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1. Einleitung

Die Stellung der Frau in der Gesellschaft hat sich grundlegend gewandelt. Seit 50 Jahren gewinnt die berufliche
Betétigung von Frauen zunehmend an Bedeutung. Zum kollektiven Lebensentwurf, der noch zu Beginn unseres
Jahrhunderts fr Frauen fast ausschlief3dlich die Rolle in der Familie vorsah, lassen sich immer deutlicher Alterna-
tiven erkennen. Die Definition der eigenen Personlichkeit Uber die berufliche Karriere erscheint inzwischen als
weitgehend akzeptiertes L ebenskonzept. Die Festlegung der Geschlechterrolle auf die , Reproduktion’ und Funk-
tionen in der Familie ist ein anachronistisches Modell, das nicht mehr widerspruchslos hingenommen wird. Die
Offnung der formalen Bildungswege ermdglicht eine scheinbar unbegrenzte Auswahl an beruflichen Perspekti-
ven, die Frauen offen stehen. Dennoch erscheint ein Problem véllig unzureichend geklért zu sein. Die Frage
namlich, wie sich berufliche Karriere und Kinderwunsch fir Frauen sinnvoll und zielgerichtet vereinbaren las-
sen. Demgegentber steht das neue Zeitalter der modernen Medien.

Im Zeitalter der modernen elektronischen Medien wie Email, Internet, Videokonferenzsysteme, usw. hat sich in
den letzten Jahren im Bereich der Wirtschaft und Verwaltung immer mehr der Einsatz dieser neuen Medien etab-
liert. Aber auch durch die derzeit viel diskutierten neuen Arten und Mdglichkeiten der Blroarbeit und die damit
verbundenen neuen modernen Arbeitsplétze, die mit derartigen Medien ausgestattet werden, eréffnen neue Ar-
beitsformen. Diese seit langerem bekannten technischen Mdglichkeiten werden aufgrund des weiter zunehmen-
den Preisverfalls der Hard- und Software sowie der Telekommunikationskosten eine breitere Anwendung finden.
Wahrend es bis vor wenigen Jahren noch Gberwiegend Praxis war, dass Arbeitnehmer zu ihrer Arbeitsstelle fuh-
ren, um dort mit Kollegen zu festen Arbeitszeiten zu arbeiten, will man in Zukunft neue Wege gehen. Betrachtet
man beispielsweise die Voraussagen der Delphi-Studie von 1998 zum Arbeitsmarkt der Zukunft (im Auftrag des
Bundesministeriums fur Bildung, Wissenschaft und Forschung) werden mit Hilfe der 1+K-Technologien im Zeit-
intervall von 2005 bis 2012 dreif3ig Prozent aler in Biros Beschéftigten an zwei bis finf Werktagen zu Hause
arbeiten — nicht fur ale bzw. nicht fir jeden Tag. Im Jahre 2013 sollen vierzig Prozent der Beschéftigen befriste-
te Arbeitsvertrdge haben und die Betriebszeit soll sich auf zwanzig Stunden pro Tag ausdehnen (Lorenz 1999).
Diese neuen Arbeitsformen werden aber erst durch die neuen Technologien (Medien) erméglichen, so dass zu-
kunftige eine freie Wahl des Arbeitsortes und der Arbeitszeit gegeben ist. Diese neue innovative Form der fle-
xiblen Arbeit wird allgemein heute unter dem Begriff Telearbeit gefasst.



Die Frage einer beruflichen Karriere bedeutet fur viele Frauen zugleich auch eine Beantwortung “der Kinderfra-
ge’. Und diesin der Regel in der Zeit, in der es darauf ankommt, beruflich am Ball zu bleiben. Ohne die Offen-
heit fur nicht geradlinige Berufswege und ein besseres System der Kinderbetreuung haben Frauen nach wie vor
weniger Chancen, die in ihrer Lebensplanung angestrebte berufliche Orientierung umzusetzen. Um Frauen den
, Spagat' zwischen Beruf und Kinderzimmer zu erleichtern, werden Teilzeitstellen, Telearbeitsplétze und flexible
Karrierestufen als Schlagworte genannt.

