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Ei nl ei tung

Wer sich an das Thenma Tel earbeit wagt, wird sehr schnell nit einem Probl em
konfrontiert: Er sieht sich einer Unzahl von Untersuchungen, Aufsatzen

St el | ungnahnmen und Papi eren gegeniber. |nteressanterwei se handelt es sich
dabei nahezu Uberw egend um ” graue Literatur” und - standesgemall -
Beitrdage imlInternet. Ganz offensichtlich regt das Thema Tel earbeit die
Phant asi e an. Das Phanonen ist so ganz neu nicht: ” Die Diskussion uber die
Tel earbeit... hat sich in den | etzten Jahren nehr durch

sensati onshei schendes W eder hol en bekannter Statements als durch neue
enpiri sche Daten ausgezei chnet. Tatsadchlich steht die Menge der
Publ i kati onen zu di esem Therma in ekl atantem M ssverhéltnis zu ihrem

enpiri schen Gehalt, so dass das unter Sachkennern kursierende Bonnot, dass
di e Zahl der Veroéffentlichungen die Anzahl der Tel e-Hei marbeitspl atze



Ubersteigt, die Forschungsrealitat treffend charakterisiert.” (Kreibich S.
8) So hat der Berliner Wssenschaftler Rolf Kreibich die Situation 1987
beschri eben.

Und die Studien, die durchaus neue enpirische Erkenntni sse brachten, hatten
mt groRem Aufwand ein verglei chswei se kleines Feld erforscht. I mJahr 1986
erschi en zum Bei spi el eine vergl ei chende Untersuchung Uber Frauen und

Tel earbeit in funf europdai schen Landern (Danenark, Deutschland, Gie-

chenl and, Irland, N ederlande). Entsprechend den Angaben der Autoren waren
i nsgesant weni ger als 1000 Beschaftigte betroffen. (vgl. European Foun-
dation).

Nun | &sst sich naturlich ei nmenden, angesichts der inzw schen eingetretenen
Entwi ckl ung war es klug, sich frihzeitig mt dem Probl em ausei nander zu-
setzen, nicht zuletzt, umgestaltend eingreifen zu kénnen. Ei ne Gegenfrage
kénnte | auten: Wel che Entwi cklung i st denn eingetreten? Dann i st nman w eder
am Anfang und kann aus ei ner schier endl osen Menge von Papi eren nahezu
beliebig viele Antworten geben

Ein Problemliegt sicherlich darin, dass Tel earbeit erstens unter sehr ver-
schi edenen Aspekten diskutiert wird - Telearbeit sei ein ” Miltikontext-
Phadnonmen” wunterstreicht seit Jahren imer w eder der Brener
Hochschul | ehrer Herbert Kubi cek. Zweitens gibt es sehr differierende Sicht-
wei sen auf Telearbeit und es wird lber sehr unterschiedliche D nge geredet,
wenn das Stichwort Telearbeit fallt.

Das mag zunachst einmal Uberraschen, denn die Definition von Telearbeit ist
ver gl ei chswei se ei nfach und bietet keinen Anlass fir Di ssens. Das Bundes-
wi rtschaftsm nisteriumschreibt in einer Broschire aus dem Jahr 1997:

" Telearbeit ist jede auf Informations- und Komuni kati onst echni ken
gestiutzte Tatigkeit, die ausschlieBlich oder alternierend an ei nem

auBBer hal b des Betriebes |iegenden Arbeitsplatz verrichtet wird (z.B

Pri vat wohnung, Nachbarschaftsbiro, Satellitenbiro, Tel ehaus, nobiler
Arbeitsplatz), der nit der zentralen Betriebsstatte durch el ektroni sche
Komruni kationsnmittel verbunden ist” . (BMA) Pragmatischer, aber nicht
unpr azi se, hei 3t es beimbritischen Trade Union Congress: " Telearbeit ist
definiert als Arbeit Uber eine Entfernung, die durch Informtions- und
Komruni kat i onst echnol ogi en erleichtert wird.” (zit. nach FIET/ Bibby S.6)

In den USA wird Tel earbeit zwar nicht anders definiert als in dieser Band-
breite, der Begriff |autet aber anders, was automati sch ei ne Verschiebung
in der Definition mt sich bringt. I manerikani schen Englisch hei 3t es

tel e-commuting, Ubersetzt also: el ektronisches Pendel n oder auch

Tel ependel n. Das bewi rkt eine |eichte Verengung auf Reduzi erung oder
Ver nei dung von Pendl erstrdmen oder eine Verringerung der Rush Hour.

I nsgesam |auten die Definitionen von Tel earbeit aber sehr &hnlich. Was in
diesen relativ einheitlichen Definitionen nicht zum Ausdruck kommt, sind
di e unterschiedlichen Interessen derjenigen, die sich zum Thema auflern

Di ese wurden friher bisweilen in anderen Zusammenhangen deutlich. Ein
bekanntes Beispiel: Wenn Arbeit in Billiglohnl d&nder verlagert wird, ist das
Uber Tel earbeit |eichter noglich, ein neues Phanonen ist es bekannternmalen
nicht. Allerdings erscheint Verlagerung von Arbeit, so diskutiert, in einem
anderen Licht. Das dirfte darin seine U sache haben, dass der Begriff

Tel earbeit Uber eine Art Modernitatsbonus verfigt. Wenn der Begriff fallt,
wird sehr schnell ” nodern” oder ” zukunftsweisend” assoziiert. Telearbeit
kann al so auch als Transportnmittel far Inhalte benutzt werden, die mt dem
Thema eigentlich nur am Rande zu tun haben

Ent sprechend dem Moder ni t &t sbonus weckt Tel earbeit Hoffnungen. Sie wird als
ei ne I nnovation gesehen, nit deren Hlfe viele Problene - besonders etwa
das der Arbeitslosigkeit - gel 6st werden kénnen. Und noch ein anderes
Probl em scheint plo6tzlich | 6sbar: die Einheit von Arbeit und Leben, von
Frei zeit und Berufstatigkeit, von Arbeiten und Wohnen. Dies ist nicht nur
ein ganz pragmati sches Probl em das Gewerkschaften i mer w eder
thematisieren. Die Stichworte reichen von Miglichkeiten der
Erwerbstéatigkeit von Mittern mt kleinen Kindern bis zu Harnonisierung von
Arbeitszeiten und O fnungszeiten sozial er Einrichtungen wi e Kinderhorte.

Es ist aber auch ein allgeneines sozial psychol ogi sches Bedirfnis, das in
di e nenschliche Geschichte zurick scheint. Erst mt der Einfihrung des
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Fabri ksystenms - die Menschen versanmel n sich zu ei nem besti mten Zeit punkt
an einem Ot, der nicht ihre Wohnung ist, arbeiten eine bestinmte Zeit und
darfen den Ort dann wi eder verlassen - wurde diese Einheit aufgehoben. Im -
sozi al psychol ogi sch gesprochen - kol l ektiven Gedachtnis der Menschen i st
die Einheit von Arbeit und Leben der Nornmal zustand und di e Ei npassung in
das Fabri ksystem ei ne historisch begrenzte atypi sche Abwei chung. Die an die
Tel earbeit gerichtete Erwartung oder auch Hof f nung besteht darin, dass sie
- oder all geneiner gesprochen: das Infornmationszeitalter - das w eder zu-
samrenf igt, was die industrielle Revol ution ausei nandergeri ssen hat.

Dass das Bedurfnis nach Einheit von Arbeit und Leben ganz real e Grundl agen
in der nodernen Arbeitswelt hat, durfte unbestritten sein. Dass das kol -

| ektive wi e das individuelle Gedachtnis den Menschen durch Ausl assung,

Uber héhung und Verdrangung einen Streich spielt, ist gleichermallen bekannt.
Die vorindustrielle Einheit von Arbeit und Leben kann ni enand wol | en, der
wei B, wie die reale Lebenssituation der Menschen aussah. Aber auch die
Hof f nung, Arbeit und Leben in hohem materiellen Standard und grofRer Le-
bensqualitat digitalisiert wi eder zusamenzuf iigen, koénnte sich als
trugerisch erweisen. b die Menschen in der schénen neuen Welt der

Tel earbeit in der Lage sein werden, ihre Arbeit umihre freie Zeit herum
anzuordnen oder ob die Arbeit nicht bis in den letzten Wnkel der freien
Zeit eindringt, Arbeit auf Abruf also in den eigenen vier Wanden
stattfindet, ist keineswegs ausgemacht und wird ganz wesentlich davon
abhangen, wi e die Informationsgesellschaft und danmit auch Tel earbeit
gestaltet wrd.

