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GruBwort des Landrats

Sehr geehrte Damen und Herren,

Malnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf haben in der Kreisver-
waltung Gitersloh bereits eine lange Tradition. Hinzu kommt nun eine neue Variante
der flexiblen Gestaltung von Arbeit und Zeit. Alternierende Telearbeit wird in der Kreis-
verwaltung jetzt Praxis. Der Ilhnen vorliegende Abschlussbericht Uber die Begleitunter-
suchung durch ,future work® von der Universitat Bielefeld dokumentiert die 18-
monatige Testphase des Modellversuchs ,Telearbeit’, der, aufgrund der erfolgreichen
Bilanz, inzwischen in den Regelbetrieb gegangen ist.

Initiiert und begleitet wurde der Versuch, flir den die Kreisverwaltung im Rahmen des
Bundeswettbewerbs ,Der familienfreundliche Betrieb — Neue Chancen fir Frauen und
Méanner” im Oktober 2000 ausgezeichnet wurde, vom Bereich ,IT und Zentrale Dienste*
sowie dem Personalrat und der Gleichstellungsbeauftragten der Kreisverwaltung G-
tersloh. Acht Beschaftigte, darunter drei Mutter und vier Vater, hatten sich an dem Ver-
such beteiligt, bei dem sowohl in der Kreisverwaltung als auch vom Bildschirm Zuhau-
se gearbeitet wurde. Die Vorteile der Heimarbeit liegen auf der Hand: Zeitraubende
Pendelwege entfallen. Zudem bleibt die Qualifikation erhalten, da der Kontakt zum Ar-
beitsumfeld nicht vollig abreifl3t, was — wie der Modellversuch zeigte - fur eine hohe
Arbeitsmotivation bei den Telearbeiterinnen und -arbeitern sorgt.

Bislang unterbrachen qualifizierte Beschaftigte oft wegen der Kindererziehung ihre Er-
werbstatigkeit. Die Kreisverwaltung stand vor dem Problem, flr eine bestimmte Zeit auf
die Fachkompetenz und Erfahrung der Beschéaftigen verzichten zu missen. Das muss
nun nicht mehr zwangslaufig so sein. Wir sind der Familienfreundlichkeit wieder ein
Stlick naher gekommen.

L

Sven-Georg Adenauer, Landrat
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A Telearbeit - Neue Kommunikationsformen in Un-
ternehmen und Offentlicher Verwaltung

1 Telearbeit verédndert die Organisation

In der Diskussion um die Zukunft der Arbeit hat sich die Idee der Telearbeit zu einem
Schliisselthema entwickelt. Privatunternehmen und Offentliche Verwaltungen, die sich
fur die Einfihrung von Telearbeit interessieren, erwarten vor allem Motivations- und
Produktivitatseffekte, sehen in den verschiedenen Formen der Telearbeit neue Flexibi-
litdtspotentiale. Andererseits entdeckt eine wachsende Zahl der Beschaftigten die Te-
learbeit als Moglichkeit zur flexiblen und human-orientierten Gestaltung ihrer Arbeits-
prozesse, zur Einsparung von Fahrtkosten und -zeiten, oder zur leichteren Vereinbar-
keit von Familie und Freizeit mit dem Beruf.

,Zum Ende dieses Jahrtausends arbeiteten mehr als 5 Millionen Beschéftigte in
Telearbeit; davon in Nordrhein-Westfalen mehr als 20.000 in ca. 200 Unterneh-

“

men.

,Bei den Bezirksregierungen Diisseldorf, Arnsberg, Miinster sowie im Innenmini-
sterium NRW werden z.Zt. Pilotprojekte zur alternierenden Telearbeit durchge-
fuhrt, an denen 23 Frauen und 7 Ménner beteiligt sind. Sie arbeiten bis zur Hélfte
ihrer Arbeitszeit am héuslichen Arbeitsplatz und haben Zugriff auf samtliche not-
wendigen Behérdendaten; das Telefon ist automatisch weitergeleitet. Der Ver-
such zur alternierenden Telearbeit im Innenministerium war so erfolgreich, dass
weitere 15 Telearbeitsplatze eingerichtet wurden.

So lauten die Erfolgsmeldungen auf den Internet-Seiten der Landesregierung NRW.
Politiker erwarten von einer Verbreitung der Telearbeit positive Effekte fir die Beschaf-
tigungssicherung und fiir die Regional- und Wirtschaftsférderung. Obwohl Unterneh-
men, Offentliche Verwaltungen, Beschéftigte und Politiker eine steigendes Interesse an
Telearbeit zeigen, ist diese Form der Arbeit in der bundes-deutschen Verwaltungs-
Praxis keine Normalitat, sondern eher die Ausnahme: die Erwartungen sind hoch, aber
die Verbreitung ist niedrig.

Dafiir gibt es vielfaltige Ursachen. In technischer Hinsicht besteht in den &ffentlichen
Verwaltungen - trotz mittlerweile preiswert angebotener Standardldsungen - ein z.T.
aufwendiger Anpassungsbedarf an die betriebsspezifische Umgebung; in rechtlicher
Hinsicht gibt es eine Reihe offener Fragen, z.B. bei der Vertragsgestaltung, bei Versi-
cherungs- und Haftungsfragen oder beim Datenschutz; in sozialer Hinsicht ist die Tele-
arbeit umstritten und in ihren méglichen gesellschaftlichen Auswirkungen noch nicht
ausreichend bewertet.




Die bisherigen Erfahrungen aus Pilotprojekten zur Telearbeit weisen im Sinne
weiterer Ursachen der zbgerlichen Verbreitung darauf hin, dass die Umsetzung
der Telearbeit vor allem eine Frage ihrer organisatorischen Gestaltung ist. Wel-
che der méglichen Gestaltungsoptionen zur Umsetzung der Telearbeit sinnvoll
sind, welches die Voraussetzungen und Hemmnisse einer erfolgreichen Telear-
beit sind, das héngt vor allem davon ab, wie Telearbeit in die spezifische Arbeits-
organisation eingebettet wird.

1.1 Organisationsformen der Telearbeit

Telearbeit wird in vielen Formen realisiert. Die wichtigsten flinf Organisationsformen,
die heute unterschieden werden, sind: Telearbeit ausschlieRlich zu Hause (Tele-
Heimarbeit); alternierende Telearbeit; Telearbeit im Service-Center, mobile Telearbeit
und Telekooperation in virtuellen Unternehmen.

Die alternierende Telearbeit ist die zu Zeit am starksten diskutierte und in Pilotprojek-
ten erprobte Organisationsform. Unter alternierender Telearbeit versteht man eine auf
Informations- und Kommunikationstechnologie gestitzte Tatigkeit, die dadurch ge-
kennzeichnet ist, dass Arbeitnehmer teilweise ,zu Hause" (Privatwohnung) und teilwei-
se ,im Buro“ (Dienststelle) arbeiten. Wahrend der hauslichen Arbeitszeit sind die Ar-
beitnehmer durch elektronische Kommunikationsmittel mit der Dienststelle verbunden.
Die alternierende Telearbeit vermeidet die Nachteile der Tele-Heimarbeit, bei der Tele-
arbeiter ausschlieRlich von zu Hause arbeiten und bei der die Gefahr der sozialen Iso-
lation besteht, die personlichen Kontakte mit Kollegen abnehmen und der fachliche
Informationsaustausch erschwert wird. Alternierende Telearbeit bietet ein hohes Po-
tential flexibel umsetzbarer Modelle. Typisch ist ein regelmaRiger Wechsel des Ar-
beitsortes an verschiedenen Wochentagen. Bei der zeitlichen Aufteilung gibt es eben-
falls eine Vielzahl von Mdglichkeiten. Die alternierende Telearbeit wird darliber hinaus
mit Modellen des geteilten Arbeitsplatzes (Job-sharing) verbunden. Sie entwickelt sich
aufgrund des Flexibilitatspotentials derzeit zu der wohl zukunftsweisenden Form der
Telearbeit in der Bundesrepublik Deutschland.

1.2 Telearbeit in neuen Rahmenbedingungen

Die verschiedenen Organisationsformen der Telearbeit haben sich durch die Entste-
hung veranderter Rahmenbedingungen entwickelt. Wichtig waren dabei vor allem die
technische Entwicklung, die wirtschaftlichen Strukturveranderungen, die Vor- und
Nachteile im 6ffentlichen Meinungsbild, die Unterstitzung durch Politik und Verbande.
Bei der Entscheidung, Telearbeit einzuflihren, werden solche Rahmenbedingungen zu
wichtigen Erfolgskriterien. So hatte sich aus heutiger Sicht die Telearbeit in den achtzi-
ger Jahren vor allem deshalb nicht durchgesetzt, weil die erforderliche Technik teuer
und unflexibel war, weil besonders die Gewerkschaften starke Bedenken gegen jegli-
che Form der ,elektronischen Einsiedelei“ aulRerten, und weil die traditionell orientierte




Betriebs-Kultur in Unternehmen und 6ffentlichen Verwaltungen nur wenig Spielraum flr
neue Arbeitsformen bot.

Warum ist das Interesse an Telearbeit heute so groR? Fuhren die veranderten Rah-
menbedingungen zu einem allgemeinen Trend zur Telearbeit?

Mehrere Veranderungen begunstigen die Telearbeit seit Anfang der neunziger Jahre:
o Technische Entwicklung

o Steigendes Interesse der Beschaftigten

o Politische Initiative und Unterstitzung

o Strukturanderungen

Die technische Entwicklung stellt flexible Rechnerarchitekturen zur Verfigung, die Pro-
zessorgeschwindigkeiten vervielfachen sich, es gibt einen rapiden und anhaltenden
Preisverfall insbesondere im PC-Bereich, neue Software-Generationen und die zu-
nehmende telekommunikative Vernetzung eréffnen neue Felder des Technikeinsatzes.

Es gibt eine steigende Nachfrage bei den Beschéftigten, die sich verstarkt fur alternie-
rende Telearbeit interessieren. Die Beschaftigten erzeugen Handlungsbedarf bei ihren
Vorgesetzten, in der Gewerkschaftsfihrung aber auch und gerade bei Betriebs- und
Personalraten. Die Ursachen dafiir liegen einerseits in einer steigenden Akzeptanz
computer-unterstiitzter Arbeit. Insbesondere jingeren Beschéaftigten wird der Umgang
mit Computern zunehmend zur Selbstverstandlichkeit. Andererseits gibt es eine zu-
nehmende Bereitschaft zu flexibilisierten Arbeitsformen; hier spielen veranderte Wert-
vorstellungen und Erwartungen an das Berufsleben eine Rolle, aber natirlich auch die
wachsende Beschaftigungsunsicherheit und die verscharften Bedingungen auf dem
Arbeitsmarkt.

Im Zuge der zunehmenden o6ffentlichen Aufmerksamkeit flr Telearbeit ist eine Reihe
an politischen Initiativen zur Umsetzung der Telearbeit entstanden. Gewerkschaften
und Betriebs- und Personalrate haben sich von vehementen Gegnern elektronischer
Einsiedelei zu Befiirwortern einer humanorientierten Techniknutzung entwickelt und
beteiligen sich kritisch und aktiv an einer Gestaltung der Telearbeit. Bundesregierung
und Landerregierungen unterstitzen die Telearbeit mit zahlreichen Programmen und
Initiativen.

Telearbeit scheint sich zuklinftig zu einer ,normalen Arbeitsform neben anderen For-
men des Arbeitens zu entwickeln. Durch eine Vielzahl betrieblicher Flexibilisierungs-
und Reorganisations-Projekte, die infolge des wirtschaftlichen Strukturwandels auftre-
ten und auch die offentlichen Verwaltungen betreffen, werden gleichzeitig traditionelle
Betriebsstrukturen und Flhrungsstile aufgebrochen. Doch obwohl diese Rahmenbe-
dingungen eine Verbreitung der Telearbeit beschleunigen, sind es gerade auch diese
Bedingungen, die zu Hemmnissen bei der Umsetzung der Telearbeit fuhren. Denn Te-
learbeit zeichnet sich im Grunde durch zwei zentrale Veranderungsprozesse aus: ei-
nerseits der informationstechnischen Durchdringung der Arbeit und andererseits der
Flexibilisierung des Arbeitsortes. Diese Veranderungsprozesse mussen auf der Ebene
der Arbeitsorganisation gestaltet werden.



1.3 Telearbeit als Informatisierung und Dezentralisierung

Bei der Telearbeit geht es im Kern um Arbeitsleistungen, die zumindest anteilig und mit
einer gewissen RegelmaRigkeit in Zusammenarbeit mit anderen, unterstitzt durch In-
formations- und Kommunikationstechnik, von einem dezentralen Arbeitsplatz erbracht
werden. Dieses Verstandnis der Telearbeit betont den Wandel der informationstechni-
schen Durchdringung der Arbeit (Informatisierung) und den Wandel der Organisations-
strukturen (Dezentralisierung). Durch Informatisierung und Dezentralisierung entsteht
neben der Arbeitszeitflexibilitat die strategische Option zur Arbeitsortflexibilitat.

Informatisierung und Dezentralisierung sind einerseits zentrale Voraussetzungen der
Telearbeit, andererseits erzeugt Telearbeit wiederum neue technische und raumliche
Organisationskonzepte der Arbeit. In diesem Sinne ist Telearbeit nicht nur einfach ein
arbeitsorganisatorisches Instrument. Sie ist vielmehr Ausdruck und Formel fir den
Wandel der Arbeitsorganisation, der sich im Optionsraum zwischen Informatisierung
und Dezentralisierung aufspannt.

Schon bevor Telearbeit zu einer gern benutzten Formel flir den Wandel der Arbeit
avancierte, gab es Tatigkeiten, die an einer Betriebsstatte computergestitzt vernetzt
waren, es gab klassische Buroarbeit mit und ohne informationstechnische Ausstattung,
es gab Arbeit am Wochenende, zu Hause, mit oder ohne PC, es gab FUhrungskrafte,
die Hause und unterwegs arbeiteten, es gab den mehr oder weniger gut technisch
ausgestatteten AuRendienst. Kurz: Viele Tatigkeiten waren bereits in der Vergangen-
heit mehr oder weniger stark informatisiert und zugleich mehr oder weniger stark de-
zentralisiert. Im Rahmen dieser Veranderungsprozesse sind die Basismerkmale der
Telearbeit (Informatisierung und Dezentralisierung) also so neu nicht.

Tele-Kooperation
(Internet)
Tele-Wartung

vernetzt im Betrieb
(groupware, Intranet)

Call-Center Tele-Service

Tele-Learning

2
=) Satelliten-Biiros
[0)
] Nachbarschafts-Buros
g alternierende Telearbeit "mobile-office"
@)
i< PC zu Hause
Blroarbeit
ohne "Akten am Arbeit unterwegs
elektronische Wochende"
Medien
im Blro zu Hause Tele-Center mobil "virtuell"

Mdoglichkeiten zur Dezentralisierung

Abbildung 1: Beispiele fir den Wandel der Arbeit durch Informatisierung und Dezentralisierung



2 Herausforderungen zur organisatorischen Innovation

Die betriebliche Umsetzung der Telearbeit stellt eine Herausforderung dar und bietet
Chancen fir die organisatorische Gestaltung in drei Bereichen:

o Im Bereich der Beschéftigten, die sich fur Telearbeit interessieren: Welche An-
forderungen werden an Beschaftigte gestellt, die telearbeiten?

o Im Bereich der Flihrungskréfte, die Telearbeiterinnen beschaftigen: Was veran-
dert sich flr Fuhrungskrafte, wenn ihre Mitarbeiterinnen zu Telearbeiterinnen
werden?

o Im Bereich der Arbeitsstrukturen: Welche Veranderungen ergeben sich bei der

Gestaltung der Arbeitsprozesse und Ablaufstrukturen?

21 Welche Beschaftigte, welche Tatigkeiten sind fiir Telearbeit geeignet?

Hinsichtlich der Tatigkeiten 1aRt sich Telearbeit heute nicht mehr auf den EDV-nahen
Bereich einschranken. Neben der Programmierung und Sachbearbeitung erscheinen
zunehmend mehr Aufgabenprofile auch aulerhalb der EDV-nahen Berufe fur Telear-
beit geeignet. Daher ist es wenig hilfreich, nach einer allgemeinen Entscheidungsregel
zu suchen. Naheliegender ist es, Aufgabenprofile zu analysieren. Anstatt Arbeitsplatze
oder Stellen in ihrer Kompaktheit fur Telearbeit zu prifen, sté3t man dariber auf Stel-
lenanteile und einzelne Tatigkeiten, die sich flr Telearbeit eigenen. Diese Vorgehens-
weise harmoniert besonders mit der Form der alternierenden Telearbeit, bei der geeig-
nete Tatigkeiten in der privaten Wohnung ausgeubt werden, andere aber vor Ort, in der
Dienststelle. Das Entscheidungsproblem, ob ein Mitarbeiter seine Aufgabe in Telear-
beit austben kann, stellt sich dann nicht. Die Entscheidung wird zu einer Frage der Art
und Weise, wie die Aufgabe organisatorisch so gestaltet werden kann, dass sich die
Madglichkeit ergibt, bestimmte Tatigkeiten in Telearbeit auszulben.

Bei der Frage der Qualifikation fiir Arbeiten, die im Rahmen der Telearbeit erforderlich
sind, verhalt es sich ahnlich. Auch hier mag man auf den ersten Blick vor allem an
einfache Tatigkeiten denken, die gut isolierbar und deshalb leicht auslagerbar sind.
Aber in den letzten Jahren hat sich gezeigt, dass auch (und vielleicht gerade) qualifi-
zierte Tatigkeiten in Telearbeit ausgelbt werden kdnnen. Als Beispiel stehen hier nicht
nur qualifizierte Spezialisten, sondern mittlerweile auch Fihrungskrafte mittlerer und
gehobener Positionen. Dass die fachlichen Anteile der abgeforderten Qualifikation fur
die erfolgreiche Auslibung einer Aufgabe vorhanden sein mussen, ist ja eine generel-
les Kriterium und nicht ein Spezifikum der Telearbeit.

Wahrend also die Tatigkeitsmerkmale und die fachlichen Qualifikationsmerkmale kein
Spezifikum der Telearbeit darstellen, werden Qualifikationsmerkmale im Bereich der
Sozialkompetenz immer wieder als entscheidendes Selektionskriterium genannt. Dem-
nach sind Beschaftigte dann fir Telearbeit geeignet, wenn sie Uber ein hohes Mal} an
Sozialkompetenz verfugen, wenn sie sich durch eine stabile Persdnlichkeit auszeich-
nen, wenn sie eigenstandiges Arbeiten gewohnt sind, wenn sie als vertrauenswirdig



bezeichnet werden und wenn sie Kompetenz zur Selbstorganisation zeigen. Fir die
Frage, welche Beschéftigten fir Telearbeit geeignet sind, sind solche nicht-fachlichen
Merkmale allerdings vorsichtig zu handhaben, denn - so wichtig sie auch sein mogen -
sie unterliegen zumeist der subjektiven Beurteilung der direkten Vorgesetzten. Sie sind
kaum objektivierbar, sondern im Gegenteil stark personalisiert.

Welche Tétigkeiten kdnnen also von welchen Beschaftigten in Telearbeit ausgelbt
werden? Die Antwort bleibt zunachst unbefriedigend: ,Aufgaben® sind in ihrer Kom-
paktheit als Auswahlkriterium ungeeignet; die ,fachliche Qualifikation ist als Auswahl-
kriterium nicht ausreichend; die ,personlichen Merkmale“ sind als Grundlage der Aus-
wahl umstritten. Eine zufriedenstellende Antwort 143t sich aber finden, wenn man von
der Aufzahlung konkreter Tatigkeiten und Qualifikationsmerkmale abstrahiert und sich
statt dessen an zwei Leitfragen orientiert:

) Aus welchen Komponenten besteht die Aufgabe, und welche Anforderungen sind
mit den einzelnen Tatigkeiten verbunden?

o Wie viel Kommunikation ist bei den einzelnen Tatigkeiten in Anwesenheit Ande-
rer erforderlich, und wie stark ist dabei die Interaktionsdichte?