Trotz der Moglichkeit zum , Rollentausch' in der Erziehung von Kindern, der Inanspruchnahme der Erziehungs
jahre auch fur Manner, sind es die Frauen, die zwischen Kindern und Berufstétigkeit entscheiden miissen, sich
arrangieren missen und zumindest durch die Doppelbelastung deutlich weniger bis gar keine Karrierechancen
haben (“Vereinbarkeitdeistung”, “Doppelbelastung”). Nicht nur, dass die Frage einer beruflichen Karriere in der
Zeit der Reproduktionsphase entschieden werden muss, sondern auch, dass die Realisierung des Kinderwunsches
meist bedeutet, dass einige Jahre spater der Wiedereinstieg in den Beruf fiir viele Frauen, gerade in einem sich
technisch permanent weiterentwickelnden Gebiet - z.B. als Informatikerin - in den meisten Féllen unmoglich ist.

Wie in vielen Broschiren und Medienberichten dargestellt wird, soll die Telearbeit die ideale Arbeitsform fur
Frauen sein. Warum aber zeigen dann so wenige Frauen ihre Begeisterung fir diese neue Form der Arbeit? Von
den Telearbeitsplétzen, die bisher in der Bundesrepublik Deutschland geschaffen wurden, werden weniger als
die Hélfte von Frauen in Anspruch genommen. Bei der Studie “Begleitforschung der Initiative Telearbeit im
Mittelstand”, durchgefiihrt 1988 von der TA Telearbeit, einer Gesellschaft fir innovative Arbeitsformen mbH.,
zeigte, dass von Uber 700 befragten Personen, die Telearbeit betreiben, nur 34,1% Telearbeiterinnen sind.

Ist diese neue Arbeitsform wirklich besonders fir Frauen geeignet und bringt sie ihnen besondere Chancen und
Moglichkeiten, wie esin vielen Verdffentlichungen und Medienberichten dargestellt wird?

2. Telearbeit — Wasist das ?

Gerade in den letzten Jahren riickte das Thema Telearbeit in der Industrie und der Forschung zunehmend in den
Vordergrund. Telearbeit und virtuelle Unternehmen werden in den Medien (z.B. Zeitungen, Zeitschriften oder
Fernsehen) hochgelobt und zum Arbeitsmodell der Zukunft gekirt. In den letzten Jahren wurden viele Firmen
(z.B. Telehduser, Telezentren) gegriindet, die sich unter anderem mit der Entwicklung von Telearbeitsplétzen,
der Beratung von Telearbeitern und Firmen, die Telearbeit einfihren wollen, sowie der Gestaltung von Telear-
beitspldtzen beschéftigen. Aber waswird nun unter dem Begriff Telearbeit verstanden:

Telearbeit liegt immer dann vor, wenn Tatigkeiten mit einer gewissen RegelmaRigkeit aulferhalb des Betriebes
des Arbeitgebers (Auftraggebers) erfolgen und dabei neue Informations- und Kommunikationstechniken genutzt
werden. (Wedde 1994)

Bereits in den 70iger Jahren begann man in den USA mit Telearbeit. Im Vordergrund standen dabei die Aspekte
der Entlastung der Ballungsgebiete und der Substitution des Verkehrs. Die Telearbeit wurde in der BRD erst an-
gesichts der Erddlkrise in den 80iger Jahren zum Diskussionsgegenstand familienpolitischer Uberlegungen. Als
Begrinder der Telearbeitsforschung wird Jack M. Nilles angesehen. Im Jahre 1974 erschien sein Artikel “The
Telecommunications-Tranportation Tradeoff” (Nilles 1974). Die ersten Untersuchungen beziiglich Telearbeit
aus Sicht der Unternehmen und Mitarbeiter wurden bereits 1981 mit der Diebold Studie (Diebold Group Inc.