Es geht also darum einen pragmati schen Blick auf Telearbeit zu werfen, auf
das, was ist, die Chancen, die sich real ergeben und auf die

Gest al tungsnigl i chkeiten. Die Mglichkeit von Telearbeit, wie die
Mbgl i chkei ten der Informationsgesellschaft insgesant beruhen auf

I ngeni eurl ei stungen. Bis in die Renai ssance war der |ngenieurberuf auch der
Magi er in einer Gesellschaft. Es gibt keinen ersichtlichen Gund, die
danach stattgefundene Trennung w eder aufzuheben. Viel nehr nuss da, wo die
ori gi nare Kunst des Ingenieurs aufhért, die soziale Phantasie einsetzen

Ni cht die Definition von Tel earbeit birgt - wi e oben erwdhnt -
Schwi eri gkeiten bei m Urmgang mt dem Thenma, sondern der Kontext, in dem

Tel earbeit behandelt wird, und die Interessen, die imH ntergrund stehen
wenn Uber den Einsatz von Tel earbeit geredet wird. Es gi bt also

ver schi edene Perspektiven beimBlick auf Telearbeit. Um di eses Problem zu
veranschaul i chen, sollen imfol genden vier Sichtweisen bel euchtet werden.
Das ist zum einen die Perspektive der Politik - hier schwerpunktméBig als
Politik der Europai schen Komm ssion. Zweitens geht es um die Perspektive
der Unternehnen, nmit dem H ntergrund i hrer betrieblichen und
geschaftspolitischen Strategien. Die dritte Perspektive ist die der

Gewer kschaften, einschlielRlich der betrieblichen Interessenvertretungen
Die vierte Sichtweise ist die - umes so zu nennen - Zeitgeistperspektive.
Obwohl es natdrlich Uberl appungen gi bt, unterscheiden sich diese vier

Si cht wei sen auf grund unterschi edlicher Interessen erheblich. An diese
Darstel l ung schlief3t sich eine Ei nordnung der Tel earbeit in Formen nmoderner
Arbei t sorgani sati on an. Das bezi eht eine Diskussion dariber ein, wie nmt
Tel earbeit in der Praxis ungegangen wird.

Di e Ausarbeitung konzentriert sich i mWsentlichen auf den Zusanmenhang von
Tel efernarbeit und veranderter Arbeitsorganisation imBereich von Fach und
Fihrungskréaften. Fragen und Problene, die in der Debatte Uber die "Neue

Autononie in der Arbeit" behandelt werden, sind hier nochnals aufgegriffen

Die Veroffentlichung versteht sich als Beitrag fir die D skussion Uber
Chancen und Probl ene bei der Nutzung neuer technisch-organisatorischer Ar-
bei t skonzepte in Betrieben und Verwal t ungen

Bernd Mansel Uf Imela
Berlin DGB- Angest el | t ensekret ari at

Zi tate ohne bibliographi sche Angaben entstamren den fiur diese Arbeit ge-
fihrte Expertengesprachen und anderen Recherchen des Autors.
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Per spektiven beimBlick auf Tel earbeit

Di e Perspektive der Politik am Beispiel der EU Komm ssion

"Funktioni erende Tel earbeit resultierte in Deutschland nicht aus einer
spont anen Mar kt dynam k, sondern aus politisch notivierten

Model | proj ekten.” (Wi Bbach 1995 S.37) Diese Aussage trifft &hnlich auch
auf di e Europaische Union zu. Telearbeit hat sich nicht entw ckelt, sie ist
Uber gezielte Forderung entw ckelt worden. In den 90er Jahren hat die EU
Konmmi ssi on di e Ei nfihrung von Tel earbeit massiv unterstitzt. Diese Politik
steht i m Rahnen der von der Konmission forcierten Einfihrung der

I nf or mati onsgesel | schaft. Ausgangspunkt ist das Wi Bbuch zu ” Wachst um

Wet t bewer bsf ahi gkeit und Beschaftigung” vom Dezenber 1993, oft als Del ors-
Wei Bbuch bezei chnet.

Zwei politische Mtive pragen das Del ors-Wi Bbuch. Das erste wird gleich zu
Begi nn explizit benannt. Auf die selbstgestellte Frage, warum di eses Wi 3-
buch erarbeitet wiurde, heif3t es, die Arbeitslosigkeit sei der ” einzige und
al | ei nige Grund” , (Del ors-WiRBbuch, Part A) Das andere Mtiv ist die

Si cherung der Konkurrenzf ahi gkeit der EU gegeniiber den USA und Japan.

D eses Mdtiv durchzi eht den gesanten Text. Ein zentrales Feld, auf dem

di ese Wettbewerbsf ahi gkeit sich zu bewei sen habe, sei die

I nformati onsgesel | schaft, deren Ausbreitung als ” ununkehrbar” bezeichnet
wi rd. (Del ors-WiRBbuch 5.2.) Die Uberzeugung, die im Del ors-Wi RBbuch zum
Ausdruck kommt, ist einer der wi chtigsten Eckpunkte, an denen sich die
Wrtschafts- und Strukturpolitik der Komnm ssion seither ausrichtet: Die

Vol kswi rtschaften, die als erste den Wandel zur |nfornationsgesellschaft
erfol greich bewdltigen, ” haben einen grofRen Wettbewerbsvorteil” . (Delors-
Wei Bbuch 5.2. [c])

Tel earbeit taucht im Wi Bbuch nicht als eigenstandi ger Thenenbereich auf.
Es wird viel mehr eine Reihe von Schritten aufgelistet, die eine schnel
wachsende und effektive Nutzung der Infornations- und Konmuni kati onst echno-
| ogi en sicherstellen soll. Darunter fallt neben ” best practice” -

Ver breitung und anderen Vorschl d&gen auch die Telearbeit. Sie wird gesehen
als ein Mttel, Beschaftigung in benachteiligte Regi onen Europas zu verl a-
gern. Hier wird dann auch die Unterstitzung von Pil ot proj ekt en angekindi gt.
(vgl. Del ors-WiRBbuch 5.3. [a]) Dass eine der Informationsgesell schaft
angenessene Arbeitsorgani sati on entwi ckelt und verbreitet werden nuss, wird
zwar erwdhnt, Telearbeit wird aber nicht explizit in diesen Zusanmenhang
gestellt. Zugespitzt |&asst sich sagen: | m Del ors-Wi RBbuch ist Tel earbeit
ein Mttel der Strukturpolitik.

Der Schwer punkt im Wei Bbuch liegt in der Zielsetzung, verschi edene notwen-
dige Schritte zu gehen, die die schnelle Entw cklung der

I nf ormati onsgesel | schaft und deren Ausbreitung ernmdglichen. Dazu zahlt aus
Si cht des Wei Bbuchs etwa die Konpatibilitat der Tel ekonmuni kati onssystene.
I n verschi edenen Passagen wird auch die Deregulierung und Liberalisierung
des Tel ekonmuni kati onssektors als absol ute Notwendi gkeit gefordert, da
allein dies - wie es an einer Stelle heif3t -, ” die Marktkréafte der

I nf ormati onsgesel | schaft frei setzen kann” . (Del ors-Wi Bbuch 5.3.) Da i mer
der Wettbewerb mt den USA und Japan présent ist, werden neben notwendi gen
Schritten, die unternomen werden nilssen, auch strukturelle Vorteile
genannt, di e Europa absichern nisse. Dazu z&hlt etwa das sozi al e Modell
(vgl . Del ors-WiBbuch 5.2.[c]) Dass di ese beiden Ziel setzungen -
Deregul i erung und Freisetzung der Marktkréafte einerseits, Sozial standards
und Beteiligung andererseits - in der Praxis miteinander in Konflikt
geraten konnen, wurde nicht thematisiert.