Die erste Frage zielt auf die Erfassung der Komplexitét: sind die Anforderungen eher
hoch oder niedrig, lassen sich die Tatigkeiten leicht beschreiben, kdnnen Aufgaben
problemlos in Arbeitspakete aufgeteilt werden, muss zur Abstimmung der Tatigkeiten
Routine-Information ausgetauscht werden oder missen reichhaltige und vielschichtige
Sachverhalte kommuniziert werden?

Checkliste fur Aufgabenreiche : Komplexitat und Kopplung

Komplexitat Kopplung
(Anforderungen) (Interaktionsdichte)
eher hoch eher niedrig eher eng eher lose

Aufgabenbereich 1 I x x I

Abbildung 2: Komplexitat und Kopplung



Demgegenuber richtet sich die zweite Frage auf die Art der Kopplung von Téatigkeiten:
ist die Dichte der Interaktion eher eng oder eher lose, kommt es auf enge Zusammen-
arbeit an, ist haufige Interaktion erforderlich, missen Sachverhalte in direkter Anwe-
senheit ausgetauscht werden?

Bei der Gestaltung der Telearbeit kommt es nun darauf an, wie die Kombination von
Komplexitat und Kopplung ausfallt. Bei geringer Komplexitat und zugleich loser Kopp-
lung von Tatigkeiten ist zu erwarten, dass der Gestaltungsaufwand, diese Tatigkeiten
in Telearbeit zu organisieren, nicht sehr hoch ist. Demgegentiber ist bei Komplexitat
und zugleich enger Kopplung von Tatigkeiten zu erwarten, dass der Gestaltungsauf-
wand, diese Tatigkeiten in Telearbeit zu organisieren, eher hoch sein wird.

2.2 Welche Veranderungen ergeben sich fiir Vorgesetzte durch Telearbeit?

Telearbeit hat Veranderungen auch fiir die Vorgesetzten der Telearbeiterinnen zur
Folge. Wenn die Beschaftigten bei der alternierenden Telearbeit beispielsweise nicht
mehr an jedem Wochentag in der Dienststelle sind, dann bedeutet das fur die Vorge-
setzten: es gibt keine dauerhafte Verfligbarkeit mehr; das anlassorientierte, oft kurz-
taktige Ubertragen von Aufgaben (,Meyer, machen Sie mal gerade...) entfallt. Vorge-
setzte, in deren Arbeitsbereich Telearbeit praktiziert wird, berichten davon, dass sie
sich in ihrem Fuhrungsverhalten an eine starkere Selbst-Disziplinierung gewohnen
mussten. Je nach Art der Telearbeit missen auRerdem Tatigkeiten, Arbeitsauftrage,
Zielvereinbarungen auf die Kooperationspartner der Telearbeiter abgestimmt werden.
Die Koordinationsanforderungen an die Vorgesetzten verandern sich.

Zweitens stellt Telearbeit fur die Vorgesetzten neue Herausforderungen hinsichtlich der
Arbeitskontrolle. Es zeigt sich, dass Formen direkter Leistungskontrolle kontraproduktiv
sind. Auf den Punkt bringt es die Flihrungskraft eines Versicherungskonzerns: ,Wie soll
ich meine Leute kontrollieren, wenn sie in Telearbeit sind und ich sie nicht mehr sehe?”
In dieser Aussage wird zum einen deutlich, dass sich im Rahmen der Telearbeit eher
indirekte Kontrollformen mittels Zielvereinbarungen anbieten; zum anderen wird deut-
lich, dass solche Vorgesetzte sich auch in ihrem Status gefahrdet sehen. Wer sich als
Fuhrungskraft ber die Anzahl seiner um sich gescharten Mitarbeiter definiert, verliert
scheinbar soziales Prestige, wenn diese Mitarbeiter nicht stédndig fur andere sichtbar
sind.

Ein dritter Gesichtspunkt betrifft die Flrsorge-Funktion, die Vorgesetzte ihren Mitar-
beitern gegenlber haben. Die dezentralisierte Arbeit kann durch reduzierte Anwesen-
heitszeiten betriebliche Bindungen und soziale Kontakte zum Unternehmen erschwe-
ren. Ein weiteres mdgliches Problem von Telearbeit wird von einem anderen Vorge-
setzten darin gesehen, dass er bei stark engagierten und hoch motivierten Telearbeite-
rinnen kaum noch Gelegenheit zu informellen Gesprachen habe und er deshalb keine
Moglichkeit sehe, sie an ihrem Telearbeitsplatz vor einem selbstgefahrdenden Uber-
Engagement zu schitzen.



Herausforderungen fir Fiihrungskrafte

v Die Koordinationsfunktion verandern:
von der Fremdsteuerung zur Selbststeuerung

v Die Kontrollfunktion verandern:
von der direkten Leistungskontrolle zur selbstandigen
Ergebnisverantwortung

v" Das Fihrungsverstandnis verandern:
vom flihrenden Personalmanager zum flirsorgenden
Personaldienstleister

= Konsequenz: Telearbeit erfordert ein Umdenken der Flihrungskrafte.

Abbildung 3: Einbettung der Telearbeit in eine moderne Personalfiihrung

Wenn sich die Anforderungen an die Koordinations-, Kontroll- und Firsorge-Funktion
von Vorgesetzten durch Telearbeit verandern, dann liegt die Herausforderung darin,
Telearbeit in ein modernes Flhrungs-Konzept einzubetten. Eine Voraussetzung fur die
erfolgreiche Umsetzung informationstechnisch gestiitzter, dezentralisierter Arbeitsfor-
men ist ein zielorientierter FUhrungsstil. Von Vorgesetzten, in deren Bereich Telearbeit
praktiziert wird, wird nicht so sehr fachliche Expertise verlangt, sondern vor allem die
Kompetenz zur Koordination und sozialen Integration dezentral beschéaftigter Mitarbei-
ter. Der damit angedeutete Funktionswandel bei Vorgesetzten, einem vom Fach-
Experten zum Experten fir Moderation und Sozialintegration, scheint aber wiederum
kein ausschlieRliches Merkmal der Telearbeit zu sein. Es ist Merkmal des allgemeinen
Reorganisationstrends, das bei Telearbeit lediglich besonders deutlich hervortritt.

2.3 Welche organisatorischen Veranderungen stehen an?

Die Einfliihrung von Telearbeit erzeugt vielschichtige Veranderungsprozesse. Telear-
beit, verstanden als Kombination der Informatisierung und Dezentralisierung der Arbeit,
fordert dazu heraus, Aufgabenprofile neu zu konzipieren, Arbeitszeit-Modelle zu variie-
ren, Personalfiihrungskonzepte zu erneuern. Wie stark solche Herausforderungen fir
einzelne Unternehmen und o6ffentliche Verwaltungen tatsachlich gelten, ist abhangig
von der betriebsspezifischen Situation einerseits und andererseits von der geplanten
Form der Telearbeit. In den wenigsten Fallen aber Iasst sich die Einfuhrung der Tele-
arbeit isoliert vom organisatorischen Kontext betreiben. Abbildung 4 verdeutlicht aus-
gewahlte Aspekte, die als Faktoren des organisatorischen Wandels in einer wechsel-
seitigen Abhangigkeit zueinander stehen. Sie werden von der Einflihrung der Telear



beit tangiert, andererseits ist ihre Veranderung bereits Voraussetzung fir die Einflh-
rung von Telearbeit.

Herausforderungen fiir die Organisationsentwicklung

eine eigenstandige

Organisationskultur neue Arbeitsformen

aktivieren umsetzen
und pflegen
in Kontinuierlicher Mana__gement
selbstorganisierten Organisationswandel und Flrihlrtungs_
Strukturen \)/:r; :d :::1
..__kooperieren ‘ fern.
Vertrauen
Eigenverantwortung als Vorleistung
riskieren

zulassen

Abbildung 4: Organisatorische Veranderungen und Telearbeit

Die Einfihrung neuer Arbeitsformen erfordert einen Wandel traditioneller Personalfih-
rung, und zugleich ist diese eine Voraussetzung fir neue Arbeitsformen. Neue Formen
der Personalfiihrung bauen auf betriebliche Vertrauensbeziehungen auf, sie setzen
diese zugleich voraus. Vertrauen hat seine Wurzeln in einem Vertrauensvorschuss und
dass erscheint manchen Vorgesetzten als riskantes Vorgehen. Dabei kommt aber die
vielerorts gepriesene Unternehmens-Kultur im Kern erst durch eine Kultur des Vertrau-
ens-Vorschusses zu Leben. Wenn in diesem Zusammenhang von Selbstorganisation
der Beschaftigten gesprochen wird, dann heil3t das fur die Frage der Leistungs-
Kontrolle, den Beschéftigten Zeit-Souveranitat und Arbeitsort-Flexibilitat einzurdumen,
inklusive einer Dezentralisierung der Entscheidungsprozesse. Das Scharnier zwischen
einer ,gelebten” Unternehmenskultur und den damit erreichbaren flexiblen Organisati-
onsstrukturen wird durch ,verantwortliche Autonomie“ der Beschaftigten erreicht. Die
erfolgreiche Flexibilisierung organisatorischer Strukturen im Sinne projektférmigen Ar-
beitens und miteinander vernetzter Prozesse beginstigt wiederum die Umsetzung
neuer Arbeitsformen.

In diesem Sinne erzeugt Telearbeit organisatorischen Wandel, zugleich aber wird Or-
ganisationswandel der Telearbeit vorausgesetzt. Potentiale fir die Einfihrung der Te-
learbeit liegen demnach vor allem dort, wo zielorientierte Personalfihrungskonzepte
und projektférmige Arbeitsorganisation bereits zur eingelibten Praxis zahlen.



B Durchfuhrung des Modellversuchs

3 Ziele des Modellversuchs

Der Modellversuch ,Alternierende Telearbeit in der Kreisverwaltung Gutersloh® ist Teil
eines losen Verbundes von drei 6ffentlichen Verwaltungen, namlich der Kreisverwal-
tung und der Stadtverwaltung Giitersloh sowie der Stadtverwaltung Rheda-Wieden-
brick.

Ziele des Modellversuchs waren,

o die Chancen und Risiken der alternierenden Telearbeit fir die beteiligten Ver-
waltungen praxisorientiert zu bewerten und zu analysieren;

) gemeinsam mit den beteiligten Verwaltungen bedarfsgerechte und zukunfts-
trachtige Telearbeitskonzepte zu entwickeln;

o die Realisierung der Telearbeitskonzepte zu unterstiitzen und wissenschaftlich
zu begleiten;

. die Erfahrungen aufzunehmen und auszuwerten;

o Handlungs- und Gestaltungsempfehlungen fiir weitere Anwendungs- und Aufga-
benbereiche darzustellen.

Neben diesen Ubergreifenden Projektzielen wurden von der Kreisverwaltung Gutersloh
weitergehende Zielsetzungen formuliert (Dienstvereinbarung zu einem ,Modellversuch
alternierende Telearbeit® in der Kreisverwaltung Giitersloh, 17.3.1999):

,Ziel des Modellversuchs ist es, die Potentiale alternierender Telearbeit fiir eine
Steigerung der Flexibilitdt von Beschéftigten und Verwaltung abzuschétzen. Im
Rahmen des Modellversuchs soll geklart werden, inwieweit alternierende Telear-
beit eine flexiblere Gestaltung von Arbeitspldtzen und bedlrfnisgerechten Ar-
beitszeiten, eine Einsparung von Pendelwegen und damit auch eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf erméglicht, und inwieweit alternierende Te-
learbeit zur Optimierung des Ressourceneinsatzes im Sinne von Produktivitét
und Wirtschaftlichkeit sowie einer mitarbeiterorientierten Arbeitsgestaltung unter
Beibehaltung der Leistungs- und Handlungsfdhigkeit fiir die Blirgerinnen und
Biirger beitragt.”
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4 Beteiligte Partner und Projektbausteine

Als sehr konstruktiv fur den Projektverlauf hat sich die Zusammenarbeit zwischen der
Arbeitsgruppe ,Modellversuch alternierende Telearbeit* (bestehend aus der Verwal-
tungsleitung, der Personalratsvorsitzenden, der Gleichstellungsbeauftragten, Vertretern
der Servicestelle Personal und TUI) und dem Forschungsbereich future work im Institut
fur Innovationstransfer an der Universitat Bielefeld erwiesen. Aufgrund der spezifischen
Verantwortlichkeiten der Beteiligten konnten die unterschiedlichen Interessen artikuliert
und integriert werden.

Im Rahmen der Einflihrung von alternierender Telearbeit in der Kreisverwaltung Gu-
tersloh wurden von future work in drei Bausteinen die Aufgabenstellungen bericksich-
tigt, die fur eine erfolgreiche Realisierung und Umsetzung von Telearbeitsprojekten
notwendig sind. Dazu gehorten:

o Baustein I: Information und Aktivierung
v' Zielermittlung und Formulierung der Leitfragen fir den Modellversuch
v" Abschluss einer Dienstvereinbarung fiir den Zeitraum des Modellversuchs

v Information von Entscheidern und Teilnehmerinnen und Teilnehmern Uber
den Modellversuch

v" Entwicklung der Kriterien fir das Bewerbungsverfahren
o Baustein Il: Wissenschaftliche Begleitung

v Erste Befragung der ausgewahlten Telearbeiterinnen und deren Vorge-
setzte (,Erwartungen®)

v" Auswertung der Befragung und feed back im informellen Erfahrungsaus-
tausch unter den Telearbeiterlnnen

v Befragung (teils telefonisch) der Kolleglnnen der Telearbeiterinnen
v' Zweite Befragung der Telearbeiterinnen (,Erfahrungen®)

v" Auswertung der Befragung und feed back im informellen Erfahrungsaus-
tausch unter den Telearbeiterlnnen

v" Workshop zu den Erfahrungen im Modellversuch (Erfahrungsaustausch
zum Modellversuch zusammen mit der Stadtverwaltung Rheda-Wieden-
brick und der Stadtverwaltung Gutersloh)

4 Dritte Befragung der Telearbeiterlnnen und deren Vorgesetzte (,Bewer-
tung®)
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. Baustein Ill: Abschlussevaluation

v Workshop zur Prasentation und Diskussion der Ergebnisse der wissen-
schaftlichen Begleitung in der Kreisverwaltung Gltersloh

4.1 Information und Aktivierung

Ziele und Leitfragen (siehe oben) des Modellversuchs wurden in der Arbeitsgruppe
LAlternierende Telearbeit‘ umfassend diskutiert und festgelegt.

Eine Dienstvereinbarung fir den Zeitraum des Modellversuchs (18 Monate) wurde ab-
geschlossen (siehe Anhang). Hier sind Fragen des Status der Telearbeiterinnen, der
Kommunikation, der Arbeitsmittel, der Ubernahme der Telekommunikationskosten, des
Datenschutzes und der Datensicherheit, der Haftung sowie der Arbeitszeit und Arbeits-
zeiterfassung geregelt. Die Aufteilung der Arbeitszeit auf den Arbeitsplatz in der
Dienststelle und den hauslichen Arbeitsplatz erfolgte individuell im Einvernehmen mit
dem zustandigen Fachbereich und der Telearbeiterin / des Telearbeiters und wurde in
einer schriftlichen Einzelvereinbarung bzw. Nebenabrede zum Arbeitsvertrag geregelt.

Ein Faltblatt zur Information aller Beschaftigten Uber das Projekt ,Telearbeit in der
Kreisverwaltung“ und eine anschlieBende Informationsveranstaltung fiir interessierte
Mitarbeiterinnen und deren Vorgesetzte unterrichtete ausfuhrlich Uber die Zielsetzung,
Durchfiihrung und wissenschaftliche Begleitung des geplanten Modellversuchs. Vor-
aussetzung fur die Teilnahme am Modellversuch war ferner

o die der Checkliste (siehe Anhang) entsprechende Eignung der Arbeitsaufgabe
(z.B. eigenstandige Bearbeitung, Datenschutzaspekte),

o das Vorliegen der individuellen, arbeitsbezogenen Voraussetzungen entspre-
chend der Checkliste (siehe Anhang) (z.B. EDV-Kenntnisse),

) die Unterstitzung und Foérderung durch den Vorgesetzen entsprechend der
Checkliste (siehe Anhang).

Der personliche Bewerbungsbogen (siehe Anhang) sah neben sozialstatistischen An-
gaben zur Person und einer Beschreibung der derzeitigen Stelle/Organisationseinheit
eine ,Selbstbewertung® von Fahigkeiten und Kompetenzen wie die personlichen Motive
fur einen Telearbeitsplatz vor.

4.2 Auswahlkriterien

Im Anschluss an die breite Information folgte das Bewerbungs- und Auswahlverfahren
fur die Telearbeitsplatze. Anfangs waren aus Kostengriinden nur 5 Telearbeitsplatze
vorgesehen; es wurden jedoch bereits wahrend der Vorbereitungszeit finanzielle Mittel
fur die technische Ausstattung sowie fiir die Ubernahme der laufenden Telkommunika
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tionskosten von 8 Telearbeitsplatzen zur Verfigung gestellt. Die Auswahl unter den
insgesamt 16 Bewerberlnnen erfolgte auf der Basis eines Kriterienkatalogs.

Folgende allgemeine Auswahlkriterien waren ausschlaggebend fir die Aufnahme eines
Telearbeitsplatzes:

) die Quotierung der Arbeitsplatze nach Mannern und Frauen,
o die Beteiligung unterschiedlicher hierarchischer Ebenen (Laufbahn),
) die Fachbereichszugehdrigkeit (Teilnahme aus verschiedenen Fachbereichen).

Das erste Kriterium (Quotierung) kann als strukturelle Weichenstellung betrachtet wer-
den, da das Auswahlgremium darin einig war,

) dass durch die Telearbeitsplatze keine reinen Frauenarbeitsplatze geschaffen
werden sollten, bei denen die Gefahr bestlinde, dass Telearbeit zur Frauenarbeit
abgewertet wird. Es sollte auch der Vorstellung entgegengearbeitet werden, dass
Frauen allein zustandig sind fur die Familie (Vereinbarkeit von Beruf und Familie
als Problem von Frauen).

o dass den mannlichen Beschaftigten, die sich in der Kinderbetreuung engagieren
wollten, die Mdglichkeit zu groRerer Arbeitsflexibilitdt gegeben werden sollte, da
die von Frauen gewahlte Alternative, befristet auf eine Teilzeitstelle zu wechseln,
von mannlichen Beschaftigten nicht angenommen wird.

o dass Telearbeit fur Frauen bedeutet, auch aul3erhalb der normalen Arbeitszeiten
arbeiten zu kdnnen (etwa am spaten Nachmittag oder in den frihen Abendstun-
den), wenn Manner aufgrund ihrer Normalarbeitszeit zu Hause sind und sich um
die Kinderbetreuung oder um Pflegebediirftige kimmern kénnen.

o dass die Arbeitszeitflexibilitdt durch Telearbeit fir mannliche Beschaftigte es den
Frauen ermoglicht, wieder erwerbstatig zu werden bzw. ein Studium fortzusetzen,
da sich Manner bei Abwesenheit der Frauen um die Kinder kimmern kénnen.

Als weitere Kriterien, die eine objektive Auswahl ermoéglichen sollten, wurden Daten
zum Familienstand, zur Kinderzahl, zum Dienst- und Wohnort, zur Beschaftigung des
Ehe/Partners sowie zu Kommunikations- und Kundenorientierung herangezogen und in
einer Matrix mit den Bewerberinnen und Bewerbern dargestellt. Von den Mitgliedern
des Auswahlgremiums wurde damit eine gewichtete Bewertung vorgenommen und 8
Teilnehmerlinnen (4 Frauen und 4 Manner) ausgewahlt.

4.3 Einrichtung der Telarbeitsplatze

Von groRter Bedeutung fur die Erprobung alternierender Telearbeit ist das vorhandene
Technikkonzept. Am Telearbeitsplatz sollte moglichst die volle Funktionalitat des ent-
sprechenden Buiroarbeitsplatzes geboten werden und die gleiche Software zum Ein
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satz kommen. Die Telearbeitsplatze wurden mit einem Standard PC und der gewohn-
ten Softwareumgebung eingerichtet sowie mit Drucker, Telefon und ISDN-Anschluss.
Jeder Telearbeitsplatz hat einen eigenen Router, Gber den eine ISDN-Verbindung zur
Sicherheitspolicy der Infokom (Zweckverband fiir kommunale Informations- und Kom-
munikationstechnik Gutersloh) und zum Rechner der Dienststellen aufgebaut wird.
Nach der Uberpriifung eines verschliisselten Passwortes wird zwischen dem Telear-
beitplatz und dem Rechner eine gesicherte Datenverbindung aufgebaut. Die Telear-
beiterlnnen kénnen vom Telearbeitsplatz dieselben Systeme mit den gleichen Funktio-
nen erreichen, wie vom Arbeitsplatz in der Dienststelle.