1981) durchgefiihrt. Gegenstand dieser Fallstudie, an der sich sieben amerikanische Unternehmen beteiligten,
war:

o0 Kostenreduktion im Unternehmen

0 Steigerung der Produktivitét der Mitarbeiter

0 Bindung von hochqualifiziertem Personal an das Unternehmen

Genaue Zahlen Uber die Anzahl der Telearbeiter liegen nicht vor, nur Schétzungen: Allein in den USA sind da-
nach heute mehr als 9 Millionen Menschen grofitenteils Zuhause am Computer tétig. Eine fihrende Position in
Europa bzgl. der Telearbeit nimmt Grof3britannien ein, wo etwa 560.000 Menschen der Telearbeit nach gehen. Je
nach Definition gibt es in der Bundesrepublik ungeféhr 140.000 Telearbeiter, wobei die Zahl der interessierten
Bundesbiirger sténdig ansteigt (nach einer Umfrage sind ca. 40% der Berufstétigen daran interessiert). Experten
prognostizieren fur die néchsten Jahre ein starkes Wachstum. Prognosen bis zum Jahre 2000 besagen, dass esin
der BRD 400.000 Telearbeitsplétze (manche sogar 800.000) geben soll und in Europa sollen es sogar 2 Millio-
nen Telearbeitsplétze sein. Neben dem Interesse an Telearbeit muss auch die Eignung der Arbeitspldtze bertick-
sichtigt werden. Hierdurch reduziert sich das Telearbeitspotential alerdings deutlich und liegt dann in den unter-
schiedlichen Landern (Grof3britannien, Frankreich, Deutschland, Spanien und Italien) zwischen 6,6% und 8,2%
der Arbeitsplédtze. In Deutschland wirde nach dieser Berechnung ein Potential fir Telearbeit von ca. 2,5 Mio.
Arbeitddtzen bestehen (BMWi98 1998).

Im Vergleich dazu zeigt sich, dass die Telearbeit in den USA (BMWi98 1998) wesentlich verbreiteter ist. Etwa
9,2 Mio. Menschen (ca. 7,3% der Erwerbstdtigen) arbeiten zeitweise (z.B. nach Feierabend) zu Hause mit dem
Computer und Datenleitung. Weitere 7,6 Mio. (ca. 6% der Erwerbstétigen) haben schon véllig auf einen betrieb-
lichen Arbeitsplatz verzichtet und arbeiten als “ Telecommuter” im eigenen Haus. Seit 1992 wéchst die Zahl der
Telecommuter in den Vereinigten Staaten um jahrlich 15%; davon etwa genauso viele Manner wie Frauen.

Die Ursachen fir den spéten und bis heute noch zdgerlichen Einsatz der Telearbeit in der Bundesrepublik
Deutschland sind vielfédltig. Sie reichen von Managementproblemen Uber Widersténde in der Gewerkschaft bis
hin zu Akzeptanzproblemen Seitens der Mitarbeiter. Nicht zuletzt spielen die mangelnden Hard- und Software-
Voraussetzungen sowie auch hohe Investitionskosten eine entscheidende Rolle. Eine 1982 verdffentlichte Unter-
suchung des BMBF (Ballerstedt 1982) entfachte auch in der Bundesrepublik Deutschland eine Diskussion Uber
Telearbeit. Jedoch hat seit Beginn der 90iger Jahre die Telearbeit an erheblicher Bedeutung gewonnen. Vorreiter
dieser Entwicklung waren die Banken und Unternehmen der Datenverarbeitungsbranchen.

Trotz aller Meinungsverschiedenheiten und unterschiedlichen Studien Uber die gegenwartigen Zahlen der Ar-
beitskréafte bestehen keine Zweifel hinsichtlich des grof3en Potentials flr zukiinftige Telearbeit.