Gerade ein hal bes Jahr nach dem Del ors- Wi Bbuch erschi en der sogenannte
Bangemann- Report, der Bericht einer hochrangi gen Expertengruppe unter Lei-
tung des EU-Konmi ssars Martin Bangemann, zum Thema Europa und di e gl obal e
I nformati onsgesel | schaft. EU-intern hatte die Tel earbeit inzw schen offen-
kundi g ei nen erheblichen Karrieresprung hinter sich gebracht. In einem
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Anhang wird i hr ein Vorrang bei m Wandel zur |nformationsgesell schaft

ei ngeraunt. Telearbeit - so der Bericht - schaffe Arbeitsplatze, biete die
Chance, die Produktivitat zu erhoéhen und senke die Umwel t bel astung in den
I nnenst adt en durch ei ne Reduzi erung des Autoverkehrs.

Die Tel earbeit als nbgliche Arbeitsorgani sation unter Nutzung von | nforna-
tions- und Kommuni kati onssystenmen wurde in dieser Sicht nahezu identisch
gesetzt mt der Informationsgesellschaft generell, zum ndest aber zu deren
zentralem Teil erklart. Entsprechend wurden hier Pilotprojekte und Foérde-
rungsmalnahnmen vorgeschl agen, die schlieBlich auch bew Iligt wurden. Das
erkl arte Ziel war es, bis zum Jahr 2000 zehn M1 lionen Tel earbeitspl & ze in
Europa zu schaffen. deichzeitig unterstrich der Bericht die zentrale Rolle
der Privatwirtschaft fir die Informationsgesellschaft und eine

Li beral i si erung und Deregulierung der Tel ekomruni kati on

Der i m Del ors-Wi Bbuch vorhandene Ansatz - die Entfaltung von Technol ogi en
mt bestimten wirtschaftspolitischen Mbdellen zu verknipfen - wurde
insofern nodifiziert, dass der Wettbewerbsvorteil sozialstaatlicher Siche-
rungen ni cht mehr als solche thematisiert wurde. Die Position des Bange-
mann- Reports |ief darauf hinaus, dass die Entw cklung hin zur Informations-
gesel I schaft erfolgreich nur mt Hilfe einer neoliberal en
Wrtschaftspolitik und entsprechenden Deregulierungen geneistert werden
kbénne.

Abstrakter kann diese Logik so fornuliert werden: Eine bestimte techno-

| ogi sche Entwi cklung verlangt zw ngend eine bestinmte Spielart marktwirt-
schaftlicher Politik. Ein derartig formal-determnistisches Denken hétte
der real sozialistischen |deol ogi eproduktion - die sich als

wi ssenschaftliches Denken Uber GCesellschaft mi ssverstand - absolut zur Ehre
gereicht. Festzuhalten ist, dass das generelle neoliberale Credo, wonach
das freie Spiel der Marktkréafte alle Problene - mthin auch das der
Arbeitslosigkeit - |6se, hier noch einmal nmit einer technol ogi schen
Entwi ckl ung und ni cht nur 6konom schen unternmauert werden soll. Dass nit

Li beral i sierung bei der von Bangemann verfolgten Politik nicht nur die

Tel ekonmuni kati on genei nt war, sondern die Mirkte insgesam - al so auch der
Arbeitsmarkt - |&asst sich in groélRerem Zusamenhang der Politik in der Euro-
péai schen Union feststellen

Di e Bewertung und Ei nordnung des Verhal tni sses von Tel earbeit und I nfor-
mat i onsgesel | schaft verschob sich in der Politik der EU Konm ssion aber
spater wieder. Mt den Herausforderungen der Informationsgesellschaft be-
fasste sich die Kommission 1996 in einem G unbuch nmit demTitel ” Leben und
Arbeiten in der Informationsgesellschaft: ImMttel punkt der Mensch” . Hier
wird Tel earbeit wi eder eingeordnet in Fragen der Arbeitsorganisation. Zum
einen gi bt es den H nweis auf die Arbeitsplatzschaffung in Call Centers.
Zum anderen wird Tel earbeit i m Zusamenhang mt der Aufl 6ésung des

Nor mal ar bei t sver hdl t ni sses erwdhnt. Befristete Arbeitsvertrage,

out gesourcte Arbeit, Telearbeit, der Wchsel zw schen abhangi ger
Beschéaftigung und Sel bstéandi gkeit - all dies | 6se die traditionelle Arbeit
auf und nmache neue Regel ungen erforderlich. (vgl. Leben und Arbeiten in
der Informationsgesellschaft Ziffer 34)

Ei ne deutlichere Ei nordnung der Telearbeit in den Zusamenhang | nfornmati -
onsgesel | schaft hat die G uppe hochrangi ger Experten, die zur Vorbereitung
des Griunbuchs eingesetzt war, geleistet. Fir sie ist Telearbeit - so
schrei ben sie in i hrem Zwi schenberi cht " eine der wi chtigsten neuen
Arbeitsformen,... die sich in der Informationsgesellschaft etablieren
wird” . Sie schlagen deshalb fol gendes Vorgehen vor: " Cbwohl sich derzeit
bereits verschi edene Fornmen der Tel earbeit ohne spezielle FordermaBhahnmen
herausbi |l den, ist es durchaus ndglich, dass sich kinftig aufgrund von
Umnel t gesi cht spunkt en und der Notwendi gkeit der Koordi ni erung
vielfaltigster |okaler, komunal er, regionaler und nationaler Initiativen
ein systematischeres Vorgehen zur Witerentw cklung und Forderung der
Tel earbeit innerhalb der EU erforderlich nmacht. Allgeneine staatliche
Dur chset zungsstrat egi en oder di e Vorgabe quantitativer Ziele, wie z.B
Bangemann- Beri cht di e Schaffung von zehn MI11lionen Tel earbeitsplatzen b
zum Jahr 2000, werden da kaum von Nutzen sein. Letztendlich hangt die
Entwi ckl ung der Tel earbeit von der Initiative der Unternehnmen und des
Ei nzel nen ab. Am besten hel fen kann di e Konmi ssion nmit Experinenten, die
die jeweiligen Gegebenheiten veranschaulichen und vor allem di e Bedeutung
des (W eder-)Aufbaus | okal er Netze fir sozial e Kontakte erkennen | assen

im
is
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und zwar unter Einbezi ehung der betreffenden Sozial partner.” (Eine
eur opdi sche I nfornmationsgesellschaft fir alle 11.3.)

Zahl enspi el e

Die Kritik der G uppe hochrangi ger Experten am Bangenann- Report fiel aber
noch deutlicher aus: ” Begriuflen wirden wir eine genaue Ernmittlung der An-
zahl der derzeit einer Telearbeit nachgehenden Manner und Frauen, des Ta-
ti gkeitsberei chs, der Qualifikationsvoraussetzungen und der sozial en Fol -
gen.” (Eine européische Infornmationsgesellschaft fur alle I1.3.) Diese auf
den ersten Blick unverfanglich klingende Formulierung | egt fol gendes offen
I m Bangenann- Report wurde Tel earbeit zu einem zentralen Anliegen fir die
Bewal ti gung der Zukunft genmacht. Versprochen wurden zehn MI11lionen Arbeits-
pl atze. Knapp drei Jahre nach Veroffentlichung des Reports - zu dem
Zei t punkt ist der Zwi schenbericht erschienen - sieht sich die
Expertengruppe vor das Problemgestellt, dass ihr nicht einmal Zahlen uber
das vorhandene Ausmald von Tel earbeit zur Verfiigung standen. Das all erdings
| egt die Vernutung nahe, dass es dem Konmi ssar Bangenann weni ger um ei ne
auf Fakten basierte Politik ging als vielnmehr um | deol ogi e. Genauer
formuliert: Es ging nicht nur um Tel earbeit, sondern auch darum mit di esem
Thema etwas anderes, namich Deregulierung, zu transportieren

An dieser Stelle muss auf die Zahl enspiele, die im Zusamenhang nit Tel e-
arbeit i mer w eder auftauchen, eingegangen werden. Neben der erwdhnten
Kritik aus der Expertengruppe haben sich frihzeitig Stinmren aus den Ge-
wer kschaften kritisch geauRert. " Wbher kurzfristig die positiven
Beschaf ti gungsw r kungen konmmen sol | en, bl ei bt wohl das Ratsel derj enigen,
di e diese These i mer wi eder von neuemverbreiten. |In den