Eine automatische Rufumleitung der in der Dienstelle eingehenden Telefongesprache
an den hauslichen Arbeitsplatz wurde fir alle Beteiligten eingerichtet.

Die zur Verfigung gestellten Gerate und Anschlisse dirfen nur fir dienstliche Zwecke
genutzt werden. Flr den hauslichen Arbeitsplatz stellen die Telearbeiterinnen den Ar-
beitsraum zur Verfugung. Es kann vorhandenes Mobiliar genutzt werden, soweit des
den ergonomischen Anforderungen gentigt. Bei Bedarf stellt die Dienststelle das Mobi-
liar zur Verfugung. Die Dienststelle Ubernahm die Kosten fiir die technische Ausstat-
tung der Telearbeitsplatze sowie die anfallenden Telekommunikationskosten. Fr
Raumnutzung, Energieaufwendung und Reinigung wird eine monatliche Pauschale von
DM 30,- gezahilt.

4.4 Offentlichkeitsarbeit

Die regionalen Zeitungen berichteten mit groRem Interesse Uber den Beginn des Mo-
dellversuch ,Alternierende Telearbeit in der Kreisverwaltung Gutersloh® (siehe An-
hang).

Mit besonderer Aufmerksamkeit wurde von den Medien Uber die Teilnahme der Kreis-
verwaltung am Bundeswettbewerb ,Der familienfreundliche Betrieb 2000: Neue Chan-
cen fur Frauen und Manner® des Bundesministeriums flur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, berichtet. Am 31. Oktober 2000 gab Bundesfamilienministerin Dr. Christi-
ne Bergmann die Preistrager im Rahmen einer festlichen Veranstaltung im Convention
Center auf dem Gelande der EXPO 2000 bekannt. Sie Uberreichte zusammen mit
Bundeswirtschaftsminister Dr. Werner Muller die Urkunden. Preistrager in der Katego-
rie Institutionen wurde die Kreisverwaltung Gitersloh (siehe Anhang).

5 Wissenschaftliche Begleituntersuchung des Modellversuchs

Die erste Befragung der ausgewahlten Telearbeiterlnnen und deren Vorgesetzte er-
folgte kurz vor der tatsachlichen Aufnahme der Telearbeit. In Interviews anhand eines
standardisierten Gesprachsleitfadens wurden die Erwartungen an die neue Arbeitsform
erhoben.

Gefragt wurde nach der geplanten Organisation bzw. Selbstorganisation der Arbeit am
hauslichen Arbeitsplatz, die in Telearbeit zu erledigenden Aufgaben, die Zusammenar
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beit mit Kollegen und Kolleginnen sowie die Einteilung der Arbeitszeiten. Es wurde die
Akzeptanz der Telearbeit durch die Familie angesprochen, sowie die eventuell nétige
Kinderbetreuung. Aus wechselnder Perspektive wurden Telearbeiterlnnen und Vorge-
setzte nach dem Nutzen und den Vorteilen von Telearbeit fir die Dienststelle wie fur
die Telearbeiterin gefragt.

Ein erster Erfahrungsaustausch unter den Telarbeiterlnnen, an dem auch die Mitglieder
der Arbeitsgruppe teilnahmen, fand 2 Monate nach Beginn der Telearbeit statt. Hierbei
standen die Erfahrungen mit der technischen Ausstattung des hauslichen Arbeitsplat-
zes im Mittelpunkt der Gesprache.

Nach einem zweiten Erfahrungsaustausch wurden die unmittelbaren Kolleginnen und
Kollegen der Telearbeiterlnnen in Gruppengesprachen und in telefonischen Interviews
zu ihren Erfahrungen mit der Organisation der Arbeitsablaufe, eventueller Stérungen
und Mehrarbeit befragt.

Die zweite Befragung der Telearbeiterlnnen fand zur Mitte des Modellversuchs statt.
Erhoben wurde die Differenz zwischen Erwartungen und Erfahrungen mit der alternie-
renden Telearbeit.

Auf einem Workshop, an dem alle Teilnehmerinnen und die jeweiligen Steuerungs-
gruppen der drei Modellversuche (Kreisverwaltung Gutersloh, Stadt Gutersloh, Stadt
Rheda-Wiedenbrick) teilnahmen, wurden neben einem gruppenibergreifenden Erfah-
rungsaustausch in drei Arbeitsgruppen die folgenden Themen bearbeitet (sieche An-
hang):

o “Worauf muss bei der Organisation der alternierenden Telearbeit geachtet wer-
den?”

. ,Wie kann alternierende Telearbeit helfen, Beruf und Familie besser zu vereinba-
ren?“

. ,Wie wirkt sich alternierende Telearbeit auf die Arbeitszeit aus?“

In Folge des Workshops wurde ein Erfahrungsaustausch der drei Steuerungsgruppen
installiert, auf dem gemeinsame Probleme wie Desk-Sharing, flexible Arbeitszeiten und
Wirtschaftlichkeitsprufung der Telearbeit behandelt werden.

Auf einem nachfolgenden Treffen von Vertretern aus den drei Steuerungsgruppen un-
ter der Moderation von future work wurden die Kosten der Telearbeitsplatze, insbeson-
dere die Kosten des Service der Infokom wie die Routermieten der Telekom diskutiert.
Nach Ricksprache von future work mit den genannten Institutionen konnten glnstigere
Konditionen (ruckwirkende Kostensenkung) erreicht werden (siehe Anhang).

In einer dritten Befragung der Telearbeiterinnen und deren Vorgesetzte wurde die Be-
wertung des Modellversuchs erhoben. Anhand quantitativer und qualitativer Methoden
wurde Vorteile und Probleme von verschiedenen Dimensionen der alternierenden Te-
learbeit bewertet.

15



C Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleituntersu-
chung

6 Kriterien der Auswahl geeigneter Bewerberinnen und Aufgabenbereiche

Noch vor wenigen Jahren wurden vorrangig einfach strukturierte Tatigkeiten (wie Text-
erfassung und Textverarbeitung) flr Telearbeit als geeignet angesehen. Durch die
neuen luK-Technologien und die bereits gemachten Erfahrungen mit der Telearbeit ist
heute das Spektrum der moglichen Tatigkeiten wesentlich erweitert. Wie im Abschlul3-
bericht des Branchenprojekts der Landesinitiative media NRW ,Telearbeit bei Sparkas-
sen® (November 2000) angeflihrt wird, sollten jedoch solche Tatigkeiten bevorzugt in
Telearbeit ausgelibt werden, die die folgenden Merkmale erfillen:

o Tatigkeiten die einen geringen Anteil an spontaner persénlicher Kommunikation
erfordern,

o Tatigkeiten die nicht die permanente Anwesenheit des Mitarbeiters im Unter-
nehmen erfordern,

) Tatigkeiten die nicht des permanenten Zugriffs auf Dokumente, die nur in der
Unternehmenszentrale gelagert und nicht elektronisch verfligbar sind, bedtrfen,

. Tatigkeiten die eine ergebnisorientierte Fuhrung durch den Mitarbeiter ermdgli-
chen und

o Tatigkeiten die eine mdglichst durchgangige Bearbeitung einer Aufgabe durch
einen Verantwortlichen gekennzeichnet sind.

Bei der Bewerbung (siehe Anhang) fir die Teilnahme am Modellversuch ,Alternierende
Telearbeit® in der Kreisverwaltung Gutersloh wurde anhand einer persdnlichen Check-
liste nach dem betrieblichen Umfeld und den Arbeitsaufgaben gefragt. Z.B. sollte der
Arbeitsablauf nicht vom dauerhaften Zugriff auf Akten bestimmt werden, sondern erfor-
derliche Aktenzugriffe sollten méglichst an den Arbeitstagen in der Dienststelle gebiin-
delt werden koénnen. Auch sollte keine tagliche Abstimmung vor Ort n6tig sein, sondern
die Arbeitsaufgaben weitgehend planbar und Uberschaubar sein. Die Kooperation mit
externen Partner oder Kunden sollte durch Telearbeit nicht beeintrachtigt werden und
eine positive Einstellung bei den Kolleglnnen bzw. Unterstitzung durch den Vorge-
setzten mehrheitlich vorhanden sein.

Aber nicht nur die Auswahl geeigneter Arbeitsbereiche ist von zentraler Bedeutung,
sondern ebenso die Auswahl von geeigneten Mitarbeiterinnen. Telearbeit stellt hohe
Anforderungen an die berufliche und soziale Kompetenz der Beschaftigten.Es wurde
daher nach der fachlichen wie nach persdnlichen Eignung gefragt.
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Die fachliche Eignung umfasste die Selbstauskunft Uber

o Berufserfahrung (z.B. Kenntnisse tber die Aufgaben der Organisationseinheit);

) Technische Kompetenz (z.B. beherrschen der gangigen Biro- und Verwaltungs-
software);

o Kommunikationsfahigkeit (z.B. beherrschen des Email-Programms).

Zur den wichtigsten personlichen Anforderungen zahlten

. Selbstandigkeit (z.B. Arbeitsablauf und —ziele selbstandig einteilen und organisie-
ren);

o Selbstdisziplin (z.B. trotz Stérungen konzentriert zu arbeiten);

. Selbstmotivation (z.B. eigener Arbeitsrhythmus);

o Zuverlassigkeit (z.B. Sorgfalt der Arbeitsweise und Einhaltung von Terminen);

o Flexibilitat (z.B. im Arbeitsablauf auf kurzfristige Anderungen selbstandig zu rea-
gieren);

o Bereitschaft zur Qualifizierung (z.B. fachliche Weiterbildung).

Neben den genannten persdnlichen und fachlichen Eignungen ist Telearbeit mit be-
stimmten Anforderungen an das hausliche Umfeld verbunden. Die Checkliste enthielt
ebenfalls Fragen nach dem hauslichem Umfeld. Fir die Teilnahme am Modellversuch
sollte am hauslichen Arbeitsplatz genligend Raum fiir den Arbeitsplatz und die erfor-
derlichen Gerate vorhanden sein.

Ebenso wichtig war die familiale Situation. Da ein wesentlicher Vorteil von Telearbeit
darin besteht, Familie und Beruf besser zu vereinbaren, erscheint gerade fiir Frauen
mit jingeren Kindern oder mit pflegebedirftigen Familienangehérigen ein Telearbeits-
platz attraktiv. Es darf jedoch keineswegs die lllusion aufkommen, wéahrend der Telear-
beitszeiten Familienangehdrige gleichsam neben dem PC betreuen zu kénnen. D.h.,
die Betreuung von Familienmitgliedern durch Dritte muss wahrend der Arbeitszeit ge-
wahrleistet sein, da sonst kein effektives Arbeiten maglich ist.

Fur die Familie der Telearbeiterinnen bedeutet die neue Arbeitsform, dass sie in den
Entscheidungsprozel fir die Aufnahme von Telearbeit einbezogen wird, dass sie ler-
nen muss mit der neuen Situation umzugehen, und dass sie die Telearbeit akzeptiert
und aktiv unterstitzt.

Da sowohl die Tatigkeiten/Aufgabenbereiche wie die fachliche und persdnliche Eig-
nung, das hausliche Umfeld und die familiale Situation den vorab festgelegten Kriterien
entsprachen und die Zustimmung bzw. Unterstitzung des Modellversuchs durch den
Vorgesetzten vorlag, wurden 8 alternierende Telearbeitsplatze eingerichtet. Noch vor
Beginn der Aufnahme der Telearbeit gab ein Beschaftigter seine Teilnahme auf, an
seine Stelle wurde ein Nachricker aufgenommen.

Die nachfolgende Tabelle gibt Aufschlufd Gber die ausgewahlten Arbeitsplatze fir alter-
nierende Telearbeit.
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dienstes, Datenerfassung, ADV-
Kontakt, KIK-Administration

38,5 Wochenstunden

Fachbereich Aufgabenfeld (primar) Arbeitszeit Position
Tul und zentrale ADV-Organisation, System- Vollzeit Sachbearbeitung
Dienste verwaltung und -betreuung Be- 38,5 Wochenstunden

nutzerbetreuung, Datenbankpro-

grammierungen
Tul und zentrale Systemverwaltung, Zeiterfassung, | Teilzeit Sachbearbeitung
Dienste Datenbankbearbeitung 19,25 Wochenstunden
Soziale Dienste Tatigkeiten des allg. Sozial- Vollzeit Sozialarbeit

sche Dienste

Beratung, Jugendhilfeplanung

38,5 Wochenstunden

Bauordnung Bearbeitung von Bauantragen, Vollzeit Techn. Sachbear-
-genehmigungen, -beratung, 38,5 Wochenstunden | beitung
-Uberwachung, -priifung

Tiefbau Entwicklung DV-Verfahren, Ko- Vollzeit Sachbearbeitung
stenrechnung, Anwender- und 38,5 Wochenstunden
Systembetreuung

Zentrale padagogi- | Anleitung, Kontrolle, Konzepte, Vollzeit Sachgebietsleitung

Stellv. Abteilungs-
leitung

Lebensmittel-
Uberwachung

Befunden, Statistiken, Berichten,
Straf- u. Ordnungswidrigkeitsver-
fahren

25 Wochenstunden

Wohnungswesen Wohnungsberechtigungsantrage, | Teilzeit Sachbearbeitung
-bestandsverwaltung, 19,25 Wochenstunden
Veterinar- und Erfassung u. Auswertung von Teilzeit Sachbearbeitung

Tabelle 1: Ausgewahlte Arbeitsplatze im Modellversuch nach Fachbereich, Aufgabenfeld, Arbeitszeit und
Position.

Die Arbeitszeit spielte bei der Auswahl der Bewerberinnen bzw. flir die Einrichtung des
Telearbeitsplatzes keine Rolle; wie spater zu zeigen sein wird, liegt gerade in der Teil-
zeitarbeit ein hohes Flexibilitdtspotential flr die Telearbeiterinnen.

Bis auf eine Telearbeiterin haben alle anderen Beteiligten Kinder in betreuungsbedurf-
tigen Alter oder im Schulkindalter. Fir die jingeren Kinder bzw. fir ein pflegebedurfti-
ges Kind ist die Betreuung durch die Ehepartnerin bzw. durch Dritte wahrend der Ar-
beitszeit geregelt.

Die Bedingungen zur Einrichtung eines hauslichen Arbeitsplatzes waren in allen Fallen
gegeben. Bei einer Entfernung des Wohnortes zur Dienststelle von 17 bis 57 Kilome-
tern ist erkennbar, dass an den Telearbeitstagen erhebliche Wegezeiten eingespart
werden kénnen.
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Geschlecht Familienstand Kinder Einfache Entfernung
zur Dienststelle
Mannlich Verheiratet 2 Kinder, 7 u. 9 Jahre 57 km
Weiblich Verheiratet 1 Kind, 2 Jahre 30 km
Weiblich allein lebend keine Kinder 35 km
Mannlich Verheiratet 2 Kinder, 1 u. 4 Jahr 25 km
Mannlich Verheiratet 3 Kinder, 12, 16, 16 Jahre 20 km
Mannlich Verheiratet 2 Kinder, 16 u. 11 Jahre 30 km
Weiblich Verheiratet 1 Kind, 2 Jahre 17 km
Weiblich Partner 2 Kinder, 10 u. 12 Jahre 45 km

Tabelle 2: Soziale Situation und Entfernung zur Dienststelle

7 Die technische Installation

Zum 10. August 1999 startete der Modellversuch; samtliche Telearbeitsplatze waren
eingerichtet; die anfanglichen technischen Stérungen waren Ende Oktober ,weitge-
hend im Griff.

In technischer Hinsicht sind die Telearbeitsplatze so ausgestattet, dass es maoglich ist,
weitgehend genauso zu arbeiten wie in der Dienststelle.

Alle Arbeitsplatze verfiigen Uber

einen leistungsstarken Arbeitsplatzrechner (PC);
) die Softwareprogramme zur Durchflihrung der jeweiligen Arbeitsaufgaben;

o die Software zur Nutzung von Telekommunikationsmdéglichkeiten (E-Mail, Zugriff
auf zentrale Datenbestande);

. eine Telekommunikationsanbindung uber ISDN.

Eine automatische Rufumleitung von der Dienststelle zum huslichen Arbeitsplatz wah-
rend der Kernarbeitszeiten ist fur alle Telearbeitsplatze eingerichtet.
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8 Erwartungen an den Modellversuch ,,Alternierende Telearbeit*

Die erste Befragung der Telearbeiterinnen durch future work erfolgte (August 1999) vor
Aufnahme der alternierenden Telearbeit; in dreiviertelstiindigen teilstandardisierten
Interviews wurden die Erwartungen an die folgenden Dimensionen der Arbeit erhoben:

) Organisation der Arbeit zu Hause
(Aufgaben, Arbeitsweise, Arbeitsergebnisse, Arbeitszeit, Kommunikation und
Koordination mit Kolleglnnen und Vorgesetzten)

) Situation am hauslichen Arbeitsplatz
(Trennung von Beruf und Privatleben, Selbstdisziplin, Akzeptanz der Telearbeit
durch die Familie, Kinderbetreuung, Hausarbeit)

o Vorbereitung auf alternierende Telearbeit
(Information durch Projektleitung, Vorgesetzte etc.)

. Vorteile der alternierenden Telearbeit flr die Telearbeiterin
) Vorteile der alternierenden Telearbeit fiir die Verwaltung

. Beflrchtungen, Probleme, Schwierigkeiten

8.1 Organisation der Arbeit zu Hause

Charakteristisch fur alternierende Telearbeit ist die regelmaRig wechselnde Tatigkeit
zwischen den Arbeitsorten, d.h. am Arbeitsplatz in der Dienststelle oder zu Hause.

Die Teilnehmerlnnen des Modellversuchs hatten bereits vor Aufnahme der Telearbeit
konkrete Vorstellungen darliber, wie die Telearbeit sachlich und zeitlich organisiert
werden sollte. Sie wollten weitgehend die gleichen inhaltlichen Aufgaben bearbeiten
wie in der Dienststelle. Allerdings erwarteten sie, dass sie vor allem solche Aufgaben
am hauslichen Arbeitsplatz erledigen, die eine ruhige und ungestorte Arbeitssituation
erfordern, z.B. vorbereitende, konzeptionelle Arbeiten, EDV-Betreuung, Dateneingabe
und allgemeine Sachbearbeitung. Insgesamt ist erkennbar, dass die organisatorischen
Ablaufe zunachst weitgehend unangetastet bleiben. Allerdings ist bei den EDV-
bezogenen Aufgaben zu erkennen, dass zeitliche Veranderungen zu einer besseren
Systembetreuung fluhren sollen, durch die die Nutzer an ihren Arbeitsplatzen in der
Dienststelle weniger eingeschrankt werden. Die Systembetreuung kann in besser ge-
eignete Zeiten verlegt werden, wenn sie von zu Hause aus erfolgt, ohne dass die Mit-
arbeiter wie bisher z.T. bis in die Abendstunden warten mussen.

Die Aufteilung der Arbeitszeit auf die Dienststelle und den hauslichen Arbeitsplatz ge-
schieht in der Mehrzahl der Falle durch die Festlegung von Heimarbeitstagen, an de-
nen bestimmte Erreichbarkeitszeiten festgelegt sind. Dadurch sollen die Anspriiche der
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VerlaRlichkeit und Erreichbarkeit mit denen der Flexibilitat in Einklang gebracht wer-
den. Insgesamt ist eine Bandbreite hinsichtlich der zeitlichen Festlegung und Vor-
strukturierung der Telearbeitstage festzustellen: Auf der einen Seite stehen Lésungen,
die weitgehend festlegen, an welchen Tagen und zu welchen Zeiten die Telearbeite-
rinnen am hauslichen Arbeitsplatz arbeiten. Auf der anderen Seite gibt es Regelungen,
die entweder die Heimarbeitstage flexibel variieren oder die an den Heimarbeitstagen
weitgehende zeitliche Flexibilitaten vorsehen. Sie betonten Ubereinstimmend, dass
dies jedoch keine endglltige Festlegung bedeute, sondern dass sie offen seien fir
erfahrungsgeleitete Anderungen und Anpassungen. Trotzdem: Alle Telearbeiterinnen
erwarten fur sich mehr oder weniger grol3e Flexibilitdtsspielrdume neben den verein-
barten Bereitschaftszeiten.

