft weiterentwickelt werden. Mit der betrieblichen Rege-
lung von dternierender Telearbeit erdffnen sich neue Mdglichkeiten, die
familiale Arbeit in den betrieblichen Gestaltungsrahmen einzubeziehen.

Dabel ist besonders darauf zu achten, dass die zunehmende unbezahlte
Mehrarbeit eingeschrankt wird. Damit Uber Telearbeit nicht auch noch der
private Bereich den betriebswirtschaftlichen Effizienzkriterien untergeordnet
wird, muss es gelingen, die Mehrarbeit und damit die Selbstausbeutung der
Telearbeitenden in Grenzen zu halten. Ein erster Schritt stellt die Selbstauf-
schreibung der geleisteten Arbeitszeit an den unterschiedlichen Arbeitsorten
dar. Dies konnte sowohl fur die Berufsarbeit als auch fir die Haus- und Sor-
gearbeit erfolgen. Diese Selbstaufschreibung kénnte dann Grundlage fir ein
Beratungsangebot sein, das ausdriicklich zum Schutz vor Selbstausbeutung
und Uberforderung durch gleichzeitiges Tatigsein in zwei Arbeitsbereichen
eingerichtet wird. Dieses Beratungsangebot miisste mit finanzieller Unter-
stlitzung der Unternehmen unter Leitung der betrieblichen Interessenvertre-
tung der Beschéftigten aufgebaut werden und sowohl individuelle als auch
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Gruppenberatungen durchfiihren, bei denen die gesamte Lebenssituation
einbezogen wird.

Um auf die Situation zu reagieren, die sich aus der schleichenden Auflo-
sung der zentralen Betriebsstétte ergibt, gilt es einen organisierten und re-
gelméidigen Erfahrungsaustausch unter den Beschéftigten aufzubauen, wobei
sowohl Telebeschéftigten als auch Nicht-Telebeschéftigte einzubeziehen
sind. Hier sind u.a. auch die Gewerkschaften gefordert, Formen kollektiver
Versténdigung zu finden.

Gleichzeitig sind Fortbildungsveranstaltungen notwendig, die sich in wn-
serer Studie ca. drei Viertel der befragten Telebeschéftigten wiinschen. Ne-
ben technischer Kompetenz sind Schllsselqudifikationen zu fordern wie
Fahigkeiten zum eigensténdigen Arbeiten und zur Selbstorganisation von
Alltag, Kompetenzen zum personlichen Zeitmanagement, Kommunikations-
und K ooperationsqualifikationen und die Fahigkeit zur Selbstbehauptung.

Bei Weiterbildungsprozessen muss beriicksichtigt werden, dass mit Tele-
arbeit deutliche Verénderungen im familidren und sozialen Zusammenleben
zu erwarten sind. Die Freiheitsgrade fir die selbstdndige Gestaltung der be-
ruflichen und familialen Arbeitsbereiche werden grofder. Um damit umzuge-
hen, bedarf es entsprechender Kompetenzen, da ansonsten neue Gestal-
tungsmoglichkeiten und damit verbundenes Konfliktpotential auch zu Uber-
forderungen, Desorientierungen und Hilflosigkeit fihren konnen. Tellweise
werden Individuen durch eine neue Vereinbarkeit beider Lebensberdiche in
ungewohnte Abhangigkeiten und Einbindungen in demjenigen Arbeitsbe-
reich gebracht, den sie frilher gar nicht oder nur teilweise ausgefuhrt haben.
Hier besteht bildungspolitischer Handlungsbedarf, der bewusst beide Le-
bensbereiche einbezieht.

Auch gilt es die gewachsenen Koordinations- und Kooperationsanforde-
rungen bei der Telearbeit ernst zu nehmen. Regelméldige Treffen in der zent-
ralen Betriebsstétte, sogenannte Jour fixe sind sorgféltig zu planen. DarUber
hinaus miissen Koordinationsleistungen zwischen der beruflichen und priva
ten Sphéare auch mit Hilfe der elektronischen Netze unterstiitzt werden. Bis-
her werden vernetzte Systeme primé im Erwerbsarbeitsbereich eingesetzt,
der Reproduktionsbereich spielt bei der Entwicklung und Anwendung dieser
Systeme z.B. bei der Terminplanung kaum eine Rolle (Winker 1999).