W rtschaftszwei gen EDV- Anl agen, Biromaschi nen und El ektrotechnik sind in
den letzten zwei Jahren Uberproportional e Beschafti gungsei nbriiche zu
verzei chnen gewesen. Cerade hier sollten sich positive Wrkungen zei gen
Mt einem Rickgang von fast 50.000 Beschaftigten zw schen 1993 und 1994
verzei chnete der Wrtschaftszweig El ektrotechni k ei nen Beschéafti gungsabbau
von knapp finf Prozent.” (Dickhausen/ Imela S. 34) Auf diese Daten w esen
Ginter Di ckhausen und U f Imiela vomDG imJahr 1996 hin. Und sie nerkten
kritisch an, dass es i mBangenmann-Report " im Kern um di e sogenannte
Li beral i si erung des Tel ekonmuni kati onssektors” gehe. ” Die in di esem Papier
vor her gesagt en positiven Beschaftigungsw rkungen werden an keiner Stelle

bel egt und nehnmen den Charakter von d aubenssatzen an. Eine systenmatische
Ausei nanderset zung nmit den Entw ckl ungen auf national en und européi schen
Arbeitsmarkten ist hier jedenfalls nicht vorgenonmmen worden.” (Di ckhausen/
Imela S 34)

Ungeacht et sol cher Ei nwédnde wurde auch in Deutschland mit Zahlen hantiert.
Di e Arbeitgeberverbande der El ektrotechni k- und der El ektronikindustrie und
des Maschi nen- und Anl agenbaus haben 1995 Vorschl age zur Ei nf dhrung und
Verbreitung der Tel earbeit vorgelegt. Eine von den Verbanden ei ngesetzte
Arbei t sgruppe schatzte seinerzeit das Potential fir Telearbeit in

Deut schl and auf vier MIIlionen Arbeitsplatze. Als Ziel wrde formuliert bis
zum Jahr 2000 rund 800. 000 Tel earbeitspl & ze zu schaffen. (vgl. Schnei der
S. 263)

Nachfragen bei Experten, wi e die Zahlen denn nun aktuell aussehen, hellen
die Situation, nicht aber die Datenlage auf. So erklart Lothar Schrdder von
der Deut schen Post gewerkschaft und Leiter des Projekts OnForTe (Online
Forum Tel earbeit): " Es kursieren die vielfaltigsten Zahlen. Jeder hat
Recht. Di e Fraunhofer-Gesellschaft hat eine Befragung, die sie
reprasentativ genannt hat, bei deutschen Betrieben durchgefihrt und hat das
auf die Wrtschaft in Deutschland hochgerechnet. Denmach gi bt es 800. 000
Tel earbeiter. Der ZVElI hat vor nicht allzu | anger Zeit 1.500 ausgerechnet.
Es hangt imrer davon ab, wie nman Tel earbeit definiert. Geht es darum dass
Menschen, die bisher imBetrieb gearbeitet haben, jetzt nur noch Zuhause
arbeiten? Ist das die ausschliellliche Forn? Oder reden wir dber die al-
terni erende Form der Telearbeit, also jenmand arbeitet Zuhause und im
Betrieb, wdhrend er bisher nur imBetrieb war? Reden wir Uber nobile Fornen
der Tel earbeit, den Aullendienstmitarbeiter, der bisher in einen Betrieb
gefahren ist, Auftré&ge abgeholt hat und kinftig in der hauslichen Urgebung
di sponiert wird?”

Schr 6der warnt vor einer engen Orientierung an Zahlen: ” Es gibt in der
O fentlichkeit anscheinend eine unheinliche Zahl engl dubi gkeit. Anderson-
Consulting ist Ende 1992 nmit der Uberschrift " Multinedia schafft zehn



DGB- I nfornati onen zur Angestelltenpolitik

M lionen neue Arbeitsplatze” in die Offentlichkeit gegangen. Das rauschte
dann durch die Presse und fand ein riesiges Echo. Wenn nman sich das genauer
angesehen hat, konnte nan feststellen, dass sie die Halfte als ‘neu
definiert hat. Das waren al so kei ne neuen, zusatzlichen Beschéaftigungs-

ver hal t ni sse, vielmehr wurden Arbeitspl & ze ungestellt. Im Laufe der Jahre
wur de dann al |l erdi ngs sehr viel genauer gerechnet.”

Auf das Probl em bei den Berechnungen, dass zwar Tel earbeitspl aze gezahlt
wer den, aber nicht danach gefragt wird, w eviel Arbeitsplatze per Sal do ge-
schaffen werden, wieviele also an anderer Stelle verloren gehen, verweist
zum Bei spi el auch Christine Meyer von der Gewerkschaft Handel, Banken und
Versi cherungen (hbv): ” Ein Beispiel sind die Callcenter. Die gelten ja als
Jobmaschi ne und werden auch ordentlich gefoérdert. Es werden auch Zahl en
Uber neue Arbeitsplatze genannt. Aber es wird nicht gefragt, wo
gleichzeitig durch die Callcenter Arbeitsplatze wegfallen. Es gibt keine
soliden Studien, in denen das ei nnal an ei nem Unt ernehnen nachvol | zogen
wurde. Ein Unternehnen gliedert den Tel ef onkundenservi ce aus, schafft 100
neue Arbeitspl atze. Was dafir imBetrieb wegfallt, wird nicht gezahlt.

Ei nen kl einen Vergleich bietet die G undung der Direktbanken. Da sind auch
neue Arbeitspl atze entstanden. Die Bank 24 hat rund 800 Arbeitspl atze. Aber
der Deut sche Bank-Konzern hat einige tausend Arbeitspl atze abgebaut. Es
ware falsch zu sagen, das liegt nur an der Bank 24, da spielen nehrere
Faktoren eine Rolle.”

Sol che Ei nwande fuhren allerdings nicht zu der Auffassung, dass durch Tel e-
arbeit keine Arbeitspl atze geschaffen werden. Lothar Schrdéder: " Tel earbeit
wird zur Effizienzsteigerung der Wrtschaft fuihren und deshal b auch
Beschaftigung auf bauen. Da genaue Zahl en zu prognosti zieren ist aber sehr
schwer.” Das verwei st auf den Zusammenhang, in dem Tel earbeit tatséachlich
relevant ist, namich auf die Arbeitsorganisation. Und es verweist darauf,
dass in einer vielschichtigen Konstellation wi e der europdi schen konomni e
ni cht eine Ursache eine Wrkung hat, also nicht Telearbeit gefdrdert wird
und nechani sch neue Arbeitspl 4t ze entstehen. Wenn Beschafti gung auf gebaut
werden soll, geht das nur in einemsysten schen Prozess, bei dem sich

unt erschi edl i che Faktoren gl eichzeitig andern und ihr Verhéltnis zuei nander
neu austariert wrd.

Was schlieBllich die Liberalisierungsbestrebungen angeht, die bei der
Protektion der Tel earbeit durch die Komm ssion zum ndest in einigen Teilen
mtverfol gt wurde, hat sich die - imVergleich zu den USA al |l erdi ngs nur
geringe - Deregulierung des Arbeitsmarktes als kontraproduktiv erw esen

Ei ne Regulierung des Arbeitsmarktes hat keine oder keine statistisch
signi fi kante Auswi rkung auf Beschaftigung und Arbeitslosigkeit - zu diesem
Schl uss konmt der 1999er Enpl oynent Qutl ook der CECD. Ei ne andere

Schl ussf ol gerung des Enpl oynent CQutl ook bezieht sich auf die Vorteile, die
sich aus der (relativen) Sicherheit der Beschaftigten in einemregulierten
Arbei t smar kt ergeben: " Arbeitnehner, die sich sicher fihlen, dirften sich
der Ei nfuhrung neuer Technol ogi en am Arbeitsplatz und der Neuorgani sation
der Arbeitsabl &ufe weniger w dersetzen.” (Enploynment Qutlook S. 68) Dass
sich das als ein Standortvorteil in demvon der Konmi ssion thenatisierten
Wet t bewer b gegentber den USA und Japan erwei sen kann, |iegt auf der Hand.