Bei der Telearbeit unterscheidet man verschiedene Formen, die im folgenden kurz erléutert werden sollen:

Mobile Telearbeit
Die Arbeitsverrichtung ist losgel 6st von festen Orten. Die Arbeit wird verrichtet, wo es gerade zweck-
malig erscheint (beim Kunden, im Biro, u.sw.).

Teleheimarbeit (HomeOffice)
Der algemeine Ort der Arbeitsverrichtung ist die Wohnung des Mitarbeiters.



Alternierende Telearbeit
Der Mitarbeiter arbeitet abwechselnd zu Hause oder an seinem Arbeitsplatz im Biro (verbreitetste
Form).

Virtuelles Unternehmen
Mehrere rechtlich unabhangige und raumlich getrennt arbeitende Einzel personen oder Kleinunterneh-
men bilden ein virtuelles Unternehmen.

Telearbeitszentren
Lokale Biros, von denen die Mitarbeiter ihre Arbeit erledigen.
Hier unterscheidet man zwischen

*  Satdlitenbiiro
Die Telearbeit findet in einem wohnortnahen firmeneigenen Biro statt, das nur von einem Unternehmen
genutzt wird.

»  Nachbarschaftsbiro
Hier betreiben mehrere Firmen ein gemeinsames Biro. (Wegen der K oordinationsprobleme nicht sehr
verbreitet.)

3. Grinde fir die Einfiihrung der Telearbeit

Die Grunde fir die Einfihrung der Telearbeit in den Betrieben verschiedenster Branchen sind sehr vielféltig und
abhéngig von der Sichtweise der Betroffenen (Mitarbeiter, Unternehmer, Unternehmensart und Gesellschaft).
(Beyer) (Johanning 1997) (Vof3 1998) (Focus) Im folgenden werden die von dieser Personengruppe am meisten
genannten hier nur stichpunktartig aufgefihrt, da sie selbsterklarend sind.

Nutzen fur die Mitarbeiter:
o Fahrtzeit- und Fahrtkostenreduzierung
0 grolere Flexibilitat und Zeitsouveranitét bei der Arbeit
0 bessere Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Freizeit
0 hohere Motivation
0 hohere Arbeitszufriedenheit der Telearbeiter
0 groRere Freiheit bei der Wohnungswahl
0 Verlagerung der Fahrzeiten auf3erhalb der Spitzenzeiten
0 bessere Méglichkeiten, Handicaps zu bewdltigen

Nutzen fir das Unternehmen:
0 Erhdhung der Arbeitsproduktivitat
o Erhdhung der Arbeitsqualitét durch stérungsfreieres Arbeiten
0 Steigerung der Motivation
0 Kostensenkung fir Miete/Raume
o Verminderung der Fehlzeiten
o familienfreundliche Arbeitszeiten



0 optimales Ausnutzen des Biorhythmus
0 Schaffung von Arbeitsplétzen fir Behinderte
0 Minderung der Mitarbeiterfluktuation

Nutzen fur die Gesellschaft:
0 geringerer Berufsverkehr
0 Reduzierung der Umweltbelastung
o Entlastung der Ballungsrdume
0 Schaffung von Arbeitsplétzen in strukturschwachen Regionen

4, Wesentliche Probleme bei der Telearbeit

Wo es Vorteile gibt, existieren auch Nachteile bzw. Probleme. Die Probleme sind allerdings sehr unterschiedlich
und somit von den verschiedensten Faktoren abhangig. Jeder Mitarbeiter und jedes Unternehmen sieht es auf
seine aktuelle Lage und innere Situation bezogen anders. Dartber hinaus éndern sich auch die Meinungen nach
EinfUhrung der Telearbeit. Bel vielen Personen decken sich die Einstellungen und Meinungen vor und nach der
Einfuhrung der Telearbeit. Bei anderen wiederum gibt es Probleme, da sie sich die Telearbeit ganz anders vorge-
stellt haben bzw. sich viel mehr Vorteile daraus versprochen hatten, als sie nachher wirklich hatten.