Alternierende Telearbeit ist verstérkt einzubeziehen in eine familienorien-
tierte Personalpolitik, wie sie z.B. durch das von der Hertie-Stiftung organi-
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serte Audit Beruf & Familie vorangetrieben wird. Unternehmen, die im
Rahmen des Bundeswettbewerbs ,,Der familienfreundliche Etrieb 2000 —
Neue Chancen fir Frauen und Manner* ausgezeichnet wurden, kénnten Vor-
bildcharakter haben, da gerade bei diesem Wettbewerb im Jahr 2000 neben
der Vaterférderung auch die Redlisierung von familienfreundlicher Telear-
beit ein Hauptkriterium bel der Begutachtung war. Anknipfungspunkte fir
die Redliserung von alternierender Telearbeit gibt es auch in der aktuellen
Diskussion in Unternehmen zur Thematik work-life-balance.

Selbstversténdlich lasst sich nicht alein Uber aternierende Telearbeit Ge-
schlechterdemokratie herstellen. Um fir Frauen und Manner gleiche Partizi-
pationschancen in alen gesellschaftlichen Bereichen und Téatigkeitsfeldern
herzustellen, sind eine Reihe von weitergehenden gesellschaftlichen Mal3-
nahmen notwendig, die Uber das Prinzip des Gender Mainstreaming auch im
betrieblichen Rahmen anzustoRen sind (vgl. Stiegler in diesem Band). Die
hohe Belastung und die Zeitnot von Frauen l&sst sich grundsétzlich nur durch
Ubernahme von Familienarbeiten von Mannern sowie durch langere und
flexiblere Offnungszeiten in Kindergarten, Schulen, Amtern und Dienstleis-
tungsangeboten abbauen. Dazu bedarf es struktureller Verdnderungen wie
der Umverteilung und Neubewertung von Arbeit durch Begrenzung der B-
werbsarbeitszeit, durch neue Formen sozialer Absicherung und durch Auf-
wertung von Haus- und Sorgearbeit (Winker 1998).

5. Lebensqualitét

Auch wenn die individuelle Ortssouverénitdt nur eine unter vielen anderen
politischen Gestaltungsoptionen zur Chancengleichheit der Geschlechter
darstellt, sollte sie genutzt werden, da sich mit aternierender Telearbeit die
im Verlauf der Industrialiserung efolgte strikte raumliche Trennung der
Erwerbsarbeit von anderen Tétigkeiten, vor alem der Tétigkeiten im Haus-
halt und bel der Kinderbetreuung aufheben lief3e. Mit dieser Trennung geht
gerade in der deutschen Entwicklung die alleinige Verantwortung der Frauen
far die familiale Arbeit einher, die eine gleichberechtigte Teilnahme am Ar-
beitsmarkt verhindert und die traditionellen Geschlechterarrangements unter-
stitzt. Das Aufbrechen der 6rtlichen Trennung von Erwerbsarbeit und Fami-
lienarbeit ertffnet insbesondere fir erwerbstdtige Frauen und Méanner mit
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Kindern neue Handlungsmdglichkeiten, um die geschlechterhierarchische
Arbeitsteilung zumindest ansatzweise in Frage zu stellen und neue Lebens-
modelle zu praktizieren.

Um aber diese erweiterten Handlungsspielrdume tatséchlich zu erziden,
muss die Erlangung von Zeitsouveranitét — da folge ich Gorz (2000, 99) und
erganze — und die Erlangung von Ortssouveranitét zu einem ausgesproche-
nen arbeitspolitischen Kampf erklért werden: zu einem verbindlichen ge-
samtgesellschaftlichen Konzept. Dieser arbeitspolitische Kampf ist notwen-
dig, um die Ausdehnung wnbezahiter Mehrarbeit einzugrenzen und um daflr
Zu sorgen, dass die Gestaltung ortsflexibler Erwerbsarbeit nicht nur Unter-
nehmenslogiken unterworfen bleibt, sondern entlang individueller Interessen
und Planungen von Beschéftigten erfolgen kann. Darlber hinaus muss diese
arbeitspolitische Auseinandersetzung tatséchlich beide zentralen Lebensbe-
reiche in den Blick nehmen und die notwendige Integrationseistung zwi-
schen Beruf und Familie als Aushandlungs- und Gestaltungsarbeit unter den
Partnerlnnen einbeziehen.

Das hier vorgestellte Konzept der individuellen Ortssouveranitéat wird
nicht von heute auf morgen zu realiseren sein, sondern ist as Vision zu
verstehen, die in gesellschaftspolitischen Auseinandersetzungen schrittweise
redlisert werden kann. Diese Vision kann dazu beitragen, das Aufbrechen
von réumlichen Grenzen zwischen Berufs- und Familienarbeit as Schritt hin
zu mehr Geschlechterdemokratie zu nutzen.
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