Eine der wichtigsten Voraussetzungen fiir die erfolgreiche Telearbeit liegt in der Si-
cherstellung der Kommunikation und Koordination zwischen der Telearbeiterin und
ihren Kolleglnnen und Vorgesetzen in der Dienststelle. Eine mdgliche starkere Bela-
stung der im Biro verbleibenden Kolleginnen wurde von den Telearbeiterlnnen wie
auch von deren Vorgesetzten als potentielles Problem betrachtet. Sie erwarten jedoch,
dass durch technische Mallnahmen wie Rufumleitung, solche Belastungen vermieden
werden. Sind diese Bedenken aus Sicht der Vorgesetzten unter ,Firsorgepflicht” ge-
genuber ihren Mitarbeiterlnnen zu subsumieren, so bedeuten sie aus Sicht der Telear-
beiterlnnen, dass sie durch ihre derzeitige Sonderstellung als Teilnehmerinnen des
Modellversuchs auf keinen Fall das bisher gute kollegiale Verhaltnis beeintrachtigen
wollen. Ihnen allen ist von groRer Bedeutung, dass die unmittelbaren Kolleglnnen dem
Telearbeitsprojekt positiv gegentiber stehen.

8.2 Situation am hauslichen Arbeitsplatz

Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. von Arbeits- und Lebenswelt
hat sich in samtlichen Untersuchungen zur Telearbeit bestatigt. Interessanter schien
uns daher die Frage nach der Trennung von Beruf und Privatleben wahrend der Tele-
arbeit.

Alle Telearbeiterlnnen haben sich ausfihrlich mit dem Thema des Arbeitens zu Hause
beschéaftigt. Insbesondere dort, wo kleinere Kinder im Haushalt sind, wurden Vorkeh-
rungen getroffen, um die Kinderbetreuung - in den meisten Fallen durch die Grof3-
eltern - sicherzustellen und die notwendige Ruhe zur Arbeit herzustellen.

Oder die Telearbeit wird wahrend der Kindergarten- und Schulzeit erledigt werden bzw.
wird in Mittags- und Abendstunden verlegt, wenn die Kinder schlafen. Den Telearbei-
terlnnen war klar, dass sie die Kinder nicht nebenbei betreuen konnen, sondern auf
eine adaquate Kinderbetreuung nicht verzichten kénnen, wenn sie konzentriert und
produktiv arbeiten wollen.

Mit ihren Partnern haben die Telearbeiterinnen die neue Arbeitsform vor Beginn des
Modellversuchs ausflihrlich besprochen. Dabei geht es nicht nur um die Akzeptanz der
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Telearbeit durch den Partner, sondern dartiber hinaus wird es fUr drei Ehepartnerinnen
moglich sein, wieder in die Berufstatigkeit einzusteigen bzw. ein Studium fortzusetzen.

8.3 Vorbereitung auf alternierende Telearbeit

Eine technische Vorbereitung auf die alternierende Telearbeit schien den Telearbeiter-
Innen nicht nétig, da sie am hauslichen Arbeitsplatz mit den gleichen technischen Még-
lichkeiten arbeiten wie in der Dienststelle. Zudem auf3erten sie ein hohes Vertrauen in
die eigene wie in die Kompetenz der luK-Fachkrafte und Mitarbeiter der Infokom bei
eventuell auftretenden technischen Schwierigkeiten.

Wichtig war ihnen jedoch, dass sich die Telearbeiterlnnen untereinander in informellen
Kontakten austauschen, um nicht als ,Auf3enseiter” in eine besondere Rolle gedrangt
zu werden.

Alle Telearbeiterinnen sehen sich von ihren Vorgesetzten und den direkten Kolleginnen
in der Teilnahme am Modellversuch unterstitzt; einige haben jedoch die Einschatzung,
dass im erweiterten Kolleglnnenkreis und teilweise auch im privaten Umfeld Vorbehalte
und Vorurteile gegenlber der Telearbeit bestehen (etwa: ,Telearbeiterinnen faulenzen
zu Hause®).

8.4 Vorteile der alternierenden Telearbeit fiir Telearbeiterinnen und Verwal-
tung

Von allen Beteiligten wurden Vorteile erwartet:

. Erstens: in der besseren Vereinbarkeit von Arbeits- und Lebenswelt. Das heif3t
einerseits mehr Zeit fur Kinder und Partner, anderseits mehr Zeit fur private In-
teressen.

o Zweitens: in der Mdglichkeit zur Wiederaufnahme der Berufstatigkeit bzw. des
Studiums der Ehepartnerin.

o Drittens: Hoéhere Arbeitszufriedenheit durch effektiveres und produktiveres Ar-
beiten bei freierer Zeiteinteilung.

) Viertens: Einsparung von Zeit und Kosten durch Einsparung von berufsbedingten
Pendelfahrten mit dem eigenen Pkw.

Vorteile fur die Verwaltung sehen die Telarbeiterinnen in der effektiveren, weil unge-
stérten Arbeit am hauslichen Arbeitsplatz; in der héheren Motivation und Leistungsbe-
reitschaft und in absehbarer Kostenreduzierung durch Einsparung von Biroraum
(desk-sharing).
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8.5 Befiirchtungen, Probleme, Schwierigkeiten

Beflrchtungen, etwa im Hinblick auf soziale Isolierung, Qualifikationsverlust etc., wur-
den nicht geduliert.

Mehrfach wurde jedoch Beflrchtungen im Hinblick auf eine eventuelle Mehrbelastung
der nicht telearbeitenden Kolleginnen gedul3ert und die notwendige Abstimmung mit
den im Biro verbleibenden Kolleglnnen betont.

8.6 Erwartungen an den Modellversuch ,,Alternierende Telearbeit“: Die Sicht
der Vorgesetzten

Die Einstellung der Vorgesetzten zur Telearbeit zur Telearbeit ihrer Mitarbeiterlnnen
hat eine Bandbreite von vorbehaltloser Zustimmung Uber vorsichtige Erwartung und
neugieriger Skepsis bis hin zu ,sehr gro3en Bedenken®. Bis auf wenige Ausnahmen
haben sich samtliche Vorgesetzte intensiv mit der Einfihrung von Telearbeit in ihrem
direkten Umfeld auseinandergesetzt. Mit dem Modellversuch und der Einrichtung von
einen bzw. zwei Telarbeitsplatzen in ihrem Fachbereich sind sie einverstanden; bei
einer Ausweitung auf mehrere Arbeitsplatze wirden sie jedoch einen erheblichen Re-
Organisationsbedarf sehen.

Die Hauptbedenken der Vorgesetzten gegenlber der neuen Arbeitsform bestehen we-
niger im MiRtrauen gegenuber der tatsachlichen Arbeitsleistung der Telearbeiterlnnen,
obwohl auch Bedenken im Hinblick auf einen mdglichen Kontrollverlust geduf3ert wur-
den. Die meisten sind davon Uberzeugt, dass Mitarbeiterfiihrung heute nichts mehr mit
Anwesenheitskontrolle zu tun hat, sondern ergebnisorientiert sein sollte und auf einem
,fairen Miteinander“ basieren sollte.

Problematisiert wird vor allem die mdgliche Mehrbelastung der Kolleginnen durch Pu-
blikumsverkehr bei Abwesenheit der Telearbeiterinnen. Die Festlegung der Telear-
beitstage und der Erreichbarkeit der Telearbeiterinnen wird unterschiedlich gehand-
habt; einige Vorgesetzte erwarten eine standige Erreichbarkeit, andere kénnen sich
vorstellen, dass Telearbeit sogar an flnf Tagen in der Woche durchgefiihrt wird. Wich-
tig ist ihnen allen eine gesicherte Kommunikation, die in den meisten Fallen auch tele-
fonisch oder Uiber E-Mail erfolgen kann.

Nicht alle Vorgesetzten sehen in der Telearbeit direkte Vorteile fur die Verwaltung;
gleichwohl erwarten sie, dass ruhiges und konzentriertes Arbeiten am hauslichen Ar-
beitsplatz der Verwaltung zu gute kommt. Mittelfristig erwarten einige jedoch die Sen-
kung von Raumkosten fir die Verwaltung. Den Hauptnutzen bei der Telearbeit haben
nach Meinung der Vorgesetzten die Telearbeiterlnnen: durch die Einsparung von
Fahrtzeiten kdnnen diese mehr Zeit fur ihre Familie gewinnen.

Interessant ist, dass die meisten Vorgesetzten die alternierende Telearbeit mit Aspek-
ten der laufenden Organisationsentwicklung in Verbindung bringen. Von einigen wird
jedoch der zeitliche Zusammenhang von Reorganisation der Verwaltung und Modell-
versuch als Belastung empfunden.
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8.7 Zusammenfassender Vergleich der Erwartungen von Telearbeiterinnen
und Vorgesetzten.

Beide Gruppen haben vor Beginn des Modellversuchs gemeinsame Uberlegungen zur
sachlichen und zeitlichen Ausgestaltung der Telearbeit angestellt. Nicht immer ist eine
Festlegung vorab getroffen worden, sondern beide Gruppen sind offen fir erfahrungs-
geleitete, flexible Anpassungen wahrend des Modellversuchs. Grund daflir scheint die
langjahrige Zusammenarbeit auf einer Basis von Vertrauen zu sein. Wie zu erwarten
war, beschaftigten sich die Telearbeiterinnen stark mit den praktischen Bedingungen
der Arbeitsorganisation (einschlieBlich familialer Moglichkeiten), aber ahnlich wie die
Vorgesetzten waren sie auch an Fragen der Sicherstellung der Arbeitsergebnisse (Ab-
stimmung Uber Arbeitsauftrage) und des Arbeitsablaufs in der Dienststelle (Teilnahme
an Dienstbesprechungen und Austausch von Informationen) interessiert.

9 Erfahrungsprozesse im Modellversuch

Uber ihre Erfahrungen wahrend der Laufzeit des Pilotversuchs haben die Telearbeite-
rinnen future work bei mehreren Anlassen Auskunft gegeben. Im Oktober 1999 und im
Februar 2000 wurden bei ,informellen Treffen“ Erfahrungen ausgetauscht. Im Juni fand
die zweite Befragung zu ihren bis dahin gemachten Erfahrungen statt. Die unmittelba-
ren Kolleginnen der Telearbeiterinnen wurden in Gruppengesprachen sowie teilweise
in telefonischen Interviews ebenfalls zu ihren Erfahrungen mit der Telearbeit befragt.
Im Oktober 2000 standen der Erfahrungsaustausch und ein Vergleich im Mittelpunkt
des Workshops der Telearbeiterlnnen aus den drei Pilotversuchen im Kreis Giitersloh.
Im Januar 2001 schlief3lich erfolgte die abschlieBende Erhebung bei allen beteiligten
Telearbeiterlnnen und ihren Vorgesetzten.

9.1 Informeller Erfahrungsaustausch

Gerade in den ersten Monaten des Modellversuchs waren alle Teilnehmerlnnen sehr
interessiert an einem Erfahrungsaustausch untereinander. Anfangs traten an einigen
Telearbeitsplatzen immer mal wieder technische Probleme auf; andere funktionierten
problemlos. Im Mittelpunkt der Gesprache standen jedoch die neuen arbeitsorganisato-
rischen und arbeitszeitlichen Anforderungen. Telefonische Rufumleitungen, Bekannt-
gabe der Telearbeitzeiten bei den Kolleglnnen in der Dienststelle und auf Bescheiden
fur die Blrger waren die ersten Schritte fir eine wirksame Information und Akzeptanz
der alternierenden Telearbeit in der Offentlichkeit.

Von den Telearbeiterinnen wurden zunachst auch Unsicherheiten Uber die zeitliche
Flexibilitat geaduRert. Vorab festgelegte Telearbeitszeiten konnten von manchen nicht
eingehalten werden, etwa wenn sie Krankheits- oder Urlaubsvertretungen tGbernehmen
mufdten. Fir andere ergaben sich mehr Telearbeitstage als anfangs geplant; flr wieder
andere war die geplante Aufteilung von Haus- und Buroarbeitstagen genau zu realisie-
ren.
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Zentral war jedoch die Frage: Wieviel ,zeitliche Freiheiten stehen den Telearbeiterin-
nen zu? Fir die meisten Telearbeiterinnen war es wichtig, auch auferhalb der ,nor-
malen“ Blroarbeitszeit oder der festgesetzten Kernzeit, etwa in den spaten Abend-
stunden, samstags oder auch sonntags zu arbeiten. Die Motive der Teilnehmerinnen
des Modellversuchs an solchen flexiblen Arbeitszeiten waren ganz unterschiedlich. An
erster Stelle stand das ruhige, durch Telefonate oder durch Kollegen ungestorte Ar-
beiten an neuen Projekten oder Konzepten. Ein anderes Motiv bestand darin, sich ,mal
freizuschaufeln® und vorzuarbeiten, um bei schonem Wetter mit der Familie etwas zu
unternehmen. FUr einige Telearbeiterinnen war es wichtig, sonntags abends die ein-
gelaufenen Anfragen zu sortieren, um sich auf den Arbeitsbeginn am Montag vorzube-
reiten.

Vereinbart wurde, dass der Personalrat den Regelungsbedarf bei den Fragen von
Sonntags- und Nachtarbeit zunachst fir die Dauer des Modellversuchs klaren wird.

Sehr unterschiedlich wurde von den Telearbeiterinnen die Erfassung der Arbeitszeit
gehandhabt. Dabei spielte einerseits das Kontrollbedurfnis einiger Vorgesetzten eine
grolie Rolle, etwa wenn detailliert die Zeiten wie die erledigten Aufgaben (,bis auf 5
Minuten runtergebrochen®) festgehalten wurden. Dieses Vorgehen wurde allgemein
abgelehnt als entschieden zu zeitaufwendig. ,Am Arbeitsplatz in der Dienststelle ist das
schlief3lich auch nicht nétig.“ Insbesondere der Personalrat sah in einer sehr detaillier-
ten Darstellung die Gefahr, dass damit auch Informationen tber Kolleglnnen erfal3t und
weitergegeben wiirden, die z.B. ein einem Tag telefonisch mehrmals bei EDV-
Problemen beraten wurden.

Andererseits bestand bei den Teilnehmerinnen ein gewisses Legitimationsbedlrfnis
sich selbst und anderen, wie zum Beispiel den Kollegen, gegeniiber. Sie sehen einen
erhohten Begriindungsaufwand fir ihre Telearbeit, um den ,Milverstandnissen” ande-
rer zu entgehen. Das Beispiel einer Telearbeiterin erhellt diesen Punkt in besonders
schoner Weise: ,Einmal kam mein Mann friher nach Hause. Ich war im Arbeitszimmer,
machte Telearbeit und habe ihn gar nicht gehért. Nach etwa einer Stunde habe ich
aufgehort und ging riiber ins Wohnzimmer. Ich fragte ihn, warum er nicht eben ,Hallo’
gesagt hatte, als er nach Hause gekommen sei. Seine Antwort: ,Ich dachte, Du wir-
dest schlafen und ich wollte nicht stéren.”

Um eventuellen Vorurteilen und Miltrauen gegenuber der alternierenden Telearbeit
begegnen zu kdénnen, wurde auf Wunsch der Steuerungsgruppe ,Telearbeit” zusatzlich
eine Befragung der unmittelbaren Kolleglnnen der Telearbeiterlnnen in die wissen-
schaftliche Begleitung des Modellversuchs aufgenommen.

9.2 Telearbeit aus Sicht der direkten Kolleginnen

Da sowohl die Telearbeiterinnen wie deren Vorgesetzte zu Beginn des Modellversuchs
die Beflrchtung gedullert hatten, dass die direkten Kolleglnnen mdglicherweise einer
Mehrbelastung ausgesetzt sein kénnten und die Telearbeiterinnen manchmal Vorbe
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halten gegenlber standen, wurden im Frihjahr 2000 insgesamt 15 Kolleglnnen be-
fragt. Es fanden drei Gruppengesprache und 4 telefonische Einzelinterviews statt.

Bis auf eine Ausnahme (siehe unten) dufern sich samtliche befragten Teams sehr
positiv Uber ihre Erfahrungen mit der Telearbeit. Kein Team ist durch die Telearbeit
starker belastet als vorher. Telefonische Anfragen werden zwar in Abwesenheit der
Telearbeiterln von allen mit Gbernommen, sind allerdings selten, da eine Rufumleitung
geschaltet ist. Dem Publikum sind die Telearbeitstage mittlerweile bekannt; wenn doch
mal Blrger an den Telearbeitstagen in die Dienststelle kommen, wird die Arbeit bereit-
willig von den Kolleginnen erledigt, weil solche ,Stérungen“ mehr als ausgeglichen
werden durch das ansonsten ruhigere Arbeiten wahrend der Telearbeitszeiten. Not-
wendige Besprechungen im Team werden an den Blroarbeitstagen durchgefiihrt. Das
praktizierte Modell der alternierenden Telearbeit erfahrt hohe Zustimmung; bisher sei
kein Verlust in den sozialen Kontakten zu den telearbeitenden Kolleglnnen aufgetreten.
Ansonsten lauft die Kommunikation Uber Telefon und Email reibungslos. Vieles, wie
z.B. Stérungen am Rechner oder bei den Programmen, kann von den Telearbeiterin-
nen, die fir die EDV zustandig sind, telefonisch erledigt werden. Die Anrufenden be-
merken nicht einmal, dass die Kollegln nicht an ihrem Buroarbeitsplatz ist, sondern zu
Hause.

Die Flexibilitat der Telearbeiterinnen wird durchweg positiv hervorgehoben; in dringen-
den Fallen wie Krankheit oder Urlaub der Kolleglnnen sind die Telearbeiterlnnen bereit,
auf ihre hauslichen Arbeitstage zu verzichten und in der Dienststelle zu arbeiten.

Wie sensibel die jeweiligen Teams die Telearbeiterlnnen beobachtet haben ist u.a.
daran zu erkennen, dass sie eine héhere Arbeitsmotivation und gréRere Arbeitszufrie-
denheit bei den Telearbeiterinnen festzustellen meinen. Darliber hinaus betonen sie,
dass die Telearbeit der gesamten Abteilung zugute kommt, weil die Arbeiten zu Hause
in Ruhe und dabei schneller und effektiver erledigt werden.

Insgesamt 8 der befragten Kolleginnen kdnnen sich vorstellen, auch in Telearbeit zu
gehen. Fur 4 Personen kommt aus unterschiedlichen Griinden Telearbeit nicht in Fra-
ge. Genannt wird: die Blro-Athmosphare, die sie flr ihre Arbeit brauchen; die Ablen-
kung, die sie durch Hausarbeit und Kinder erfahren wirden; ein stdndiges Denken an
die Arbeit und damit verbunden eine gewisse ,Selbstausbeutung“ am hauslichen Ar-
beitsplatz; die Vorstellung, dass Arbeit, Familie und Freizeit getrennte Bereiche bleiben
sollten.

9.3 Misserfolg als Chance fiir Organisationslernen

In einem Gruppengesprach mit drei unmittelbaren Kolleglnnen einer Telearbeiterin
wurde sehr offen Uber die anhaltenden Schwierigkeiten und die Unzufriedenheit des
gesamten Teams mit dem Telearbeitsplatz in ihrem Bereich diskutiert.

Das Team, einschliel3lich des Vorgesetzen, hatte Anfangs der Einrichtung des Telear-
beitsplatzes sehr positiv gegenlibergestanden. Die Aufgaben — EDV-Erfassung und
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Auswertung von Befunden, Bearbeiten von Beschwerden, Straf- und Ordnungswidrig-
keiten etc. — schienen dem Vorgesetzten durchaus in alternierender Telearbeit bear-
beitbar zu sein. Das Mal} an Selbstandigkeit, der geringe Abstimmungsbedarf und die
Form der Aktenbearbeitung, sprachen ebenfalls flir eine problemlose Tatigkeit in Tele-
arbeit. Hinzu kam eine Einsparung von 1 %2 Stunden Fahrtzeit pro Tag fur die Telear-
beiterin.