Wesentliche Probleme sind:

Soziale Probleme (wie z.B. Vereinsamung, Selbstausbeutung, Motivation, Privatleben und Akzeptanz)

Organisatorische Probleme (wie z.B. Kontrolle, Kommunikationssicherheit, Datensicherheit und Zielsicherheit)

Betriebswirtschaftliche Probleme (wie z.B. Kosten / Nutzen, Produktivitét und Messbarkeit)

Juristische Probleme (wie z.B. Mitbestimmung, Arbeitnehmerstatus, Zutritt zum Arbeitsplatz, K ostenteilung und
Versicherung)

Technische Probleme (wie z.B. Standards und Offenheit der Systeme, Mensch-Maschine Schnittstellen, Sicher-
heit / Zuverléssigkeit und Intelligenz der Systeme)

Wie sient es beispielsweise mit der Chancengleichheit zwischen Frauen und Maéannern aus? (siehe
http://www.deg.uni-bremen.de/presse/080.html) Die Européische Graphische Foderation lautet die Alarmglocke
und zeigt gewerkschaftliche Aktionsmdglichkeiten auf. Im Multimediazeitalter bleibt zahlreichen Frauen als ein-
zige Karriereperspektive nur die Ruckkehr ins virtuelle Heim. Gewerkschaften und Frauenorganisationen sehen
in der Telearbeit immer mehr eine Gefahr fir die berufliche Chancengleichheit, fir die die Frauen jahrzehnte-
lang gekémpft haben. Fur all diese neuen Telearbeiterinnen gibt es noch keinerlei brauchbare Sozialgesetzge-
bung.

Die meisten Frauen gehen nicht nur alein deswegen arbeiten, weil sie die Haushaltskasse aufbessern wollen,
sondern weil sie zum Beispiel:



o ihr eigenes Geld verdienen wollen, um unabhangig vom Mann zu sein

0 sich selbst verwirklichen wollen

0 neben Hausarbeit und der Kindererziehung etwas anderes “ sehen und héren” méchten
o die Kommunikation mit Kolleginnen/Kollegen u.a. suchen

Immer wieder wird die Telearbeit mit der Mdglichkeit in Verbindung gebracht, Beruf und Familienleben auf i-
deale Weise miteinander vereinbaren zu kénnen. Dies ist ein Trugschluss. Erfahrungen zeigen namlich, dass die
Umstellung, zu Hause zu arbeiten und sich gleichzeitig um die Kinder zu kimmern, nicht realistisch ist. Auch in
diesen Féllen missen sich die Familien fur den Zeitraum der Arbeit zu Hause um eine Betreuung fir die Kinder
kimmern. Auch muss ein separates eigenes Arbeitszimmer zur Verfligung stehen.

Im Rahmen des Projektes Telearbeit in der Familienphase (TAF) vom Telehaus Wetter (Troltenier 1998) wurden
verschiedene Untersuchungen und Befragungen durchgefuhrt. Ein Schwerpunkt lag auf der Betreuung der Kin-
der von Telearbeiterinnen. Auf die Frage hin: Wer kiimmert sich um das Kind/die Kinder gab es die folgenden
Antworten (Mehrfachnennungen waren maoglich): In den ersten 6 Monaten des Erziehungsurlaubes wurde tiber-
wiegend die Antwort gegeben: “Ich nutzte die Zeit, in der das Kind schléft” und “die Betreuungsform wechselt
mehr oder weniger spontan”(je 28%) und 13% verwiesen auf “eine zuverléssige Person oder Einrichtung”. Im
weiteren Verlauf ergeben sich starke Verénderungen, die sicherlich sowohl mit den TAF-Erfahrungen der Ar-
beitnehmerinnen als auch mit der Entwicklung des Kindes in Zusammenhang stehen. Viele organisieren jetzt
“eine zuverlassige Person oder Einrichtung” (28%), wéahrend die Mehrheit situationsabhangig organisiert, d.h.
45% sagen, “die Betreuungsform wechselt mehr oder weniger spontan”. Nur mehr 8% geben an: “Ich nutze die
Zeit, in der das Kind schl&ft”.