Sol che Debatten um Sozi al staatlichkeit und Zukunftsorientierung, die Stand-
ortfragen und Standortvorteile mt bedenken - wenn nman so will: die Debatte
um ei ne Renai ssance des rheini schen Kapitalismus -, finden seit |angeremin
eur opdi schem Rahnmen statt, und di e EU Komm ssion ist davon natdrlich nicht
ausgenonmen. | m 1997 erschi enenen G Unbuch ” Ei ne neue Arbeitsorgani sation

i mGeiste der Partnerschaft” schlagt sich das in einer neuen Gew chtung
der verschi edenen El emente nieder. Telearbeit wird hier nuchtern
betrachtet: ” Cbwohl Verbreitung und Vordringen der Tel earbeit noch unkl ar
sind, scheint die derzeitige Anzahl der Tel earbeiter nicht den

unf angr ei chen Voraussagen aus den 70er Jahren zu entsprechen. Rickl aufige
Tel ekonmuni kat i onskosten, eine veréanderte Einstellung gegeniuber Tel earbeit
auf Seiten des Managenents und der Gewerkschaften wi e auch neue Praktiken
hi nsichtlich alterni erender Telearbeit sind jedoch deutliche Hi nweise

daf ir, dass die Anzahl der Telearbeiter in den kommenden Jahren stark
zunehmen wi rd. (G Unbuch Arbeitsorgani sation Ziffer 76)

Al's " Kernfrage” bezeichnet das G iunbuch in di esem Zusanmenhang: " We | as-
sen sich Tel earbeit und entsprechende Techni ken so nutzen, dass dadurch
mehr Arbeitsniglichkeiten fur die Menschen in Europa entstehen und die
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Qualitéat des Arbeitslebens sich insgesant verbessert?” (G Unbuch Ar-

bei tsorganisation Ziffer 77) Telearbeit wird in den Bereich

Ar bei t sorgani sati on und Fl exi bilisierung eingeordnet und so zu ei nem
Bestandteil unter anderen. Von der Position, der Telearbeit die zentrale
Rol I e bei der Modernisierung und Arbeitsplatzschaffung zuzuwei sen, ist die
EU- Kommi ssi on wi eder abgerickt. Informationsgesellschaft wird damit auch
ni cht |anger auf Telearbeit reduziert. Sie ist vielnehr ein stetiger
Prozess, in dem verschi edene Faktoren eine Rolle spielen, aber nicht nur
Fakt oren, sondern auch Akteure. Vor diesem Hi ntergrund fordert das G Unbuch
eine Partnerschaft der Tarifvertragsparteien auf betrieblicher, sektoraler
nati onal er und europdi scher Ebene.

Di e Perspektive der EU | asst sich knapp so zusanmmenfassen: Um di e Wtt be-
wer bsf ahi gkeit der Union zu verbessern, wird seit |angeremder Ubergang in
di e I nformationsgesel |l schaft bewusst forciert. Cowohl anfanglich auch an-
dere Faktoren wie Mtsprache der Arbeitnehnmer - etwa i m Del ors-Wi Bbuch -
al s Standortfaktoren benannt wurden, war der urspringliche Ansatz sehr
techni kzentriert. Die bloBe - und schnelle - Einfihrung von Infornmations-
und Komuni kat i onst echnol ogien galt nit Blick auf die USA als Schl issel zum
Erfolg. Diese Sichtweise verengte sich dann weiter auf Telearbeit als eine
Art Kern der Informationsgesellschaft und der Vorhersage, in hohem MaR
Arbei tspl atze zu schaffen.

Di ese sehr mechani sche Sicht wirde imLaufe der Zeit revidiert. Die Theorie
der schnell en Jobmaschine hielt einer Uberprifung nicht stand. Es wurde

kl ar, dass die Einfuhrung der Informationsgesellschaft kein rein technol o-
gi scher Prozess ist und dass zur Sicherung der Wettbewerbsfahi gkeit nehr
Faktoren nétig sind als technol ogi sche Malhahnmen. Seit einiger Zeit wrd
zum Bei spi el der soziale Dialog als Vorteil gegeniber den USA hervorgeho-
ben. (vgl. etwa Moderni si erung der Arbeitsorgani sation - den Wandel als
Chance begreifen, Mtteilung der Komni ssion vom 2. 12. 1998 Ziffer 1.2.)
Tel earbeit ist jetzt eher dem Fel d der Arbeitsorganisation zugeordnet und
kann da i hre Wrkung entfalten. Dass bei einer Anderung der Arbeitsorgani-
sation - auch durch den Einsatz von Telearbeit - Arbeitspl atze entstehen
kénnen, durfte unbestritten sein. Eine ganz andere Frage ist es, ob diese
Arbei tspl atze zusatzlich entstehen. Ein schllssiger statistischer Beweis
konnt e bi sl ang noch ni cht erbracht werden.

Al l erdings ist eine Schaffung von Arbeitspl atzen auf andere Wi se noglich
und ni cht unwahrscheinlich. Durch die Anderung der Arbeitsorganisation
kénnen Produktivitéatsgew nne entstehen, die die Wrtschdopfung verbessern
und auf diese Wise den Weg fir Investitionen fordern, die schlieBBlich zu
ei nem Beschéafti gungsauf bau fihren kénnen (aber nicht unbedi ngt missen).

Ei ne konkrete Fol ge der Perspektive der Politik beimBlick auf Tel earbeit
ist bei aller Modifikation dieser Perspektive jedenfalls unibersehbar: Die
Privati sierung und Deregulierung der Tel ekonmuni kati onsdi enste wurde
durchgef ihrt. Das |lag durchaus i m Trend von Deregulierungen auch auf
anderen Gebi eten.

Di e Perspektive der Unternehnen

In einer Einfidhrung zum Thema Tel earbeit auf der Web-Site des Bundesar-

bei tsmi nisteriuns hei Bt es, Telearbeit sei ” eine Arbeitsform die von der
Mehrzahl der Beschéaftigten nachgefragt, nicht aber vom Managenment als stra-
tegi sches I nstrunent eingesetzt wird” . (BMA) Sol che Zbgerlichkeiten sind
dur chaus ni cht durchgéngi g. Bi bliotheken, die ihre klassische Karteikarten-
samm ung in einen digitalen Katal og umnandel n wol | en, | assen di e Datener-
fassung in der dritten Welt erledigen - so geschehen bei der British

Li brary, bei mdeutschen Literaturarchiv und der Bibliothéque National in
Frankrei ch. Ein bekanntes Beispiel fiur Datenerfassung in der dritten Wlt

i st das aneri kani sche Unternehnen Saztec aus Kansas City. Die gesante

Dat enei ngabe wurde nach Manila auf den Philippinen vergeben. Dort kostet

ei ne Arbeitsstunde ungerechnet zwei Mark, in den USA dagegen el f. Um Fehler
bei der Datenei ngabe entdecken und korrigieren zu kénnen, werden alle Texte
zwei Mal eingegeben und bei de Varianten el ektroni sch abgeglichen. (vgl
Zanker)
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Es geht aber kei neswegs bl o3 um ei nfache Tati gkeiten. Bei der Schweizer

Fl uggesel | schaft Swi ssAir werden die Ticketbuchung, die autonmatische Nach-
frage und das Viel fliegerprgrammvon ei nem Zentral rechner erledigt und ver-
wal tet, der imindischen Bonbay steht. Dort arbeiten i merhin 370 Beschéaf -

tigte. (vgl. FIET/ Bibby S . 37) Ein anderes Beispiel: ” Seit 1995 ist die
Deut sche Lufthansa nmit einer ausgel agerten EDV-Abteilung in Indien présent.
Uber die Firma RDM - ein Kurzel fir Reservation Data Miintenance - ist das

zentral e Rechenzentrum der Lufthansa mit einem EDV-Zentrumin Neu Del hi

ver bunden. Rund 200 Mtarbeiter der indischen Firma sind dort unter anderem
damt beschaftigt, solche Flugtickets nachzuarbeiten, deren autonatische
EDV- Ver ar bei t ung auf grund fehl erhafter Daten oder Beschadi gung nicht
nmbglich ist.” (Zanker) Was di e bei den Fluggesellschaften praktizieren, ist
ni chts anderes als Tel earbeit, und die kann im Ballungsraum Stuttgart, in

ei ner strukturschwachen Regi on i n Meckl enburg-Vor ponmern oder eben auch in

I ndi en stattfinden.