Die sehr engagiert vorgetragenen Kritikpunkte beziehen sich erstens auf eine techni-
sche und zweitens auf eine organisatorische Dimension.

Zu den technischen Schwierigkeiten zahlen:

o Das EDV-Fachprogramm kann problemlos nur in der Dienststelle und nicht am
Telearbeitsplatz angewandt werden. Die Rechnergeschwindigkeit ist nicht aus-
reichend fir die zu bearbeitenden Datenmengen; die Bearbeitung eines Vor-
gangs steht damit in keinen Verhaltnis zur aufgewendeten Zeit.

. Die telefonische und die Email Kommunikation zwischen Dienststelle und haus-
lichem Arbeitsplatz ist zu langwierig und umstandlich, wenn eilige Falle zu be-
arbeiten sind, die in diesem Arbeitsbereich stadndig vorkommen.

. Da die Technik nicht wie vorgesehen funktioniert, werden von der Telearbeiterin
nur reine Schreibarbeiten, ohne Anwendung des Programms, zu Hause erle-
digt.

Zu den organisatorischen Problemen zahlen:

o Durch die Telearbeit kommt es zu einer starkeren Arbeitsbelastung und z.T. zu
Arbeitsbehinderungen der Kolleglnnen, weil sich Akten und Vorgange mit Un-
tersuchungsbefunden aus laufenden Verfahren im Blroraum der Telearbeiterin
befinden oder an deren hauslichem Arbeitsplatz.

o An den Telearbeitstagen kommt es durch telefonische Anfragen und Publi-
kumsverkehr zur Uberlastung der Kollegln in der Dienststelle.

) Selbst flr die am hauslichen Arbeitsplatz durchgefihrten Schreibarbeiten wer-
den haufig spezielle Informationen (aus Handbichern, Handelsregister etc.)
bendtigt, die die Telearbeiterin tGber Telefon in der Dienststelle abfragen mul}.

Die konkreten Vorstellungen Uber Inhalte und Organisation der Telearbeit, die die Te-
learbeiterin, das Team und der Vorgesetzte zu Beginn des Modellversuchs hatten,
konnten nicht realisiert werden. Nach anfanglichen Schwierigkeiten und Verzégerun-
gen der technischen Installation stellte sich heraus, dass das speziell fir diese Aufga-
ben bendétigte Programm vom hauslichen Arbeitsplatz aus nicht zu handeln ist. ,Ohne
grélleren - auch finanziellen - Aufwand ist das Problem in absehbarer Zeit nicht zu 16-

sen.
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Mit der Qualitat der Arbeitsaufgaben der Telearbeiterln ist das Team zwar weiterhin
zufrieden, aber alle Beteiligten (einschlieRlich der Telearbeiterin) sind mit der derzeiti-
gen Situation insgesamt unzufrieden. Nach dem Ende der Pilotphase wollen sie die
Telearbeit in ihrem Bereich beenden, weil die technischen Schwierigkeiten zu grof3
sind, vor allem aber, weil sie fur den Aufgabenzuschnitt des Fachbereichs nicht durch-
fUhrbar ist. In dem Gruppengesprach wurde jedoch, bei aller Unzufriedenheit mit dem
Telearbeitsplatz, betont, dass das Scheitern des Versuchs an diesem Telearbeitsplatz
nicht in der Person der Telearbeiterln liegt.

10 Bewertung des Modellversuchs

Um einen kondensierten Uberblick zu gewinnen, wurde bei der Abschlusserhebung
auch ein Fragebogen eingesetzt, dessen (quantitative) Auswertung den Grafiken und
Abbildungen im folgenden Teil zugrunde liegt. Themenschwerpunkt der Abschluf3be-
fragung waren die positiven wie problematische Erfahrungen wahrend des Modellver-
suchs sowie Einschatzungen bezlglich der Perspektiven der Telearbeit in der Kreis-
verwaltung Gutersloh.

Angesichts der zahlreichen positiven Auerungen schon wahrend des Modellversuchs
wundert es nicht, dass die Bewertung des Modellversuchs insgesamt von ,beiden Sei-
ten” (Telearbeiterlnnen wie Vorgesetzte) ganz Uberwiegend positiv ausgefallen ist. Al-
lerdings gab es einen Arbeitsplatz im Modellversuch, bei dem groRe Schwierigkeiten
und Probleme aufgetreten sind (siehe Abschnitt 9.3).

10.1 Erfahrungen mit den Arbeitsablaufen

Schon zu Beginn war allen Beteiligten klar, dass sich die Arbeitsablaufe in der Telear-
beit verandern wirden. Einige mit dem Modellversuch verbundene Erwartungen, wie
die Unterstlitzung ergebnisorientierter Flhrungsstile, die Starkung von Motivation,
Selbstorganisation und Ergebnisverantwortung, sind gerade auf solche Lerneffekte
angewiesen. Konnte zu Beginn des Modellversuchs noch konstatiert werden, dass die
Arbeitsorganisation eher stabil geblieben ist, so ergibt die Abschlussbefragung durch-
aus Hinweise auf solche Lerneffekte.

Man kann feststellen, dass insgesamt die Aufmerksamkeit dafiir, unter welchen Bedin-
gungen eine Aufgabe sinnvoll anzugehen ist, deutlich gestiegen ist. In Telearbeit mis-
sen sich die Beschéftigten genau Uberlegen, welche Arbeiten sie an welchem Arbeits-
platz bzw. in welchem Zeitraum erledigen wollen. Die Erfordernisse an die eigene Ar-
beitsplanung im Tages- und Wochenverlauf steigen an. Dass dabei vielfach die Tech-
nik eine (leider) stark einschréankende Rolle spielte (siehe unten 10.4) und manche
wlnschenswerte Arbeitsplanung zunichte machte, spielt in diesem Zusammenhang
eine wichtige, aber nicht die entscheidende Rolle. Denn das Erfordernis, kreativ und
engagiert mit solchen Einschrankungen umzugehen, gilt letztlich auch fiir andere ein-
schrankende Faktoren (wie z.B. vielfache Unterbrechungen im Arbeitsablauf oder sai-
sonale Schwankungen).
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Ein wichtiger Aspekt fur die Arbeitsorganisation betrifft alle Arbeiten, die mit System-
wartung zu tun haben. Hier ist es mdglich, durch Telearbeit diese Wartungstatigkeiten
zeitlich besser von den Arbeitszeiten der Kolleglnnen zu entkoppeln und diese durch
die Wartung in ihrer Arbeit nicht zu beeintrachtigen (derzeit vor allem bei Unix-
basierten System). Vier der Telearbeiterlnnen haben zumindest teilweise solche War-
tungsarbeiten durchzufuhren. Das flhrte vor Einflhrung der Telearbeit zu Stérungen
im Arbeitsablauf, oder, wenn die Wartungstatigkeiten auferhalb der Arbeitszeiten der
Systembenutzer durchgefiihrt wurden zu Uberstunden bzw. Samstagsarbeit auf Seiten
der Systembetreuer. Telearbeit ertffnet nun die Mdglichkeiten, die Systembetreuung
und -wartung vom hauslichen Arbeitsplatz aus zu erledigen und dabei Zeiten zu nut-
zen, die die Systemnutzer nicht strapazieren.

Eine weitere haufig genannte Erfahrung besteht in der Mdglichkeit, Aufgaben gezielt
abzutrennen, fir die Ruhe und Konzentration nétig ist. Solche Aufgaben werden oft flir
die Telearbeitstage reserviert und konnten zu Hause schneller und besser erledigt
werden. Das bedeutet allerdings nicht, dass sich die Telearbeiterinnen zu Hause ab-
geschottet hatten. Die Moglichkeit der Weiterleitung des Telefons wurde meistens ge-
nutzt, so dass die Erreichbarkeit gegeben war, sofern dies verabredet war. Nitzlich
war es jedoch, dass Arbeiten auch in solche Zeiten gelegt werden kdnnen, in denen
Unterbrechungen durch Anrufe oder Emails eher selten sind. Auflerdem ist mitunter
eine Art padagogischer Effekt zu beobachten, der anfragende Kollegen dazu veran-
lasst, die Dringlichkeit von Telefonaten mit Telearbeitern am hauslichen Arbeitsplatz
noch einmal zu Uberdenken. ,Es zeigt sich, dass manches eben doch nicht unbedingt
sofort besprochen werden muss®, so driickte ein Telearbeiter dies wahrend eines Er-
fahrungsaustausches aus.

Wie oben bereits dargestellt, haben sich an einem Telearbeitsplatz starke Probleme
und Schwierigkeiten ergeben, die die Arbeitsabldufe eher negativ beeinflusst haben.
Es ist in diesem Fall nicht gelungen, Arbeitsaufgaben zu isolieren, die am hauslichen
Arbeitsplatz sinnvoll zu bearbeiten sind. Es handelte sich um eine Sachbearbeitungs-
position, deren Aufgaben nur zum Teil EDV-gestitzt bearbeitet werden kénnen. Zum
Uberwiegenden Teil werden Akten bendtigt. Aufgrund technischer Probleme und der
ungenugenden, relativ geringe Ubertragungsrate konnte die Telearbeiterin einen Teil
der Aufgaben nicht zu Hause bearbeiten; gerade aber diese Aufgaben hatte sie sich -
in Ubereinstimmung mit dem Vorgesetzten - in der Planung fiir die Telearbeit vorge-
nommen. Das Ausweichen auf aktengebundene Vorgange fuhrte dann dazu, dass die-
se entweder in der Verwaltung fehlten oder aber die Telearbeiterin haufig telefonisch
nachfragen musste. Beides trug zu einer Verstimmung der Kolleglnnen bei, die sich
durch die Telearbeit zusatzlich belastet fuhlten. Aufgrund dieser negativen Erfahrungen
wurde die Telearbeit auf diesem Arbeitsplatz mit dem Ende des Modellversuchs einge-
stellt.
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Die nachfolgenden Abbildungen geben einen Uberblick, wie sich Merkmale der Ar-
beitsdurchfihrung durch die Telearbeit verandert haben, jeweils in der Sicht der Teil-
nehmerlnnen und der Vorgesetzten.

<
i — 1
i Dauer der Qualitat der sl Flexibilitat Fehlzeiten/
Aufaab Arbeit Bewaltigte Aufoab Umfang Krankschrei
u ga- en- " e|.s- Arbeitsmenge u ga- en- Mehrarbeit rankschret-
bearbeitung ergebnisse bearbeitung bungen
@ Verringert 4 1 1 4
O Gleich geblieben 3 4 4 6 4
O Erhoht 1 4 4 7 1
Abbildung 5: Erfahrungen mit der Telearbeit aus Sicht der Telearbeiterinnen
] — 1
Dauer der Qualitat der . Flexibilitat Fehlzeiten/
Aufaab Arbeit Bewaltigte Aufaab Umfang Krankschrei
u ga' en- 4 e|.s- Arbeitsmenge Y gal en- Mehrarbeit rankschrel-
bearbeitung ergebnisse bearbeitung bungen
@ Verringert 2 1 2 1 2
O Gleich geblieben 5 5 4 4 3 5
O Erhoht 2 2 1 2

Abbildung 6: Erfahrungen mit der Telearbeit aus Sicht der Vorgesetzten
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Die Telearbeiterinnen heben (mit der oben erwahnten problematischen Ausnahme)
besonders die gestiegene Flexibilitdt bei der Aufgabenbearbeitung hervor. Jeweils die
Halfte sieht zudem eine schnellere Bearbeitung von Aufgaben, bessere Arbeitsqualitat
sowie ein groReres bewaltigtes Pensum. Vier der Telearbeiterinnen sehen zudem eine
Verringerung von Fehlzeiten durch Krankheit. Als ein Grund daftr wird benannt, dass
man in der Telearbeit die Flexibilitdt besitze, auf ein Abklingen von (leichten) Be-
schwerden zu warten, um dann doch noch seine Arbeit zu erledigen.

Die Vorgesetzten haben eine ahnliche Einschatzung der Telearbeit, wenngleich die
Tendenz schwacher ausgepragt ist. Sie geben haufiger den Eindruck wieder, dass die
Telearbeit nur wenig Veranderungen gebracht hat. Dies kann darauf hindeuten, dass
die Telearbeit weitgehend "unauffallig" geblieben ist; wenn Probleme, wie in dem er-
wahnten Fall, aufgetreten waren, hatten die Vorgesetzten dies sicher aufmerksamer
registriert. Wahrscheinlich hangt damit auch zusammen, dass sie die von den Telear-
beiterlnnen deutlich betonte gestiegene Flexibilitdt der Aufgabenbearbeitung wenig zu
bemerken scheinen. Umgekehrt kann dies auf eine funktionierende Selbstorganisation
der Beschaftigten hinweisen.

Die Vorgesetzten wurden dartber hinaus nach weiteren Vorteilen der Telearbeit ge-
fragt.

Weitere Vorteile der Telearbeit (Vorgesetzte)

Verbesserung der raumlichen Situation in der Verwaltung Sdd
Umsetzung ergebnisorientierter Fihrung &
Bessere Motivation &
Einsparung von Buroflache &

Tabelle 3: Weitere Vorteile der Telearbeit aus Sicht der Vorgesetzten

Immerhin drei Vorgesetzte erkennen dabei eine Verbesserung der rdumlichen Situation
in der Verwaltung. Dies wird jedoch nur in einem Fall mit der Einsparung von Burofla-
che durch Desk-Sharing in Verbindung gebracht. Ein weiteres Argument daflr ist auch,
dass die Kollegen der Telearbeiter durch deren Abwesenheit weniger gestoért oder ab-
gelenkt werden (z.B. durch Telefonate oder Gesprache mit Blirgern bzw. Kollegen).

Ein Bild unterschiedlicher Wahrnehmungen von Telearbeiterinnen und Vorgesetzten
zeigt sich bezlglich der Einschatzung der Produktivitdtsentwicklung wahrend des Mo-
dellversuchs.

Die Beschaftigten sehen hier Uberwiegend einen Anstieg, die Vorgesetzten Uberwie-
gend keine Veranderung. Als Erklarung kommt in Frage, dass die Vorgesetzten ihre
Mitarbeiter von den Ergebnissen her bewerten, deren Menge und Qualitat sie ebenfalls
Uberwiegend als gleichbleibend betrachten. ErklartermalRen handelt es sich bei den
Teilnehmerlnnen des Modellversuchs um sehr leistungsstarke Mitarbeiterinnen, deren

31



bekannt gute Leistung wahrend der Telearbeit bestatigt wurde. Fir die Mitarbeiter ist
jedoch entscheidend, dass sie diese anerkannt guten Leistungen unter flr sie besse-
ren Bedingungen erbringen kdénnen.

Wie beurteilen Sie die Produktivitatsentwicklung wahrend des
Pilotversuchs?

Telearbeiterlnnen
m Vorgesetzte

3,
2,
1 i
0,
Produktivitat Produktivitat gleich Produktivitat
gestiegen geblieben gesunken

Abbildung 7: Beurteilung der Produktivitatsentwicklung

Ein Beispiel verdeutlich es: Ein Vorgesetzter bescheinigt seinem Telearbeiter zwar
keine Produktivitatssteigerung, hebt jedoch das weit Uberdurchschnittliche Engage-
ment des Mitarbeiters hervor. Dieser wiederum meint aber durchaus eine bessere Pro-
duktivitat festzustellen: Die Telearbeit ermdglicht es ihm namlich, diesen tUberdurch-
schnittlichen Einsatz unter angenehmeren Bedingungen zu erbringen und zudem noch
Zeit fur zusatzliche Projekte zu finden.

Gefragt nach Vorteilen fir sie selbst streichen die Telearbeiterinnen einvernehmlich die
Vorteile der Arbeitssituation zu Hause heraus, wo sie ungestorter und selbstandiger
arbeiten kdnnen und sich ihre Zeit flexibler einteilen kénnen.

Ebenso deutlich werden die Vorteile der Telearbeit fiir die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie betont. Fast alle sparen Fahrtkosten ein; kiirzere Fahrzeiten und damit verbun-
den mehr Freizeit haben nur diejenigen, die eine groRere Strecke zurlcklegen missen.
Dass nur ein Befragter zusatzliche Qualifikationen im Umgang mit moderner Technik
erworben hat, bestatigt nicht nur die hohe Qualifikation der Beteiligten auf diesem Ge-
biet, sondern zeigt auch noch einmal, dass das Auswahlverfahren, das dem Aspekt der
Beherrschung der nétigen technischen Grundlagen einige Bedeutung zumafl, hier
wirksam gewesen ist.
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Vorteile der Telearbeit (Telearbeiterinnen)

Ungestorteres Arbeiten zu Hause ESEVEVESESEVEE Y
Fahrtkosten eingespart ENESESEVECEVES
Flexiblere Einteilung der Arbeitszeit 0o dodd
Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben LOOOOO

Zu Hause selbstandiger arbeiten kdnnen AEVEVENES
Mehr Lebensqualitat 0O

Kiirzere Fahrzeiten HHLHD

Mehr Freizeit als vorher 0dd

Zuséatzliche Qualifikation im Umgang mit moderner Technik bekommen &

Bessere Moglichkeiten der Kinderbetreuung &

Sonstige Nennungen: &
- bessere Erreichbarkeit fur Kollegen
- Ehefrau konnte Stelle annehmen

- Motivation und Arbeitszufriedenheit

Tabelle 4: Vorteile der Telearbeit aus Sicht der Teilnehmerinnen des Modellversuchs

Vorteile und Nutzen der Telearbeit sind natlrlich nicht ohne gelegentliche Probleme
und Schwierigkeiten zu erreichen. Der Modellversuch sollte nicht zuletzt auch dartber
Aufschlisse erbringen. Insgesamt ergibt sich eine moderate Problembilanz (Tabelle 5).

Fur Telearbeiter (eingeschrankt auch fiir die Vorgesetzten) stehen die Probleme mit
der Telearbeitstechnik Ubereinstimmend an erster Stelle. Nicht nur die (absehbaren)
Probleme bei der Einrichtung der Arbeitsplatze sind daflr verantwortlich, sondern
ebenso die von vielen als zu langsam beklagte Verbindungsgeschwindigkeit. Dies flihrt
zu dem unerwilnschten Effekt, dass sich die Gestaltung der Telearbeit zum Teil nach
den Erfordernissen der Technik richten muss. Viele Aufgaben waren in der Telearbeit
gut zu bearbeiten. Es stellte sich jedoch heraus, dass manche Anwendungen und Pro-
gramme zu Hause nicht sinnvoll zu benutzen waren: "Technisch geht alles - der Fla-
schenhals ist die Leitung", so eine Telearbeiterin.

Fur die Telearbeiterinnen bildeten Aspekte, die mit der alltdglichen Gestaltung der Te-
learbeit und ihrer Einpassung in die betrieblichen Routinen und Ablaufe verbunden
sind, einen weiteren Bereich, in dem "manchmal" Probleme auftraten. Manchmal "kein
Ende beim Arbeiten zu finden" zeigt nicht nur, dass am Modellversuch besonders mo-
tivierte Mitarbeiter teilgenommen haben. Dass die Teilnehmerlnnen gelegentlich auch
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einen hoheren Leistungsdruck verspurten, kann insgesamt mit dem erhdhten Legitima-
tionsbedarf bei dieser neuen Arbeitsform zusammen hangen.