Es ist alerdings fraglich, ob es sehr sinnvoll fir das Kind und auch dessen Erziehung ist, wenn es sténdig von
verschiedenen Personen betreut wird und somit keine konkreten Bezugspersonen hat. Es reicht auch nicht ein-
fach aus, wenn man als Telarbeiterin und Mutter einfach zu Hause ist. Wenn die Mutter zu Hause ist, mochten
die Kinder auch mit ihr spielen und somit etwas von ihr haben. Die Kinder wissen nichts von Terminen der Mut-
ter, Arbeitsplanen und Arbeitszeit. Auf jeden Fall kann festgehalten werden, dass die Arbeitszeit und Produktivi-
tét sinkt, wenn wahrend der Arbeit quengelnde Kinder um die Mutter herumturnen. AufRerdem bedeutet dies fir
die arbeitstétige Mutter einen enormen Stress. Zum einen will sie ihr Kind nicht vernachl&ssigen und zum ande-
ren muss und will sie auch ihrem Arbeitgeber gegenliber gute Arbeitsergebnisse liefern und somit seinen Anfor-
derungen gerecht werden.

Weiterhin muss das Umfeld (Familie, Verwandte, Nachbarn, usw.) “mitspielen”. Es geht nicht, dass eine Telear-
beiterin, bloR weil sieimmer zu Hause ist und arbeitet, dauernd gestort wird. Es geht bei spielsweise nicht, dass
o die Mutter/Schwiegermutter anruft und um Hilfe bittet, z.B. fir den Einkauf
0 Nachbarinnen oder Freundinnen ihr Kinder vorbei bringen, damit sie in Ruhe
einkaufen kdnnen oder sonstige Erledigungen machen kdnnen
0 Freundinnen auf einen Plausch vorbei kommen

Alle diese Dinge wurden ndmlich nicht erwartet bzw. gemacht, wenn die Frau im Betrieb 0.& arbeiten wirde.
Dort ruft keiner an oder kommt einfach vorbei.



Die Telearbeiterinnen fuhlen sich héufig sozial isoliert, sind einem starken Druck mit Blick auf ihr Arbeitser-
gebnis ausgesetzt und werden hinsichtlich Beférderungen ganz einfach vergessen, nach dem Motto “aus den Au-
gen, aus dem Sinn”. Dartber hinaus gibt es kaum irgendwel che sozialen Schutzvorkehrungen, und die elektroni-
schen Heimarbeitspldtze unterliegen nicht den geltenden Arbeitsschutzbestimmungen.

Entgegen dem weitverbreiteten Klischee, der unbekiimmerten Telearbeiterinnen, die ihren Arbeitstag entfernt
von der Kontrolle eines Chefs oder ihrer Mitarbeiterinnen frei organisieren kénnen, gelten fir diese Beschéftig-
ten generell wesentlich weniger giinstige Arbeitsbedingungen, wie fir ihre Kolleginnen und Kollegen im Betrieb
selbst. Die Globalisierung der Beschéftigung fiihrt dazu, dass Beschéftigte auch auf3erhalb der normalen Arbeits-
zeit verfligbar sein missen. Die Telearbeit zieht dartiber hinaus eine Verschmelzung von Berufs- und Familien-
leben nach sich.