Indien gilt als Paradebeispiel far qualifizierte Telearbeit, vor allemim
Berei ch Progranm erung und danit verbundenen Dienstlei stungen. Das

bekannt este Beispiel fur derartige Nutzung von Tel earbeit, das regel maRRi g
durch die Presse geht, wenn ein neues Programm auf den Markt kommt, i st

M crosoft. Der Software-Marktfihrer |asst ganze Konponenten sei ner
Progranmme in I ndien entw ckeln. Entsprechend der indischen National As-
soci ation of Software and Service Conpani es gi bt es 330 Unternehnen im
Land, die Software exportieren. Sie beschaftigen zusamren rund 14. 000
Programm erer und Techni ker. (vgl. FIET/ Bibby S. 42)

Es gi bt auch andere Wege als den von Mcrosoft. Ein Tochterunternehmen von
Bosch - Mco - entwickelt die Software fir die Buchhal tung des Unter-
nehmens. Sienens bezieht seine Software fir die Tel ekonmuni kati onsanl agen
von ei ner indischen Tochtergesellschaft. Die Deutsche Bank hat unterst it zt
durch die indische Data Consul tancy Services ein ei genes Softwareun-
ternehnen in I ndien aufgebaut, das zum Bei spiel die Progranme fir das

el ectroni ¢ banki ng der Direktbanktochter Bank 24 geschrieben hat. (vgl
Zanker)

Was bei den Beispi el en der Fluggesellschaften und M crosoft zienmich ein-
deutig als Telearbeit identifiziert werden kann, ist bei Bosch, Sienmens und
der Deut schen Bank eher die klassische Grindung ei nes Tocht erunt er nehnens
imAusland. Allerdings dirften i mtaglichen Geschaft, etwa bei der Pflege
und Uberarbeitung der Software, Elenente der Tel earbeit eine erhebliche
Rol I e spi el en.

Sol che Nut zung von Tel earbeit hat das Arbeitsministerium das - w e ein-
gangs erwahnt - die Beridhrungsangste der Arbeitgeber beklagt, natirlich

ni cht vor Augen. Den Unternehmen geht es bei diesen organisatorischen

Ver anderungen ni cht um Tel earbeit als Arbeitsorganisation in der Informati-
onsgesel | schaft, sondern ganz banal um Programe zur Kostensenkung. Wenn
Uber Tel earbeit eingespart werden kann, wird es genacht, wenn Ulber eine
Neugr indung i m Ausl and, wird es auch genmacht. Es gi bt auch andere Wge:
Heut zut age werden Krabben in der Nordsee gefangen, nit Flugzeugen nach

Mar okko gebracht, dort gepult, zurickgeflogen und in Deutschland
verarbeitet. Die Transportkosten werden in ein Verhdltnis zur Lohndifferenz
gesetzt und wenn es sich rechnet, wird es gemacht.

Unter di eser Perspektive steht Telearbeit in ei nemanderen Zusanmenhang und
ei ner anderen historischen Kontinuitat als bei einer Betrachtung der ge-

sel l schaftlichen Auswi rkungen der Entwi cklung von |Informations- und Kom
muni kati onst echnol ogi en. Die historische Kontinuitat liegt in der Nutzung
der erheblichen weltweiten E nkomensunt erschi ede. Den Ausgang nahm di ese
Entw cklung mit der Verlagerung in der Regel einfacher industrieller
Tatigkeiten in Billiglohnl @&nder. Die Textilindustrie zum Bei spi el hat das
sehr grindlich praktiziert. ImLaufe der Zeit konnte inmmrer nehr verl agert
werden, und dabei war zum Beispiel die Senkung der Transportkosten und der
St ei gerung der Geschwi ndi gkeit von Transporten gl ei chernaflen ent schei dend
wi e di e wachsende Miglichkeit, Daten el ektronisch zu transportieren. Damt
wur den ganz andere Bereiche fir eine Verlagerung erfasst, von denen nan das
froher far unmdglich gehalten hatte

Di e Ausnut zung wel tweiter Ei nkomrensunterschi ede durch grenziberschreitende
Tel earbeit oder grenziuberschreitendes Qutsourcing (oder auch schnellere und
prei swertere Transportnmidgli chkeiten) ist weniger eine Veranderung der Ar-
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bei t sorgani sation als viel nehr eine Veranderung der Geschaftspolitik. Be-
stimte Teile des Arbeitsprozesses werden isoliert und anderweitig

kost engunstiger erledigt. So gab es schon zu Begi nn der 80er Jahre US-

aneri kani sche Unternehnen, die ihre Datenerfassung in der Karibik erledigen
lieRBen. In der Frihzeit der Hi gh-Tech-Epoche wirden Disketten hin- und
hergeschi ckt. Di e technischen Mglichkeiten haben aus dem Di skettenversand
mt angekoppel ter Heimarbeit Tel earbeitspl 4t ze gemacht. Substantiell hat
sich eigentlich nichts geandert.

Dass - wenn von der Geschaftspolitik her gedacht wird - Telearbeit, bzw.
deren Vorl aufer eines unter nehreren Mtteln ist, Kosten zu senken, ist
kei neswegs neu. Diese genutzten Mglichkeiten der Verlagerung von Arbeit
wur den von Busi ness Week schon 1986 in einer Titel geschichte beschrieben
Es ging umvirtuelle Unternehnen als es diesen Begriff noch nicht gab. Der
Titel lautete - sehr viel anschaulicher als virtuelles Unternehnen - The
Hol | ow Corporation. Darin wird u.a. der Spielzeugproduzent Lewi s Gal oop
Toys beschrieben, ein Unternehmen, das seit 1984 an der Borse notiert war
und 1985 58 M I lionen Dol lar unmsetzte. Business Wek schrieb danals:

" Al'ler-dings ist nach traditionell en Ma3st &ben von Struktur, Strategie und
Managenment Gal oop eigentlich kaum ein Unternehnmen. Ganze 115 Beschaftigte
halten den gesanten Betrieb in Gang. Unabhdngi ge Erfinder und Un-

t er hal t ungsunt er nehnen denken sich die neisten von Gal oops Produkten aus,
wahrend Spezi alisten auflerhalb das neiste an Design und Techni k erl edi gen
Gal oop verlagert die Herstellung und Verpackung an ein rundes Dutzend von
Vertragspartnern in Hong Kong, und di e w ederum geben die
arbeitsintensivsten Tatigkeiten an Fabriken in China weiter. Wnn das
Spi el zeug in den USA ankommt, wird es von bevol | nachti gten Handl ern
vertrieben. Galoop zieht nicht einmal das Geld fir seine Rechnungen sel bst
ein. Es Uberl &sst seine AuRBenstdnde Conmercial Credit Corp., einem

Unt er nehnen fir Ver mbgensverwal tung, das auch Gal oops Kreditpolitik
regelt.” (The Hollow Corporation S. 60)

Bei einer solchen betrieblichen O ganisation ist die Myglichkeit von

Tel earbeit zwar hilfreich, aber nicht das Entschei dende. Kern dieser
Struktur ist das Qutsourcing bzw. die Frendvergabe und zwar unter dem
Gesi cht spunkt der Kostenersparnis. Es wird also nicht versucht,

ar bei t sorgani sat ori sche Abl aufe unter Bei behaltung der Kosten zu optinieren
und so Uber eine Erhdhung des Ausstoles profitabel zu sein. Viel nehr werden
einzelne Teile des Arbeitsprozesses durch Zulieferer - in der Regel die
jeweils gunstigsten Anbieter - erledigt. D e Arbeitsorganisation in Bezug
auf den Arbeitsabl auf andert sich eigentlich nicht oder zum ndest nicht zum
Positiven. Generell sollte eine Verbesserung der Arbeitsorganisation die
Arbei t sproduktivitat erhdhen. Das ist in diesem Fall keine Bedi ngung. We
rationell die Arbeit bei den Zulieferern in der dritten Wlt erledigt wrd,
spielt solange keine Rolle, wi e es kostengunstiger ist.