Problemfelder Nie/Selten Manchmal Haufig
Probleme mit der Technik am h3uslichen Ar-

beitsplatz O TEEEE | F
Kein Ende beim Arbeiten finden HdS T &
Mehrbelastung der nicht telearbeitenden HHHES alcalva
Kolleglnnen

Hoherer Leistungsdruck HHHHS & & &
Mangelnde Akzeptanz der Telearbeit bei S & &

den Kolleglnnen

Hoher Aufwand in der Selbstorganisation | &84S & &=
Abstimmungsprobleme im Team HHHHASS &

Belastung durch starkere Selbstdisziplin HHHHOHLS &

Verlust des Kontakts zu Kolleginnen SHAHHSSS &=

Mehr Zeitaufwand flr Kommunikation mit | $ &80 &
dem/der Vorgesetzten

Zu wenig Informationen Gber dienstliche $H&HHSSS &
Vorgange

Zu wenig Ruckmeldung Gber Arbeitsergeb- | & &4 & & & &
nisse

Starkere Leistungskontrolle durch Vorge- | 6808004
setzte

Tabelle 5: Wahrend des Modellversuchs aufgetretene Problemfelder aus Sicht der Telearbeiterinnen

Eine Rolle dabei mag auch gespielt haben, die Ablaufe in der Telearbeit mit den Kolle-
glnnen abzustimmen. Mehrere Telearbeiterlnnen berichteten von leisen Vorbehalten
unter ihren Kolleglnnen. Insgesamt hat sich dies jedoch keineswegs zu einem gréfle-
ren Problem ausgewachsen; die Befragung der Kolleglnnen zur Halbzeit des Modell-
versuchs zeigte dies deutlich (siehe 9.2). Klagen Uber mangelnde Erreichbarkeit errei-
chen Teilzeitkrafte mitunter auch ohne Telearbeit, so die Erfahrung einer Teilnehmerin.
In den meisten Fallen wurde durch die Weiterleitung des Telefons sowie mdglichst kla-
re Absprachen Uber Telearbeitszeiten vermieden, dass Kollegen Uber Gebuhr von der
Telearbeit strapaziert wurden. Auch die Flexibilitat der Telearbeiterinnen, bei Bedarf im
Biro anwesend zu sein, hat sicher dazu beigetragen.
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Problemfelder Nie/Selten Manchmal Haufig

Probleme mit der Telearbeits-Technik S&S & @@
Mehr Zeitaufwand fiir die Kommunikation mit

den Telearbeitern SO TP
Mehrbelastung der Kollegen in der Dienststelle | & & & & & ®
Schlechtere Erreichbarkeit fiir externe Stellen S el - ad - adad

oder Birger

Prasenzengpasse bei Krankheit oder Urlaub NN = T &
Zusétzliche Anforderungen an die Mitarbeiter- ENENT T = &

fihrung

Wichtige Unterlagen fehlen in der Dienststelle HHHS el
Informationsdefizite bei Telearbeitern HHSHSS &

Unzureichende Erreichbarkeit bei aktuellen HHSHSS &

Anléssen

Abstimmungsprobleme im Team HHHHS &

Schlechtere Kontrollméglichkeiten SO e a

Tabelle 6: Wahrend des Modellversuchs aufgetretene Problemfelder aus Sicht der Vorgesetzten

Bei den benannten Schwierigkeiten durch die Vorgesetzten ist zu berlcksichtigen,
dass drei der haufig aufgetretenen Probleme im Bereich des Telearbeitsplatzes auf-
traten, der sich als besonders ungeeignet erwies. Eingedenk dessen sehen die Vorge-
setzten Probleme nur in einem moderaten Ausmal. Wenn es gelegentlich Schwierig-
keiten gab, dann standen auch fir sie Fragen der alltdglichen Organisation der Telear-
beit im Mittelpunkt. In den Antworten spiegelt sich die Tatsache, dass Telearbeiterin-
nen eben nicht jederzeit so ansprechbar sind, wie Kollegen im Biro, was wiederum
den Vorgesetzten in ihrem Flhrungsverhalten Umstellungen abnétigt. Einige Vorge-
setzte wiesen aber darauf hin, dass manche dieser Probleme auch bei "normaler" Ar-
beit anfallen, wenn etwa Auflentermine sind, oder bei Abwesenheit wegen Urlaub oder
Krankheit. Zumindest ist die Erreichbarkeit bei wichtigen Anlassen meistens gegeben.
Und nicht zuletzt: Kontrollprobleme haben die Vorgesetzten selten verspurt.
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10.2 Soziale Isolierung

In der Literatur Uber Telearbeit wird vielfach vor dem Risiko der sozialen Isolierung
durch Telearbeit gewarnt. Auch zu Beginn des Modellversuchs in der Kreisverwaltung
Gutersloh haben der Personalrat und die Verantwortlichen dieses Thema benannt.
Eine wichtige Bedingung dafur, dass diese Bedenken zuriickgewiesen werden konnen,
wurde mit der Entscheidung fir alternierende Telearbeit geschaffen. Der Wechsel zwi-
schen hauslichem Arbeitsplatz und Verwaltung sollte soziale Isolierung verhindern.
Weil dieses Konzept alle Beteiligten von Beginn an lUberzeugte, spielte das Risiko der
Isolierung bereits in der ersten Befragung keine grol’e Rolle. Am Ende des Modellver-
suchs kann man diese Erwartung nun voll und ganz bestatigen. Informationsdefizite
durch Telearbeit, Abkopplung vom betrieblichen Informationsfluss, Verlust des Kon-
takts zu Kollegen oder Abstimmungsprobleme im Team werden kaum als Probleme
benannt.

Festzuhalten ist deshalb, dass - mit der bereits mehrfach erwdhnten Ausnahme - we-
der die fachliche noch die persénliche Zusammenarbeit zwischen Telearbeiterinnen
und Vorgesetzten in der Zeit des Modellversuchs gelitten hat. Die schon vorher funk-
tionierenden Kooperationsbeziehungen haben sich auch unter den Bedingungen der
Telearbeit bewahrt.

Alle Beteiligten haben dazu beigetragen: die Kolleglnnen der Telearbeiter waren bereit,
unvermeidlich auflaufende Anfragen von Biirgern und externen Stellen zu beantworten,
sofern das zumutbare Mal nicht Uberschritten wurde. Die Telearbeiterinnen selbst
wiederum haben die Telearbeit nicht schematisch organisiert, sondern sich an den
Erfordernissen in der Verwaltung orientiert und diese mit ihren Telearbeitswiinschen
weitgehend in Einklang bringen kénnen. In den Interviews kommt zum Ausdruck, dass
im Zweifelsfall die eigenen Interessen eher zurtickgestellt wurden.

Der fachliche Kontakt zwischen
Telearbeiterlnnen und Vorgesetzten ...

Telearbeiterinnen
m Vorgesetzte

hat sich verschlechtert st gleich geblieben hat sich verbessert
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Abbildung 8: Beurteilung der fachlichen Zusammenarbeit wahrend des Modellversuchs

Wie flexibel die Telearbeit durchgefiihrt wurde, zeigt ein Beispiel: Einer der Beteiligten
hat fUr sich sehr genau festgehalten, wieviel Stunden er monatlich am hauslichen Ar-
beitsplatz gearbeitet hat. Dabei schwanken die Werte zwischen unter 10 % und fast
50 % und spiegeln Ereignisse in der Verwaltung, die eine groRere Anwesenheit erfor-
derlich machten ebenso wie Phasen, in denen konzentriert zu Hause etwas fertig ge-
macht wurde.

Der personliche Kontakt zwischen
Telearbeiterlnnen und Vorgesetzten ...

Telearbeiterinnen

m Vorgesetzte

hat sich verschlechtert st gleich geblieben hat sich verbessert

Abbildung 9: Beurteilung der persdnlichen Zusammenarbeit wahrend des Modellversuchs

10.3 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das Thema "Vereinbarkeit von Beruf und Familie" hatte von Beginn an einen sehr ho-
hen Stellenwert flir den Modellversuch. Fir einige der Teilnehmerinnen bestand hier
entweder konkreter Handlungsdruck, fast alle maf3en diesem Handlungsfeld besondere
Bedeutung zu.

In allen drei beteiligten Verwaltungen im Kreis Gutersloh hatte sich zu Beginn der Mo-
dellversuche gezeigt, dass alle Teilnehmerinnen mit sehr realistischen Erwartungen an
die Telearbeit herangegangen sind. Falsche Erwartungen, etwa an die gleichzeitige
Kinderbetreuung bei der Telearbeit, kamen erst gar nicht auf. Insbesondere in den
Fallen, wo kleine Kinder im Haushalt leben, wurde von vornherein dafir gesorgt, dass
eine Kinderbetreuung wahrend der Telearbeit gewahrleistet war. Dass die Erwartungen
an die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie weitgehend erfullt wurden, zeigt
sich darin, dass sechs von acht Telearbeiterlnnen dies als Vorteil der Telearbeit be-
nannt haben. Der Anhang (Abschnitt E13.2) enthalt detaillierte Erfahrungsberichte iber
das Vereinbarkeitsthema.
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Besonders hervorzuheben ist zum einen, dass beim Modellversuch in der Kreisver-
waltung nicht nur die Eltern von kleinen Kindern von den Mdglichkeiten der Telearbeit
profitierten, sondern auch Familien, in denen die Kinder schon schulpflichtig sind. Zum
anderen ist zu betonen, dass es in der Kreisverwaltung gelungen ist, auch Vater im
Modellversuch zu haben. Der Modellversuch Telearbeit konnte dadurch dem Eindruck
entgegen treten, dass Telearbeit eigentlich hauptsachlich etwas flr Matter wahrend
oder kurz nach dem Erziehungsurlaub ist.

Telearbeit entfaltet ihre familienfreundlichen Potentiale vor allem in zweierlei Hinsicht:

. In Situationen mit kleineren Kindern im Haushalt erlaubt Telearbeit, Betreuungs-
angebote und -zeiten (sei es durch GroReltern, oder durch den Kindergarten) fle-
xibel mit den Bedurfnissen der Arbeit in Einklang zu bringen. Dadurch kann sich
zudem die Option erdffnen, dass Teilzeitbeschaftigte mit kleinen Kindern ihr
Stundenkontingent erhdhen kdnnen (wie bei einer der Teilnehmerinnen des Mo-
dellversuchs).

. Dort, wo die Kinder bereits alter sind, kann Telearbeit dazu beitragen, dem Part-
ner bzw. der Partnerin wieder mehr Moglichkeiten fiir die eigene Berufstatigkeit
zu geben. Dadurch kann sich nicht zuletzt die finanzielle Lage der Familien deut-
lich verbessern. Bei drei der Beteiligten am Modellversuch konnten aufgrund der
Telearbeit die Partnerinnen entweder eine Arbeit aufnehmen oder den Arbeit-
sumfang erhéhen.

10.4 Erfahrungen mit der Telearbeits-Technik

Sowohl die Vorgesetzten als auch die Telearbeiterlnnen gaben bei den Problemen des
Modellversuchs das Thema Technik Gbereinstimmend am haufigsten an. Die Probleme
mit der Ubertragungskapazitat der Telefonleitungen filhrten dazu, dass die Idealvor-
stellung, nach der sich ein Telearbeitsplatz nicht von einem in der Verwaltung unter-
scheidet, was die technischen Méglichkeiten am PC betrifft, nicht umgesetzt werden
konnte. An allen Telearbeitsplatzen gab es Anwendungen, die entweder gar nicht lie-
fen, oder die aufgrund langer Ubertragungszeiten nicht sinnvoll eingesetzt werden
konnten. Bei dem Telearbeitsplatz mit den gréf3ten Problemen war es zu einem grof3en
Teil diesen technischen Problemen zuzuschreiben, dass sich Telearbeit dort nicht be-
wahrte und zu den beschriebenen Schwierigkeiten flihrte.

Fur die technischen Probleme spielte nach Aussagen von Fachleuten nicht zuletzt eine
Rolle, dass das Datenaufkommen insgesamt stark angestiegen ist; nicht nur die Tele-
arbeiter, sondern auch viele andere Nutzungsformen greifen auf die modernen Tele-
kommunikationstechniken zurtick, deren Infrastruktur und Leistung in der Verwaltung
damit nicht Schritt gehalten hat.

Alle Telearbeiterinnen mussten also flexibel reagieren und eine angemessene Um-
gangsweise mit der Telearbeitstechnik entwickeln. Haufig beschritten wurde der Weg,
die in Telearbeit zu bearbeitenden Aufgaben auf die Beschrankungen der Technik ab
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zustellen. Eine andere Mdglichkeit bestand darin, auf Zeiten auszuweichen, in denen
erfahrungsgemaR die Ubertragungsgeschwindigkeit noch relativ am héchsten ist, also
auf die frihen Morgenstunden oder den Abend.

Dennoch gilt, dass dieser durch die Technik bedingte Einfluss auf die Arbeitsplanung
und die Arbeitsablaufe in der Zukunft geringer werden sollte. Eine Arbeitsgruppe aus
Vertretern aller drei Verwaltungen im Kreis Gutersloh mit Modellversuchen zur Telear-
beit, in der auch die Infokom, die Telekom und future work vertreten sind, hat sich ge-
bildet und sucht nach Lésungen flir dieses Problem.

10.5 Kosten der Telearbeit

Das Thema Kosten hat am Ende des Modellversuchs an Aktualitdt gewonnen. Mit
wachsender Erfahrung stieg auch der Uberblick Uber die entstehenden Kosten. Vor
allem die Vorgesetzten betrachten die aus ihrer Sicht relativ hohen Kosten mit Sorge.
Diese koénnen aus ihrer Sicht zur Zeit auch nicht durch Vorteile wie bessere Arbeits-
qualitat oder hdhere Produktivitat aufgewogen werden.

Die Frage, ob sich Telearbeit auch aus wirtschaftlichen Grinden lohnt, ist schwierig zu
beantworten. Geht es bei dieser Frage doch darum, welchen Ertrag ein Telearbeits-
platz erwirtschaftet und welche Kosten alleine durch diesen Arbeitsplatz verursacht
werden.

Die eine Seite der Wirtschaftlichkeitsbetrachtung bilden zunachst die Kosten flr die
Einfihrung und den laufenden Betrieb der Telearbeitsplatze. Das sind:

o Einmalige Kosten die sich ergeben durch den Einsatz von Eigen- und/oder
Fremdpersonal (Beratungsunternehmen, Softwarehandler) zur Erstellung eines
betriebsspezifschen Telearbeitskonzepts und durch Kosten flir Projektmanage-
ment, -organisation und -administration.

o Einmalige Ausstattungskosten zur Einrichtung der Telearbeitsplatze, insbesonde-
re flir Arbeitsplatzrechner, Drucker, Telefon, Faxgerat Telekommunikationsan-
schluf® und Software.

o Laufende Kosten, wie Grund- und Verbindungsgebuhren fur den Telekommuni-
kationsanschluR.

Die Arbeitsplatz- und zeitpunktbezogenen Kosten veranderten sich bereits im Verlaufe
des Modellprojekts (siehe Anhang, Abschnitt E15). Insbesondere die Kosten fir die
Verbindungstechnik und die laufenden Telekommunikationskosten kénnen vermutlich
in Zukunft gunstiger gestaltet werden.

Auf der anderen Seite steht der erreichte Nutzen. Zu unterscheiden sind dabei grund-
satzlich quantitative Nutzenaspekte (z.B. Einsparung von Raumkosten) und qualitative
Nutzenaspekte (z.B. Steigerung der Arbeitszufriedenheit).
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Zentrale Uberlegungen zur Wirtschaftlichkeit der Telearbeit beziehen sich daher in der
Regel auf zwei Ziele:

o die Erhéhung der Mitarbeiterproduktivitat und

o die Einsparung von Raumkosten.

Beide Ziele konnten von verschiedenen Unternehmen und &ffentlichen Verwaltungen,
die Telearbeit eingefihrt haben, erreicht werden. Im Bereich Einsparung von Raumko-
sten konnte z.B. die IBM Frankreich durch Telearbeit ihren Blroraum um tber 80.000
gm reduzieren. In der Verwaltung der Freien und Hansestadt Hamburg, die von Okto-
ber 1998 bis September 1999 einen Modellversuch Telearbeit durchflihrte, konnte eine
Erhdhung der Produktivitat festgestellt werden. So bezifferten die Telearbeiterinnen
und Telearbeiter die Produktivitatssteigerung im Durchschnitt mit ca. 16,7%; die Vor-
gesetzten konnten mit ca. 14% im Durchschnitt eine dhnlich hohe Steigerung feststel-
len. Beide Gruppen halten dabei fur die Zukunft noch weitere Steigerungen fur maoglich.
(Modellversuch ,Erprobung der alternierenden Telearbeit in der hamburgischen Ver-
waltung® - AbschluRbericht - TA Telearbeit GmbH)

Im Rahmen der Begleituntersuchung des Modellversuchs ,Alternierende Telearbeit in
der Kreisverwaltung Gutersloh” wurden die Teilnehmerlnnen auch gezielt zu diesen
0.9. Nutzenaspekten befragt. Die Beurteilung der Produktivitatsentwicklung wahrend
des Modellversuchs (Abbildung 7) fallt zwar zwischen Vorgesetzten und Telearbeite-
rinnen unterschiedlich aus; die Beschaftigten (sechs Telearbeiterinnen) sehen Uber-
wiegend einen Anstieg, die Vorgesetzten (vier von sieben) sehen Uberwiegend keine
Veranderung in der Produktivitat. In einem Fall wurde vom Vorgesetzten eine Produkti-
vitatssenkung festgestellt.

Wie oben (Abschnitt 10.1) ausgefihrt, lassen sich als Quelle von Produktivitatssteige-
rungen insbesondere Faktoren wie freiere Zeiteinteilung, Arbeiten nach dem individu-
ellen Rhythmus und in angenehmerer Arbeitsatmosphare und insbesondere die Redu-
zierung von Unterbrechungen wahrend der Telearbeitszeit positiv anflihren.

Unter der Frage der Wirtschaftlichkeit von Telearbeit sollte auf jeden Fall beriicksichtigt
werden, was die Einflhrung von Telearbeit (Uber den Modellversuch hinaus) fur die
Leistung einer Abteilung, eines Bereichs oder umfassend fur die gesamte Verwaltung
der Kreisverwaltung Gutersloh bringt. Eine perspektivische Wirtschaftlichkeitsrechnung
sollte auf jeden Fall Desksharing im Verhaltnis 2:1 bzw. 3:1 (d.h. zwei bzw. drei Tele-
arbeiterlnnen teilen sich einen Blroarbeitsplatz) mit einbeziehen. Erst dann realisieren
sich Einsparpotentiale, wenn der zu den Blroarbeitsplatzen gehérige Raum anderwei-
tig genutzt, Neuanmietungen gespart oder Neubauten vermieden werden kénnen.

1 Perspektiven der Telearbeit in der Kreisverwaltung Giitersloh

Insgesamt ist der Modellversuch Telearbeit in der Kreisverwaltung erfolgreich verlau-
fen. Deshalb heben auch die meisten Befragten hervor, dass sowohl die Verwaltung
als auch die Telearbeiterlnnen profitiert haben. Lediglich in dem erwahnten Problemfall
sind sich die Beteiligten einig, dass hier eigentlich nur die Telearbeiterin profitiert hat.
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Aber auch zwei weitere Vorgesetzte sind dieser Ansicht, wobei im Gesprach zwar
durchaus die Nutzenpotentiale der Telearbeit betont werden, das Problem der Kosten
jedoch einen hohen Stellenwert gewinnt.

Wer hat vom Pilotversuch Telearbeit profitiert?

Telearbeiterinnen

| Vorgesetzte

In erster Linie die Sowohl Verwaltung als In erster Linie die
Verwaltung auch die Telearbeiterinnen
Telearbeiterinnen

Abbildung 10: Telearbeit - Vorteil fir wen?

Nach den Erfahrungen des Modellversuchs wundert es nicht, dass bis auf eine Aus-
nahme alle Teilnehmerinnen auch weiterhin gern in Telearbeit bleiben wirden. Die
Vorgesetzten hingegen sehen das flr sich jedoch deutlich anders. Viele von ihnen
kénnen sich Telearbeit nicht dauerhaft vorstellen. Einige wiinschen sich allerdings ge-
legentlich ruhige Arbeitsphasen zu Hause, wie sie ihre Telearbeiterlnnen haben.