Die aktuellen Statistiken beweisen, dass die geschlechtsbedingte Segregation des traditionellen Arbeitsmarktes
auch auf die Telearbeit Ubertragen wird. Die Beschéftigten, die ihren Status als regulére Beschéftigte des Be-
triebs behalten, sind mehrheitlich Ménner. Die groflie Masse der Telearbeiterinnen verrichtet mit weniger Quali-
fikationen verbundene Routinearbeiten, haufig mit einem befristeten Vertrag oder als “ Selbstandige”. In diesem
Fall gewinnt einzig und allein der Arbeitgeber, und die Arbeit der Frauen bedeutet eine Rickkehr zu zufallsbe-
dingter und prekérer Arbeit wie am Anfang der industriellen Revolution. Die Dezentralisierung der Arbeitspléatze
macht die Anwendung der Arbeitsgesetzgebung schwieriger oder sogar unmdglich, und es besteht die Gefahr,
dass sich dieses Problem auch auf die Rolle der Politik der Gleichheit des Entgelts und der Nichtdiskriminierung
auswirkt. Bisher geht lediglich eine begrenzte Zahl von Tarifvertragen auf die mit diesem Status verbundenen
Schwierigkeiten und Erfordernisse ein.

Die im Rahmen einer Untersuchung vom Telehaus Wetter befragten Telearbeiterinnen antworteten auf die Fra-
ge: “Welchen Einfluss hat die Telearbeit auf das Familien- und Privatleben?’ fur die ersten 6 Telearbeitsmonate
Uberwiegend mit Mehrfachnennungen, dabei meist “positiv, bin durch die Arbeit ausgeglichener as ohne” (50
Prozent). 10 Prozent geben an, “keine Zeit mehr zu haben, um Freunde und Bekannte zu treffen”, fir 20 Prozent
“wurde die Telearbeit oft zu einem Stressfaktor”. 28 Prozent gaben an, dass die Telearbeit “nétig zur finanziellen
Absicherung” sei.

Im Zuge der gewonnen Praxiserfahrung verbesserte sich dieses Urteil im weiteren Verlauf (7. bis letzter TAF-
Monat). Viele der befragten Arbeitgeberinnen bieten “ihren” Telearbeiterinnen diverse Moglichkeiten fur den
Erfahrungsaustausch an: Den Einfluss auf das Familienleben bewerten nun 68 Prozent mit “positiv,...”. Nur mehr
10 Prozent geben an, keine Zeit mehr fir Freunde und Bekannte zu haben, fir 23 Prozent “wurde die Telearbeit
oft zu einem Stressfaktor”. 25 Prozent sagen, dass die Telearbeit “nétig zur Finanziellen Absicherung” sei. Ins-
gesamt bewerten jeweils zwel der Befragten den Einfluss auf das Familienleben rein negativ, d.h. mit alleiniger
Angabe von “wird oft zu einem Stressfaktor”. Eine der Befragten gibt diesbezliglich Probleme mit dem Vorge-
setzten an: “bei uns gibt es keine Honorierung oder Motivation, eher Desinteresse seitens des Vorgesetzten”.

5. Zusammenfassung



Wenn sich eine Frau fir die Telearbeit entscheidet, ist meiner Meinung nach die aternierende Telearbeit die am
besten geeignetste. Dafr gibt es verschiedene Griinde, die im folgenden kurz zussmmenfassend aufgefuhrt wer-
den.

1. Die Telearbeiterin kann bei dieser Form sténdig den Kontakt zu ihren Kollegen und Kolleginnen sowie auch
zu ihrem Vorgesetzten aufrecht erhalten, da sie diese in regelméRigen Absténden im Biro oder dergleichen
trifft.

2. AuRerdem ist so die Mdglichkeit zur Kommunikation mit andern Menschen und zum Erfahrungsaustausch
gegeben, so dass es nicht zur Vereinsamung kommt.

3. Durch die regelméRige Anwesenheit im Betrieb ist man immer direkt im Geschehen und “bekommt mit was
im Betrieb “lauft” und kann so leichter an dessen Entwicklung teilhaben und mitbestimmen. Auch im Hin-
blick auf Befdrderung kann man “nicht einfach vergessen” werden.

4. Durch die aternierende Telearbeit bekommt man mehr Mdglichkeiten fir die eigene Personlichkeitsentfal-
tung, im Gegensatz zur reinen Teleheimarbeit.
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