Betriebliche Veranderung in Unternehnen wie in dem genannten Bei spi el
laufen imPrinzip heute i mer noch so ab. Die verschi edenen Miglichkeiten
zur Kost ensenkung werden gl eichzeitig genutzt, wobei darunter auch eine
tatsachli che Modernisi erung der Arbeitsorgani sation fallen kann. In einer
1998 erschienenen Studie wird ein Betriebsrat eines EDV-Universal unter-
nehnens - di e deutsche Tochter eines US-Miultis - zitiert. Auf die Frage, ob
es technisch nbglich sei, Teile des Unternehmens zu verlagern, antwortet

er:

" Absolut. Wr haben - nakaber gesprochen - keine Angst vor der d obali-
sierung, weil bei uns alles, was globalisierbar ist, schon verlagert wurde.
Es gi bt keine Produktion nehr in Europa - auler etwas Montage in Irland und
Schottland. Die Hotlines, die bei uns eine grolRe Rolle spielen, sind mt
EU- Subventi onen nach Irland verlagert worden. Anrufe, die hier eingehen
werden dorthin geschaltet. Die Logistik wird in Holland organisiert, wo sie
subventioni ert angesi edelt wirde. Die Entw cklung der Standardsoftware
findet in den USA oder in Indien statt. Wr haben nur noch Arbeitsplatze,
die nicht verlagert werden kdénnen. Imtechni schen Kundendi enst bei m Vor -
Ot-Einsatz kann nman nicht jemanden aus G of3britannien einfliegen | assen
Proj ekt e niissen von hier aus gemanagt werden. Die Tel ef onnetze und
Rechnernetze dirften noch ei nige Miglichkeiten zur Rationalisierung bieten
Sie fihren vor allem zur Ausdinnung von Managenent ebenen. Fir di e Steuerung
des operativen Geschafts braucht man nicht nehr so viele Ebenen. Die
Europazentral e etwa wird weitgehend Uberfl issig. Di e Verschlankung wird
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durch die Netze inmer besser noglich.” (zit. nach: Mansel/ Trautwein-Kal ns
S. 31f.)

Di eses aktuel |l e Bei spiel zeigt, dass Veranderung nicht bei Tel earbeit
anset zt, sondern Telearbeit - hier zum Beispiel das Call Center - ein
Schritt i m Rahnmen ei ner Kostensenkungsstrategie ist. Diese wiederumwrd
begrindet nit der stattfindenden d obali sierung.

Di e Know How Fal | e

Grenzen fur solche Strategien der Verlagerung aus Kostengrinden - die auch
Grenzen fiUr transnationale Tel earbeit aufzeigen - deuten sich be
qualifizierter Arbeit an. In vielen industrialisierten Landern wird derzeit
ein Mangel an qualifizierten Kraften etwa i m EDV-Berei ch beklagt. Nun |iele
sich ei nmenden, die Arbeit, die sie erledigen sollten, kann verlagert oder
per Telearbeit - zum Beispiel in Indien - genacht werden. Das wol len die
Unt er nehnen aber oft nicht, weil sie sicherstellen nmbchten, dass w chtige
El ement e des not wendi gen Know Hows in der Zentrale erhalten bleiben, umdie
Ri chtung von Forschung und Entw ckl ung besti men zu kénnen. Das |iegt auch
imlnteresse der Regi erungen, wenn es um di e Konkurrenz zw schen Europa,
den USA und Japan geht. Dass dies keine konstruierten Probleme sind, zeigte
sich schon Mtte der 80er Jahre in den USA. Seinerzeit gab es dort de facto
kei ne Chi pprodukti on mehr. Das aneri kani sche Verteidi gungsmi ni sterium sah
es als eine Bedrohung der Sicherheit an, dass zentral e Konponenten der Waf-
fensyst ene von ausl andi schen Zuli ef erern abhéngi g waren. Aus di esen und
anderen G inden beschl oss der Chiphersteller Intel, die Produktion in den
USA wi eder aufzunehnmen, was zu unerwarteten Probl enen fihrte: " Intel Corp
nmusst e nal aysi sche Experten aus ihrer Fabrik in Penang herbeirufen, damt
sie helfen, ein FlieRband zur Chip-Herstellung einzurichten, deren Bau sie
in Arizona vor drei Jahren begonnen hat. Keiner der anerikani schen Beschéaf -
tigten verfugte uUber diese Erfahrung.” (The Hollow Corporation S. 58)

Um Know How i m Land sichern zu kénnen und das daf ir notwendi ge Personal zur
Ver fiigung zu haben, trat in den USA 1990 ein Gesetz in Kraft, wonach fur
besti mt e Branchen - derzeit Hi ghtech und Gesundheitswesen - Fachkréafte im
Ausl and angewor ben werden kdnnen. Di e entsprechende Quote |ag pro Branche
bei zunachst 65.000 pro Jahr und stieg spater auf 115.000. Inzw schen Ilie-
gen Antréage i m Kongress vor, die Zahl auf 200.000 zu erhbéhen. D e

Auf ent hal t sgenehm gungen sind in der Regel auf sechs Jahre beschréankt.
(vgl. Martin)

Di e Unternehmen sehen Tel earbeit zundchst einmal nicht als eine isolierbare
Arbei t sform oder ” Basi stechnol ogi e” , sondern als eines von verschi edenen
Mtteln, das weltweit existierende Ei nkonmensgefalle zur Kostensenkung zu
nut zen. An einer solchen Politik gibt es aus gewerkschaftlicher Sicht deut-
liche Kritik: " Arbeit in der digitalen Ara wird zunehnend di e G enzen

nati onal er Arbeitsnirkte Uberschreiten und tendenziell global organisiert
sein... Aber wir niissen mt aller Macht verhindern, dass die d obalisierung
der Arbeit in einen gnadenl osen Unterbietungswettlauf zw schen Staaten

St andorten und Menschen niindet. Ein solches ‘race to the botton bedroht
di e sozial en Standards und di e gewerkschaftlichen Errungenschaften

gef dhrdet die Prinzipien des Whlfahrtsstaates und der internationalen
Zusanmenar beit. Am Ende di eser Entw cklung wird es nur Verlierer geben -
wenn es uns nicht gelingt, den gnadenl osen Unterbietungs- und

Abwer t ungswet t bewerb bei Léhnen und Sozi al st andards zu stoppen.” (van

Haar en/ FI ET)

Di eser verschachtelte Zusammenhang von Tel earbeit, d obalisierung und Ko-
stensenkungsstrategi en spielt in der Debatte um Tel earbeit ei ne eher
nachgeordnete Rolle. Die Antwort der Unternehnen auf die Frage, warumsie
Tel earbeit einfihren, ist entweder ganz pragmatisch - etwa das Ziel, die
M et kosten zu senken - oder aber verweist dezidiert auf die

Arbei t sorgani sati on. Di e genannten Mdtive bewegen sich aber inmer in einem
Rahnmen, der von Seiten der Politik gesteckt wird. Das

Bundesar bei t sm ni sterium benennt die Vorteile fiur die Arbeitgeber

f ol gender maRen: " Unternehmen kdnnen gew nnen durch héhere Produktivitat,
flexiblere Gestaltung der Arbeitszeiten, Rekrutierung und Sicherung
qualifizierter Arbeitskrafte und Verringerung von Kosten z.B. fur Bi-

rom eten in Ballungsraunen.” (BMA) In der ” Initiative fur Tel earbeit der
Bundesr egi erung werden fol gende G inde genannt:
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e hohere Produktivitat, weitere Kundennahe, kirzere Reaktionszeiten und
Abbau von Arbeitsspitzen

e flexiblere Gestaltung der Arbeitszeiten
* Nutzung von ‘entferntenmi Know How

* Rekrutierung qualifizierter Arbeitskréafte oder Halten qualifizierter
M tarbeiter

* Reduzi erung von Strukturkosten und Betriebsfl dahen” (lInitiative Telear-
beit ziffer 1)

So oder so &hnlich lauten die Argunente aus dem politischen Raum dur chgén-
gig. Die osterreichische Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA) nennt

auch andere Mdtive der Arbeitgeber bzw verdeutlicht sie, etwa: " Anpassung
der Arbeitszeit an die betrieblichen Erfordernisse und ei gene
Lei stungsstarken” , ” Einsparung betrieblicher Sozialleistungen, wie zum

Bei spi el Fahrtkostenzuschuss und preisginstiger Mttagstisch” , flexibler
Arbeitseinsatz durch Arbeit in den Nachtstunden und an Wwchenenden er niig-
Iichen bessere Nutzung der internen EDV bzw. billigere Rechnerzeiten” ,

" groRere Freiheit in der Vertragsgestaltung und Wegfall von Lohnnebenko-
sten durch den Einsatz ‘sel bstandiger’ Arbeitskrafte bzw. durch Wrkver-
trage” . (GPA: Telearbeit S 8f.)