Weill noch .
Ja nicht Nein
Telearbeiterlnnen:
Mochten Sie auch weiterhin Telearbeit machen? & & é é) é) %} %} %
Vorgesetzte: &
Wiirden Sie selbst auch gern Telearbeiten? ® TIPSE

Tabelle 7: Wunsch nach (weiterer) Telearbeit

Welche Chancen fir eine Ausweitung der Telearbeit bestehen? Bei der Frage, wie die
Befragten die Chancen fur weitere Telearbeitsplatze beurteilen, ergibt sich ein breit
gefachertes Bild. Tabelle 8 gruppiert die Antworten, die in der Spitze bis zur Schatzung
von 70 % und mehr Anteilen streuen, die fur Telearbeit geeignet erscheinen. Naturlich
spielen hierfur auch die unterschiedlichen Arbeitsbereiche eine grofe Rolle. Die Vor-
gesetzten sind skeptisch und sehen nur einen kleineren Teil der Aufgaben wie der Mit
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arbeiterlnnen in ihren jeweiligen Abteilungen als geeignet fur Telearbeit an. Die Telear-
beiterlnnen beurteilen die Chancen hingegen deutlich positiver. Mehrere von ihnen
haben auch bereits von Kolleginnen erfahren, dass sie ebenfalls an Telearbeit interes-
siert sind. Auch Vorgesetzte berichten, dass sie von solchen Wiinschen wissen. Aller-
dings forcieren sie Telearbeit nicht in jedem Fall. Bei einer Mutter im Erziehungsurlaub
wollte ein Vorgesetzter eigentlich ,eine andere Losung suchen: Telearbeit haben wir
hier ganz vorsichtig angesprochen®.

Fir die weitere Umsetzung der Telearbeit und ihre Uberfiihrung in eine "normale"” Form
der Arbeitsorganisation kénnten sich hier potentielle Konflikte andeuten, weil die Tele-
arbeiterlnnen doch generell einen groReren Anteil der Aufgaben und Kolleginnen fur
Telearbeit geeignet finden.

0-5 % 6-30 % tiber 30 %
Anteil der Aufgaben, die fur Telearbeit Vorgesetzte: | 2 3 2
grundsatzlich geeignet waren: Telearbeiterlnnen: | - 2 6
Anteil der Kolleglnnen in der Abteilung, die Vorgesetzte: | 3 3 1
fur Telearbeit in Frage kommen kdnnten: Telearbeiterlnnen: | - 2

Tabelle 8: Wunsch nach (weiterer) Telearbeit (in absoluten Nennungen)

Eine wichtige Rolle fir die Perspektiven der Telearbeit wird es schliellich spielen, ob
und in welchem Male es gelingt, den Kosten der Telearbeit die Einsparung von Ar-
beitsplatz- und Raumkosten in der Verwaltung entgegen zu setzen. Desk-Sharing lau-
tet daflr das Stichwort: Zwei oder mehr Telearbeiterlnnen teilen sich einen (oder meh-
rere) Arbeitsplatze in der Verwaltung. Da dies eine Abkehr von jahrelang gelibter Pra-
xis und Gewohnheit bedeutet, stellt Desk-Sharing ein sensibles Thema dar, das nicht
einfach ,von oben® herab verordnet werden kann, sondern breite Akzeptanz bendtigt.

Eine Akzeptanz des Desk-Sharing ist unter den Befragten erkennbar. Seitens der Mit-
arbeiterlnnen lehnt kein Befragter das Desk-Sharing kategorisch ab. Die Vorgesetzten
sind der Ansicht, dass ihre Mitarbeiterinnen Desk-Sharing, wenn auch vielleicht nicht
sehr erfreut, akzeptieren wirden. Immerhin kénnen sich sechs der sieben befragten
Vorgesetzten vorstellen, Desk-Sharing in ihrem Bereich einzufuhren.

Immerhin praktizieren bereits zwei der Telearbeiter seit einigen Monaten diese Art, den
Arbeitsplatz zu teilen. Die Erfahrungen damit sind durchaus positiv. Erkennbar wird
jedoch auch, wo Probleme liegen kénnten. Denn die Flexibilitdt des Einzelnen wird
dadurch begrenzt, wenn er/sie nicht mehr jederzeit an seinen Verwaltungsschreibtisch
gehen kann, sondern auf bestimmte verabredete Zeitfenster angewiesen ist. Im prakti-
zierten Fall ist vorgesehen, dass eine halbtags beschaftigte Telearbeiterin an zwei
Nachmittag pro Woche den Schreibtisch eines Kollegen besetzt, der dann in Telearbeit
geht. Weil manche Arbeiten zeitlich jedoch nicht genau planbar sind, kommt es vor,
dass der Kollege nachmittags noch an dem Platz beschéftigt ist. In diesen, nicht selte-
nen Fallen, sucht sich die Telearbeiterin flexibel einen freien Schreibtisch flr ihre Ar-
beit.
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Was meinen Sie: Wirden die Mitarbeiter/Sie selbst Desk-Sharing
akzeptieren?

Mitarbeiter

m Vorgesetzte

Ware kein Problem ,=Jngern, aber wenn’s  Nein, kame (flir mich)
denn sein muss!* nicht in Frage

Abbildung 11: Beurteilung des Desk-Sharing

Es gilt also, bei der Realisierung des Desk-Sharing nach Modellen zu suchen, die ei-
nerseits die Flexibilititspotentiale der Telearbeit nicht zu stark einengen, andererseits
der angestrebten Kostenersparnis nicht zuwider laufen. Desk-Sharing-Modelle, in de-
nen mehrere Beschaftigte und Arbeitsplatze beteiligt sind, versprechen hierbei groRere
Gestaltungsspielrdaume in der taglichen Arbeit. Zu empfehlen ist dartiber hinaus sicher-
lich ein partizipativer Ansatz, um derartige Modelle zu entwickeln.

12 Fazit

Bei der alternierenden Telearbeit handelt es sich — sowohl in unternehmenskultureller
und —struktureller als auch personeller Hinsicht — um sehr voraussetzungsvolle Arbeits-
und Organisationsformen. Sie erfordern komplexe Kommunikations- und Entschei-
dungsstrukturen, die auch ohne die personliche Anwesenheit der Mitarbeiterinnen und
FUhrungskrafte funktionieren. Sie verlangt von Vorgesetzten die Umstellung von di-
rekter Leistungskontrolle auf vertrauensvolle Kooperation (Problem der Fuhrung ,un-
sichtbarer® Mitarbeiter) und stellt an die Mitarbeiterlnnen hohe Anforderungen an ihre
Arbeitsdisziplin und Fahigkeit zur Selbstorganisation. Mit der Einfiihrung von alternie-
render Telearbeit sind somit vielschichtige Veranderungsprozesse verbunden, die Un-
ternehmen und offentliche Verwaltungen haufig so riskant erscheinen, dass sie es vor-
ziehen, an den bewahrten, traditionellen Fihrungs- und Organisationsmodellen festzu-
halten. Die Kreisverwaltung Gutersloh ist mit dem Modellversuch ,Alternierende Tele-
arbeit“ dieses Risiko eingegangen und hat das Projekt einer wissenschaftlichen Eva-
luation zuganglich gemacht.
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Vor dem Hintergrund der mit dem Modellversuch verbundenen Erwartungen und Ziele
kann am Ende nun bilanzierend festgehalten werden:

o Telearbeit hat sich als ein praktikable Form der Arbeitsorganisation erwiesen.
Trotz diverser Schwierigkeiten und Probleme, insbesondere mit der Technik, gilt
dies fUr die Uberwiegende Zahl der beteiligten Arbeitsplatze.

o Die technischen Beschrankungen haben verhindert, weitere Aufgaben in Telear-
beit zu verlegen, die dafiir nach Ubereinstimmender Meinung der Beschéftigten
sehr gut geeignet waren. Der Abbau solcher Hemmnisse kdnnte deshalb dazu
beitragen, weitere Potentiale der Telearbeit zu erschlielen. Umgekehrt zeigt
sich: Wenn aus technischen Grinden geplante Telearbeiten nicht durchgefiihrt
werden konnen, kommt es darauf an, andere Aufgaben in die Telearbeit zu ver-
legen, ohne dass Arbeitsablaufe gestért und Kolleginnen im Bliro beeintrachtigt
werden. In den meisten Fallen ist dies gelungen. Darauf weist nicht zuletzt hin,
dass Flexibilitdt und Produktivitat in der Telearbeit vielfach erkennbar und aner-
kanntermalien angestiegen sind.

o Gestiegene Zufriedenheit mit der Arbeit und héhere Arbeitsmotivation, wie sie
durch Telearbeit erreichbar sind, tragen dazu bei, qualifizierte und leistungsbe-
reite Beschaftigte an die Verwaltung zu binden. Vor dem Hintergrund eines sich
abzeichnenden Fachkraftemangels ist dies sicherlich auch flir Kosten-Nutzen-
Erwagungen der Telearbeit zu berlcksichtigen.

o (Alternierende) Telearbeit fihrt weder zu sozialer Isolation, noch werden die
Kolleglnnen der Telearbeiterinnen ber Gebuhr belastet. Flexible Regelungen
und Absprachen haben dazu beigetragen.

) Erflllt haben sich die Erwartungen, dass Telearbeit die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie verbessern kann, und zwar fir Familien in unterschiedlichen Le-
benslagen. Die Betreuung kleiner Kinder kann durch Telearbeit deutlich besser
erfolgen, die Abhangigkeit der Mitter (und Vater) von anderen sinkt. Fir Familien
mit alteren Kindern erdffnet Telearbeit Chancen auf eine (Ausdehnung der) Be-
rufstatigkeit des Partners (meist immer noch der Mutter), der voriibergehend be-
ruflich zurtickgesteckt hat.

. In einer Kreisverwaltung mit groRem Einzugsbereich ihrer Beschaftigten (zudem
im landlichen Raum) fallt auch die Ersparnis von Autofahrten zur Arbeit ins Ge-
wicht, nicht nur 6kologisch, sondern auch im Hinblick auf die finanzielle Einspa-
rungen.

44



D

Empfehlungen

Im Laufe des Pilotversuchs haben sich die Kosten der Telearbeit zu einem wich-
tigen Thema entwickelt. Eine umfassende Kosten-Nutzen-Rechnung der Telear-
beit wird dadurch erschwert, dass viele qualitative Nutzeneffekte einzurechnen
waren, die kaum bezifferbar sind. Dennoch ist es unabdingbar, die Kosten fir die
Leitungsverbindungen und die verwendete Technik (insbesondere die Router)
weiter zu senken.

Des weiteren sollte fur die Zukunft geprift werden, welche Mdglichkeiten beste-
hen, Kosteneinsparungen durch Desk-Sharing zu erzielen. Die Ergebnisse der
Abschlussbefragung haben gezeigt, dass erwartbare Skepsis vorhanden ist.
Dennoch ist die Bereitschaft erkennbar, sich diesem Thema zu nahern. Solche
Desk-Sharing-Lésungen werden jedoch vor allem dann Akzeptanz finden, wenn
sie nicht dazu flihren, dass Flexibilitatspotentiale unnétig eingeschrankt werden.
Zu denken ware etwa an Pool-Lésungen, die mehr als die Schreibtische zweier
Telearbeiter umfassen und auch unter den Bedingungen des Desk-Sharing eine
flexible Gestaltung der Telearbeitstage erlauben.

Die Technik hat zeitweise darlUber bestimmt, was in der Telearbeit am hauslichen
Arbeitsplatz bearbeitet werden konnte und was nicht. Damit hat sich unbeabsich-
tigt ein technologischer Determinismus ergeben. In Zukunft muss darauf geachtet
werden, dass die Bedlrfnisse der Verwaltung, die Erfordernisse der kollegialen
Kooperation und der individuellen Arbeitsplanung die Aufteilung der Arbeit zwi-
schen Blro- und Telearbeitsplatz bestimmen und nicht die Restriktionen der
Technik.

Die Probleme mit der Telearbeitstechnik haben in einigen Verwaltungsbereichen
das Image der Telearbeit negativ beeinflusst. Aus anderen Teilen der Verwal-
tung, wo die Probleme mit der Technik auf die "normalen" Startschwierigkeiten
beschrankt blieben, ist bekannt, dass dort eine Reihe von Interessenten darauf
warten, selbst in Telearbeit zu gehen. Angesichts dessen ist vordringlich, die
technischen Systeme endlich zu einem stabilen Funktionieren zu bringen.

Mit der inzwischen installierten Arbeitsgruppe der Pilotversuche Telearbeit im
Kreis Gutersloh und dem Entgegenkommen von Infokom und Telekom ist ein
vielversprechender Anfang dazu gemacht.

Damit alternierende Telearbeit ihr Reorganisationspotential entfalten kann, sollte
sie dauerhaft und flachendeckend als generelle Arbeits- und Organisationsform
in den Organisationszusammenhang implementiert werden.

Die Projektgruppe Telearbeit sollte als dauerhafter Ansprechpartner fir interes-
sierte Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzte zur Verfugung stehen.

45



Im Rahmen eines breiten, verwaltungsinternen Informationsangebots zur Telear-
beit sollten die am Modellversuch Beteiligten einbezogen werden, um ihre Erfah-
rungen bei Veranstaltungen zu schildern.

Im Rahmen einer kontinuierlichen Weiterentwicklung kdnnen die am Modellver-
such beteiligten Telearbeiterlnnen ,Coachingaufgaben“ wahrnehmen, wie auch
fur einen regelmaRigen informellen Erfahrungsaustausch zur Verfugung stehen.
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E Anhang

13 Workshop Telearbeit in der Verwaltung

Der Modellversuch ,Alternierende Telearbeit* in der Kreisverwaltung Gutersloh wurde
in enger Abstimmung mit vergleichbaren Modellversuchen in der Stadtverwaltung Gu-
tersloh und der Stadtverwaltung Rheda-Wiedenbriick durchgefiihrt. Vor diesem Hinter-
grund erfolgte im Rahmen eines Workshops am 24. Oktober 2000 ein gemeinsamer
Erfahrungsaustausch. Die Ergebnisse werden hier dokumentiert.

In einem ersten Austausch wurden relativ ahnliche Motivlagen bei den Telearbeiterin-
nen identifiziert. Mit 11 Nennungen stand der Wunsch nach der besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf im Vordergrund. Insbesondere die Telearbeiterlnnen mit Kin-
dern, Mitter wie Vater, hoben hervor, dass sie mehr Zeit fur ihre Kinder haben. Bei den
Vatern (alle in Vollzeit) ergibt sich aus dem Wegfall der Fahrtzeiten und der ,hausli-
chen® Mittagspause, dass sie den Tagesablauf und die Erlebnisse ihrer Kinder mitbe-
kommen. Bei den Mittern (alle in Teilzeit) ist es vor allem die Mdglichkeit der An-
sprechbarkeit fur ihre Kinder, selbst wenn diese sich selbst beschaftigen oder mit
Freunden spielen. An zweiter Stelle folgte mit 10 Nennungen die héhere Produktivitat
und Effektivitat der Telearbeit aufgrund der relativ selbstbestimmten Arbeitszeit - bis
auf Kernzeiten - und des relativ stérungsfreien Arbeitens. Als Folge davon entstehe
auch mehr Arbeitszufriedenheit. Als dritter Punkt, mit 9 Nennungen, wurde der Wegfall
von Wegezeiten unter 6konomischen Aspekten genannt.

Aus den Steuerungsgruppen der beteiligten Verwaltungen gab es unterschiedliche
Erfahrungen mit dem Verlauf der Modellversuche.

Stadtverwaltung Rheda-Wiedenbrick: Technische Schwierigkeiten standen zu Beginn
des Modellversuchs im Vordergrund und fuhrten zu erheblichen Verzégerungen. Unsi-
cherheit bestand Uber die Kosten alternierender Telarbeit. Regelungsbedarf wurde v.a.
im Hinblick auf die Arbeitszeiten am hauslichen Arbeitsplatz (Nacht- und Wochen-
endarbeit) und auf Aussagen Uber das Flihrungsverhalten bei Telearbeit (Zielvorgaben
und ergebnisorientiertes Arbeiten) gesehen.

Stadtverwaltung Gitersloh: Die Steuerungsgruppe zeigte zu Beginn des Modellver-
suchs (bei dem auch erhebliche technischen Probleme auftraten) Erstaunen (ber die
geringe Anzahl an Bewerbungen auf Telearbeitsplatze. Der Modellversuch sollte daher
insbesondere auch Hinweise zur Erhéhung der Akzeptanz von Telearbeit und Aussa-
gen Uber geeignete Aufgaben und Arbeitsbereiche fir Telearbeit liefern. Das grofte
Problem wurde in den laufenden Kosten pro Telearbeitsplatz gesehen.

Kreisverwaltung Gutersloh: Hier traten ebenfalls zu Beginn technische Schwierigkeiten
auf. Hervorgehoben wurden die Grundsatze bei der Auswahl der Bewerberlnnen fir
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die Telearbeit (Quotierung nach Geschlecht, Qualifikation etc.) sowie die positiven Er-
fahrungen, die sich dariber wahrend des Modellversuchs einstellten.

Zur Unterstiitzung der Entwicklung neuer Kostenmodelle und alternativer Lésungen in
der technischen Ausstattung erfolgte im Anschluss an den Workshop unter Moderation
von future work ein Erfahrungsaustausch der Steuerungsgruppen und Gesprache mit
den Technikdienstleistern mit der Wirkung einer rlickwirkenden Kostensenkung fur die
Telefonanschlisse.

131 Ergebnisse der Arbeitsgruppe ,,Organisation”

Die Leitfrage knlpfte an die bisherigen Erfahrungen an und lautete: Worauf muss man
bei der Organisation der Telearbeit achten?

In der Arbeitsgruppe vertreten waren die Stadtverwaltungen Gutersloh und Rheda-
Wiedenbriick. Die Diskussion in der Arbeitsgruppe kreiste vor allem um das Thema
Technik, das als besonders problematisch empfunden wurde.

Technik: In beiden Verwaltungen hat es erhebliche Schwierigkeiten gegeben, die Tele-
arbeitsplatze technisch anzubinden. Hier ist in erster Linie die Telekom als Verursacher
zu nennen, die wiederholt Absprachen nicht eingehalten hat und so zum Ausgangs-
punkt fur Verzégerungen wurde.

Aber auch nach Beginn der Telearbeit gab es keinen reibungslosen Betrieb. Hier rich-
tete sich Kritik nicht nur auf die Telekom, sondern auch auf die Infokom. Erschwerend
kommt hinzu, dass in den Verwaltungen die EDV-Abteilungen nur begrenzt Abhilfe
schaffen konnten aufgrund von Unterbesetzung und Uberlastung. Dies Problem wurde
allerdings auch der Infokom konzediert. Damit ist jedenfalls die Erreichbarkeit eines
Experten, der rasch und zuverlassig flr Abhilfe bei Stérungen sorgen kann, fur die
Teilnehmerinnen an den Pilotversuchen nicht immer gewahrleistet. Kritisiert wird auch
die sehr unterschiedliche Betreuungsqualitat durch die Infokom. Es ist der Eindruck
entstanden, als ob die Infokom die Stadtverwaltungen weniger intensiv und gut betreut
als die Kreisverwaltung. Teilweise mussten TA mehrere Wochen auf Rickrufe warten.
Hier hat sich ein erheblicher Unmut angestaut.

Folgende Vorschlage und Anregungen wurden genannt:

o Als dringlich erachtet wird ein gemeinsamer Termin der Modellprojekte mit der
Infokom (und evtl. auch der Telekom), um hier zu besseren Lésungen zu gelan-
gen.

) Man sollte Uberlegen, ob nicht die Betreuung der Telearbeit generell durch die
Infokom erfolgen kann.

) Voraussetzung flr eine solche zentrale Betreuung ware allerdings ein einheitli-
ches technisches System bzw. eine einheitliche technische Lésung fiir die Tele-
arbeitsplatze im gesamten Kreis. Dies konnte zudem dazu beitragen, die Kosten
zu senken. Bisher sind in den Verwaltungen verschiedene Ldsungen realisiert.
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o Eine Kosten-Nutzen-Analyse der gewahlten technischen Losung erscheint wich-
tig.

) Eine gemeinsame Arbeitsgruppe schliellich soll sich auf die Suche nach kosten-
gunstigeren Lésungen flr die Telearbeitstechnik suchen.

Die Arbeitsgruppe hebt insbesondere den Aspekt der Kosten hervor. Hier sind Vor-
schlage zur Senkung dringend erforderlich. Anderenfalls sei zu beflrchten, dass die
Verwaltungsleitungen und die Politik der Telearbeit die Unterstitzung entziehen und
die Weiterfuhrung der Telearbeit gefahrdet ist.

Héuslicher Arbeitsplatz: Kritisiert wird, dass an die Gestaltung der hauslichen Arbeits-
platze im Gegensatz zu den Arbeitsplatzen in der Verwaltung zu kleinlich gehandhabt
wurde. Dies hat, etwa bei der Verpflichtung zur Nutzung neu angeschaffter Bliromdbel,
ebenfalls zur Kostensteigerung beigetragen. Ergonomie bleibe trotzdem ein wichtiger
und zu beachtender Aspekt. Schliellich fuhren auch die notwendigen Anforderungen
an den Datenschutz zu aufwandigeren Losungen.

Das Pladoyer lautet dennoch, die Eigenverantwortung der Mitarbeiterinnen gegenlber
den manchmal als starr empfundenen Regelungen zu starken.

Erfahrungen mit der Telearbeit im Verwaltungsalltag: Bei diesem Thema wurde - wie
auch in den Plenumdiskussionen - deutlich, dass die Telearbeit in den beteiligten Ver-
waltungen sehr gut angelaufen ist. Der Problemdruck ist diesbezlglich weitaus gerin-
ger als beim Problem der Technik.

e Hervorgehoben werden positive Erfahrungen mit gestiegener Flexibilitat sowie der
Motivation der beteiligten Mitarbeiterinnen. Die Telearbeiterlnnen stellen fest, dass
sie lernen, ihr eigenes Arbeitsverhalten so zu andern, dass weder ihre Kolleglnnen
noch die Kunden/Birger beeintrachtigt werden.

o Kiritisiert wird das mangelnde Interesse einzelner Vorgesetzter, die die funktionie-
rende Telearbeit einfach als selbstverstandlich voraussetzen. Hier wirde eine ge-
legentliche Nachfrage als positiv empfunden.

e In einigen Fallen ist die Weiterleitung des Telefons an den hauslichen Arbeitsplatz
noch nicht realisiert, so dass Kolleglnnen mehr belastet werden, als dies nétig wa-
re.

e Die Weiterleitung von Telefonaten fuhrt andererseits zu dem Problem, dass am
hauslichen Arbeitsplatz gerade der Vorteil verloren geht, etwas ungestorter kon-
zeptionelle bzw. andere, Konzentration erfordernde Arbeiten erledigen zu kénnen.

¢ In einigen Fallen haben sich offenbar noch keine hinreichend einfachen Routinen
etabliert, wie mit der Kostenerstattung fir die Telearbeiterinnen umgegangen wird.
Statt dessen werde viel zu blrokratisch verfahren.

Weitere Anregungen flr die Perspektiven der Telearbeit wurden eingebracht:
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¢ Raumnutzung: Beide Stadtverwaltungen haben einen Mangel an Buroflachen. Te-
learbeit wird deshalb auch unter dem Gesichtspunkt der Einsparung von Burofla-
che betrachtet. Ob entsprechende Erwartungen gerechtfertigt sind, und unter wel-
chen Bedingungen, sollte zukilinftig genau untersucht werden.

e Es sei wichtig, weitere Interessenten fur Telearbeit zu gewinnen, fur diese Arbeits-
form zu werben, und mehr Interesse zu wecken.

13.2 Ergebnisse der Arbeitsgruppe ,,Beruf und Familie*

Die Leitfrage knlpfte an die bisherigen Erfahrungen an und lautete: Wie kann Telear-
beit helfen, Beruf und Familie besser zu vereinbaren?

In der Arbeitsgruppe waren die Stadtverwaltungen Giutersloh und Rheda-Wiedenbriick
sowie die Kreisverwaltung Gltersloh vertreten.

Wie vielleicht nicht anders zu erwarten beim Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie“, waren in der Arbeitsgruppe die Frauen weitaus in der Uberzahl: sechs Frauen
und ein Mann berichteten Uber ihre unmittelbaren Erfahrungen. Zunachst wurden posi-
tive und negative Argumente gesammelt und dann bewertet.

Werden das Familienleben und die Erziehung der Kinder zur gemeinsamen Aufgabe
von Vétern und Miittern? Telearbeit am hauslichen Arbeitsplatz (die in allen Fallen in
einem separaten Arbeitszimmer stattfindet) bedeutet fur Manner wie flr Frauen, dass
sie fur Familienbelange jederzeit ansprechbar sind. Der normale Tagesablauf einer
Familie mit Kindern, von denen Vater in der Regel nur Anfang und Ende mitbekom-
men, wird in seiner Komplexitat miterlebt. Der Kontakt der Vater zu den Kindern wird
intensiviert: gemeinsame Mahlzeiten der Familie sind an den Telearbeits-Tagen selbst-
verstandlich; Kinder kébnnen von Miuttern wie Vatern zum Kindergarten gebracht oder
abgeholt werden.

Lassen sich praktische Aufgaben in der Familie leichter regeln? Die hausliche Anwe-
senheit an den Telearbeitstagen wird von den Kindern und den Ehepartnern positiv
aufgenommen. Vater wie Mutter kdbnnen bspw. bei den Schularbeiten helfen; es muss
nicht in allen Fallen eine Kinderbetreuung durch Dritte organisiert werden, weil haufig
schon die Anwesenheit von Vater oder Mutter im Haus ausreichend ist. Bei unvorher-
sehbaren Ereignissen in der Familie kénnen Telearbeiterinnen flexibel reagieren. Die
Hausarbeit wird zwar durch Telearbeit nicht grundsatzlich neu verteilt, es werden aber
an den Telearbeitstagen (auch von den Mannern) anfallende Hausarbeiten - wie Spiil-
oder Waschmaschine bedienen, Wasche aufhangen etc. - tbernommen.

Lasst sich die Trennung von Arbeit und Leben aufheben? Die Unsichtbarkeit des Er-
werbslebens und der Arbeitstatigkeiten der Eltern durch ihre Kinder (und Ehepartner),
fuhrt in vielen Fallen zu Unverstandnis und Konflikten innerhalb der Familien. Die Tele-
arbeit ermdglicht es den Familienmitgliedern, die beruflichen Anforderungen und Auf-
gaben kennen zulernen und ein Stlick weit zu begreifen, so dass das Verstandnis fur
die berufliche Belastung und die berufliche Befriedigung wachst.
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Wird die doppelte Anforderung von Telearbeit und Familie zur Belastung? Insbesonde-
re die Muitter erfahren die Arbeit am hauslichen Arbeitsplatz auch als Belastung: sie
sind anwesend und ansprechbar flir die Familie - und damit auch wahrend der Arbeits-
zeit fur alles zustandig. Wahrend der Vater in der Arbeitsgruppe betonte, das die ge-
schlossene Tur seines Arbeitszimmers den Kindern eindeutig signalisiere, dass er nicht
gestort werden darf, geben die Mitter an, dass sie sich jeder Zeit verantwortlich fiihlen
und kleinere Stérungen durch die Kinder durchaus akzeptieren. Fir die Frauen stellt
sich dann das Problem, dass sie ihre Arbeitszeiten haufiger in den Abend hinein verla-
gern, wenn die Kinder im Bett sind.

Leidet die neue Arbeitsform an mangelnder Akzeptanz? Obwohl| die neue Arbeitsform
der alternierenden Telearbeit in vielen Wirtschaftsbereichen und Verwaltungen einge-
fuhrt ist und standig ausgeweitet wird, scheint die breite Bevolkerung - gleich ob selbst
erwerbstatig oder nicht - noch nicht ausreichend mit der Telearbeit vertraut zu sein.
Telearbeit, die ja mit hauslicher Anwesenheit verbunden ist, wird von Nachbarn und
Freunden aber auch von vielen Kolleglnnen aus der eigenen Verwaltung (und manch-
mal auch von der eigenen Familie), nicht als Berufsarbeit akzeptiert. Die Flexibilitat der
Arbeitszeit von Telearbeiterlnnen wird missverstanden als Freizeit und die erforderliche
Arbeitsdisziplin, die gerade in hauslicher Arbeitsplatzumgebung aufgebracht wird, wird
Ubersehen.

Worin liegt der grolBe Nutzen von Telearbeit? Die Mitglieder der Arbeitsgruppe waren
sich einig darin, dass alternierende Telearbeit einen groten Gewinn fir sie selbst und
ihre Familien darstellt. Den groRten Nutzen sahen sie jedoch auf Seiten der Verwal-
tung: Ihre Leistung und Effektivitat sehen sie nicht nur am hauslichen Arbeitsplatz ge-
steigert, sondern dariiber hinaus auch an den Blroarbeitstagen.

13.3 Ergebnisse der Arbeitsgruppe ,,Arbeitszeit”

Die Leitfrage knupfte an die bisherigen Erfahrungen an und lautete: Wie wirkt sich Te-
learbeit auf die Arbeitszeit aus?

In der Arbeitsgruppe waren Teilnehmerinnen aus den Modellversuchen der Stadtver-
waltungen Gitersloh und Rheda-Wiedenbriick sowie der Kreisverwaltung Gltersloh
vertreten. Zunachst wurden die bisherigen Erfahrungen ausgetauscht. In einem zwei-
ten Arbeitsschritt notierten die Teilnehmerinnen die wichtigsten positiven und negativen
Auswirkungen der alternierenden Telearbeit auf die Arbeitszeit auf je verschiedenfarbi-
gen Karten. In einem dritten Arbeitsschritt wurden die Karten auf das Poster geheftet
und kommentiert, sowie abschlielend thematisch gruppiert. Die Gruppe hat ihr Ergeb-
nis in einem lebhaften und fruchtbaren Streitgesprach erarbeitet.

Die positiven Auswirkungen auf die Arbeitszeit wurden in drei grolien Themen zusam-
mengefasst.

Ich habe Vorteile - und die Verwaltung auch: Zunachst zeige alternierende Telearbeit
den Effekt, dass man sich die Arbeitszeit am hauslichen Arbeitsplatz flexibler einteilen
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kann. Dabei geht es durchaus um kleine Erleichterungen des Alltags, die ,zwischen-
durch® organisiert werden kénnen, wie z.B. Amtergange oder die Uberfiihrung des
PKWs in die Werkstatt. Bei denjenigen Telearbeiterlnnen mit langerer Anfahrzeit in die
Verwaltung bedeutet offensichtlich der Wegfall der Fahrzeit an den Telearbeitstagen
einen subjektiv als erheblich bewerteten Zugewinn an Zeit. Die Telearbeiterlnnen er-
fahren diesen persdnlichen Flexibilitatsgewinn als Gewinn, der sich im Ergebnis auch
fur die Verwaltung auszahle.

Mehr Zeit fiir die Familie: Im zweiten Themenfeld benennen die Telearbeiterlnnen den
zusatzlichen Optionsraum flr familiale Aktivitaten als positive Erfahrung im Modellver-
such. Alternierende Telearbeit heil’t: Mehr Zeit fir den Partner, wegfallende Fahrzeit,
die fur die Familie genutzt wird (z.B. beim verlangerten und ruhiger verlaufenden Frih-
stiick). Insbesondere die telearbeitenden Manner erfahren Telearbeit als Chance, die
sie in der Familie erreichbarer werden lasst und ein verstarktes Engagement in der
Familie ermdglicht.

Zufriedenheit mit der eigenen Leistung: Durchgangig wird der starker eigenverantwort-
liche Umgang mit Arbeitszeit als positive Erfahrung erlebt, die sich in einer verstarkten
Zufriedenheit mit der eigenen Leistung niederschlagt. Die Herausforderung, die eigene
Zeit zu organisieren, wird zu einem Kompetenzgewinn, der Uber die Organisation der
Arbeitszeit hinausreicht: Wer die Arbeitszeit eigenverantwortlich einteilen will, muss
sich mit Kolleglnnen abstimmen, muss Aufgaben und Ressourcen beachten und ent-
wickelt ein systemisches Verstandnis fir die Verwaltungsablaufe.

Unzureichende Technik: Unter den negativen Auswirkungen der Telearbeit auf die Ar-
beitszeit erhalten zunachst technische Ursachen eine prominente Wertung: Netzwerk-
verbindungen werden als unzureichend und als zu langsam geschildert. Bedauert wird
der aus technischen Griinden nicht mogliche Verbindungsaufbau zwischen 19.00 und
24.00 Uhr.

Unsere Beftichtungen: Das zweite Thema unter den negativen Auswirkungen betrifft
eher die Frage, wie die flexiblere Arbeitszeit aus der Sicht der Kolleginnen und der
Vorgesetzten bewertet wird - es geht also eher um die Frage der sozialen Akzeptanz
flexibler Zeitldsungen in der Verwaltung. Die Befurchtungen: Telearbeit sei ja keine
Arbeit, sondern sei eher wie ein Hobby; Vorgesetzten fehle das Verstandnis flr einen
flexiblen Umgang mit Arbeitszeit; die Kolleglnnen wiirden sich z.T. nicht flexibel zeigen,
weil sie mit gesteigertem Abstimmungsbedarf konfrontiert sein konnten. Diese Aussa-
gen stehen in Verbindung mit dem fehlenden direkten Kontakt wéhrend der Telear-
beitsphasen und werden in der Arbeitsgruppe wohl als Befiirchtung, nicht aber als
selbst erfahrene negative Auswirkung geschildert.

Die Arbeitsschutzvorschriften: Ausfuhrlich wird die Erfahrung diskutiert, man kénne
wahrend konzentrierter Telearbeitsphasen die Zeit vergessen. Dadurch kénne es zu
einer Nichtbeachtung der Arbeitsschutzvorschriften kommen. Insbesondere die Perso-
nalratsvertreter unterstreichen das Risiko der Umgehung gesetzlicher und arbeitsrecht-
licher Schutzvorschriften.
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Die Arbeitsgruppe verknupft mit ihrer Ergebnisdarstellung drei Konsequenzen:

fur den flexiblen Umgang mit Arbeitszeit missen selbstverantwortlich und in Ab-
stimmung mit den Vorgesetzten Grenzen definiert werden;

dazu bedarf es auch neuer Regeln und Vorschriften (z.T. ist hier der Gesetzge-
ber gefragt);

die Vorgesetzten sollen starker in die Problemlésung eingebunden werden.
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13.4 Fotodokumentation

Arbeitsgruppe ,,Organisation”“: Worauf kommt es bei der Organisation
der Telearbeit an?

54



Arbeitsgruppe ,,Beruf und Familie“: Wie kann Telearbeit helfen, Beruf
und Familie besser zu vereinbaren?
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Arbeitsgruppe ,,Arbeitszeit“: Wie wirkt sich Telearbeit auf die Arbeitszeit
aus?

56



Die Teilnehmer des Workshops
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14

Bundeswettbewerb ,,Der familienfreundliche Betrieb 2000“

Bundeswettbewerb

Der familienfreundliche Betrieb 2000:
Neue Chancen fiir Frauen und Miinner

Zukunftsforscher bestdtigen: Nicht nur die Formen der Arbeit sind im Wandel, auch ihre Bewertung dndert
sich. Neben der Erwerbsarbeit nimmt die Familie und die Zufriedenheit im privaten Bereich einen immer ho-
heren Stellenwert ein!

Um Unternehmen und ihre Beschdftigten bei der Suche nach guten Losungen fiir eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu unterstiitzen und beispielhafte Modelle bekannt zu machen, hat die Bundesfamili-
enministerin Dr. Christine Bergmann Aat am 07.01.2000 die Auslobung des Bundeswettbewerbs ,,Der fa-
milienfreundliche Betrieb 2000: Neue Chancen fiir Frauen und Ménner* bekannt gegeben. Dieser Wett-
bewerb setzt mit den Schwerpunkten ,, Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Ménner und Viter* und ,, Te-
learbeit* besondere Akzente. Bundesprisident Johannes Rau hat die Schirmherrschaft fiir diesen Wettbe-
werb tibernommen.

An dem Wettbewerb kénnen sich deutsche, ausldndische und multinationale Unternehmen, die einen Standort
in Deutschland, offentliche und gemeinniitzige Unternehmen sowie fireie Berufe beteiligen. Unternehmen mit
besonders interessanten Initiativen im Ausland werden gebeten auch diese dem Preiskomitee vorzustellen.
Bei der Preisverleihungsveranstaltung im Rahmen der EXPO 2000 erhalten Unternehmen die Moglichkeit
zur Prdsentation ihrer Initiativen und Losungen.

Bewerbungen konnen bis zum 31. Mérz 2000 an das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, Rochusstrafle 8-10, 53123 Bonn gerichtet werden.

Weitere Informationen (s. auch Attachment) hdlt die Geschdftsstelle des Bundeswettbewerbs bereit: Work &
Life, Villemombler Strafie 33, 53123 Bonn, Tel. ++49 (0) 228 - 62 81 54, e-mail: degraat@work-and-life.de.
Bitte zégern Sie nicht, sich mit uns in Verbindung zu setzen, wenn Sie weitere Informationen bendtigen oder
Fragen haben.

Wir wiren Ihnen dariiber hinaus sehr verbunden, wenn Sie Multiplikatoren und Betriebe auf diesen Wettbe-
werb aufmerksam machen. Wir stellen Ihnen hierfiir auch gerne gedruckte Exemplare des Faltblattes (in
deutscher Sprache) zur Verfiigung.

Mit Dank im voraus fiir Ihre Unterstiitzung des Bundeswettbewerbs ,,Der familienfreundliche Betrieb 2000:
Neue Chancen fiir Frauen und Ménner* des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend verbleiben wir fiir heute

mit freundlichen Griifien

Elena de Graat,

work & life,

Geschdfisstelle des Bundeswettbewerbs
Bonn, 11.01.2000
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Checkliste Bewerbung Bundeswettbewerb /1 (future work)

1. Kurzinformationen:
e Unternehmenszweck:

Offentliche Verwaltung

e Anzahl der der Beschéftigten:

Frauen Ménner

e tariflicher Kontext:

Offentlicher Dienst Beamte/Angestellte (Gibt es Tarifvereinbarungen zur
JVereinbarkeit“ und zur ,Telearbeit“?

e Betriebsvereinbarung:

Dienstvereinbarung zu einem ,Modellversuch alternierende Telearbeit” in der
Kreisverwaltung

Glitersloh vom 1999

e Interessenvertretung im Betrieb:
Personalrat, bestehend aus : Vorsitzende: Frau Piepenbrock

Gleichstellungsbeauftragte: Frau Ellen Wendt
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Checkliste Bewerbung Bundeswettbewerb /2 (future work)

2. Ausfiihrliche Angaben zu:

Sollte ein Hinweis auf die Verwaltungsreform gegeben werden? Kénnte man die
Regelung der freiwilligen Teilzeitarbeit und die fiir ,QualifizierungsmalBnahmen®
als familienfreundliche Regelung bezeichnen?

Ist in diesem Zusammenhang mit der Verwaltungsreform die Idee von Telearbeit
entstanden?

Ist eine Betriebsvereinbarung zur ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf® vorhan-
den?

Sind im Tarifvertrag solche Vereinbarungen getroffen? Angestellte/Beamte

3. MaBnahmen in folgenden Bereichen:

Eventuell zu allen Punkten etwas schreiben, wenn MalSnahmen vorhanden, z.B.
= neues Fiihrungsverhalten: deren Schulung und Umsetzung;

= Informations- und Kommunikationsmittel: ,News":

= Arbeitszeit: gleitend

= Arbeitsort: alternierende Telarbeit;

= Entgeltaspekte? z.B. zinsglinstige Darlehen; finanzielle Zuschiisse fiir Es-
sen, Fahrtkosten;

= Personalentwicklung: Frauenférderung;

= Services?: z.B. Kantine auch fiir Familienangehorig; Hilfe bei Wohnungssu-
che; Kutur-, Freizeitangebote auch fiir Familienangehérige

Als wichtigster Punkt ,,Familienfreundliche Telearbeit und Viterférderung*
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15 Dienstvereinbarung, Checklisten und weitere Dokumente
Dem Bericht sind auf den folgenden Seiten weitere Dokumente beigeflgt:

. Dienstvereinbarung zu einem ,Modellversuch alternierende Telearbeit® in der
Kreisverwaltung Gitersloh

o Bewerbungsbogen: Bewerbung fur die Teilnahme am ,Modellversuch alternie-
rende Telearbeit“ in der Kreisverwaltung Gutersloh

o Checkliste: Eignung der Arbeitsaufgabe

o Checkliste: EDV-Voraussetzungen

o Checkliste: Unterstlitzung und Férderung durch den Vorgesetzten
. Kostenvereinbarung Infokomm

. Presseberichte

. Bundeswettbewerb
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