Wy bei der Bundesregi erung eher zurickhaltend von hdherer Produktivitat und
flexibler Arbeitsgestaltung die Rede ist, macht die GPA klar, dass es um
sehr weit gehende Flexibilisierungen - Nachtarbeit, Wchenendarbeit - gehen
kann, die noglicherweise auch mt dem Arbeitsschutzgesetz in Konflikt gera-
ten kann. Dies wird weiter unten i m Rahmen der Debatte der Telearbeit als
Tei | noderner Arbeitsorgani sation diskutiert. Die genannten Mtive der Un-
ternehnen - sieht man von der nbglichen Senkung der M etkosten ab - zielen
i mwesentlichen auf eine Veranderung der Arbeitsorgani sation.

Auch hier darf Telearbeit nicht isoliert betrachtet werden. Sie kann Teil
neuer Arbeitsorgani sation sein, aber nicht fir sich schon neue

Ar bei t sorgani sation. I m Somer 1999 gi ng zum Bei spi el | BM Deut schl and
daran, die imUnternehnen praktizierte Tel earbeit auszuweiten. Al s einen
ersten Schritt in diese Richtung bezei chnete das Unternehnen die

Abschaf fung der Zeiterfassung durch die Stechuhr, die am 1. Januar 1999
ungeset zt worden war. (vgl. Berliner Zeitung, 16. Juni 1999) Der
Zusanmenhang i st einleuchtend: Die Arbeit wird entsprechend

Zi el ver ei nbarungen erl edi gt.

Neben den bei den genannten Mtivationslinien - Nutzung des weltweiten Ein-
konmensgef al | es und Anderung der Arbeitsorgani sation - gibt es noch weitere
Grinde. So ist zum Bei spiel einsichtig, dass Unternehnen aus dem Hi gh- Tech-
Sektor Tel earbeit machen. Di e Anwendung noderner |nformations- und Kom
muni kati onssystene i m ei genen Unternehnen ist so etwas wi e grundl egende PR-
Arbeit. Daneben durfte hier und da auch der Winsch, im Trend zu |iegen und
Moderni t at nach auflen zu denonstrieren, eine Rolle spielen. Ein letztes
Motiv schlieBBlich |iegt ganz banal in der Tatsache begrindet, dass entspre-
chende Projekte finanziell gefdrdert werden. Betriebsrat Karl-Heinz Brandl:
" In der jetzigen Phase liegt in Deutschland tatséachlich einer der G Unde
bei den Férdermitteln. Oberstes Prinzip bei den Unternehnen ist
Wrtschaftlichkeit. Und da wird nicht nur versucht, zu sparen, sondern auch
Subventionen herein zu holen.”

Di e gewerkschaftliche Perspektive

Di e von den Gewerkschaften DPG hbv und | G Medi en getragene arbeitneh-
nmerorientierte Tel earbeitsberatung OnForTe (Online Forum Tel earbeit) wirbt
in einemFaltblatt fur ihre Tatigkeit: ” Das Team gi bt Auskunft und

H nwei se bei Rechtsfragen, fuhrt Sozial- und Konpetenzberatung durch,
organi si ert Erfahrungsaustausch, verbreitet Praxisbeispiele und erarbeitet
Handl ungshilfen.” (OnForTe Flyer) Die Beratung findet auf zwei Ebenen
statt. Zumeinen gibt es in Regensburg ein Call Center, das all geneine

Hi | festellungen bietet und bei Bedarf an die zweite Ebene weitervermttelt.
Di ese zweite Ebene ist ein virtuelles Beratungsbiro, dem Expertinnen und
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Experten fiur di e verschi edensten Fachgebi ete angeschl ossen sind. Seit Mrz
1998 ist die OnForTe imlInternet prasent.

Von der Abl ehnung. ..

Ei n Jahrzehnt zuvor héatte eine solche Initiative einen gewerkschaftspoliti-
schen Turult ausgel 6st. Es gab eine klare und ei ndeuti ge Abl ehnung der

Tel earbeit. I mJahr 1983 sprach sich der Gewerkschaftstag der |G Metall ge-
gen jegliche Tel earbeit aus. Der 13. DGB-Bundeskongress beschl oss 1986

El ektroni sche Heimarbeit ” ernbglicht di e Aushebel ung von erkanpften Ar-

bei t nehner schut zrechten und unterl duft die betriebliche Mtbestimmung. Die
bi sher absehbaren negativen Fol gen Uberw egen bei weitem Der 13. DGB-
Bundeskongress | ehnt di e Ausl agerung von Arbeitspl atzen aus Betrieben und
Verwal t ungen und di e Einrichtung conputergesteuerter Hei narbeit entschi eden
ab. Der DGB-Bundesvorstand wird aufgefordert, sich fir ein gesetzliches

Ver bot der conputergestitzten Heinmarbeit einzusetzen.” (Protokoll des 13.
Ordent | i chen Bundeskongresses des DGB 1986, Antrag 152)

H er nuss nach den Ursachen fir di e Bedenken der Gewerkschaften gefragt
werden. Es gab die weit verbreitete - wenn auch nicht durchgéngige -
Auf f assung i nnerhal b der Gewerkschaften, wonach die Rationalisierungen von
Angestelltentéatigkeiten eine tayloristische Richtung ei nschl agen wirden

Ei ne fiur die damalige Argunentation durchaus typi sche Aussage: ” Durch die
Conput eri si erung des Tel efonnetzes und die damt verbundene Dezentrali -
sierung wird ein arbeitsorgani satori sches Konzept verfolgt, das auf noch
starkere Zerlegung der Arbeit und noch nonotonere conputerkontrollierte
Tati gkei ten hinausl auft nmit der Fol ge von Dequalifizierung. Diese

Rat i onal i si erungsnigli chkeiten fihren zu weiterer Flexibilisierung der
Arbeit und zu i mer ungeschitzteren Arbeitsverhédltni ssen.” (Henss-Sperl S
24)

Fir nonotone Tatigkeiten hatten sich in einer solchen Konstellation
tatsachlich stupide Tel ehei marbeitspl a ze angeboten, die dann in der Regel
von Frauen besetzt waren. Diese Vernutung einer tayloristischen Rationali -
sierung - von einer Mnderheit in den Gewerkschaften und maR3gebl i chen
Forschern seinerzeit schon in Zweifel gezogen - hat sich nicht bestatigt.
Was die Einrichtung von Tel earbeitspl & zen angeht, ist sogar das CGegentei
der Fall: " Telearbeit als eine oft beschworene Rationalisierungs- und
Ausl agerungsstrat egi e hat sich gerade i m Bereich einfacher ausfuhrender
Tatigkeiten (z.B. Schreibarbeiten) bisher nicht bewahrt, da die Overheads
far deren Erledigung imOnline-Betrieb viel zu hoch sind. Telearbeit ist

m t hin auch kei n Uberregi onal es Absat zi nstrunment fir einfache

Di enstl ei stungen.” (Wi Bbach 1995, S. 37)

Neben der dezidi erten Abl ehnung der - so das Stichwort " el ekt roni schen
Ei nsi edel ei” gab es auch schon Ende der 80er Jahre i mgewerkschaftlichen
Bereich kritische Nachfragen zu di eser Haltung. So wurde auf einer Tagung
der Abteilung Angestellte des DGB i m Dezenber 1987 ein genauerer Blick auf
di e konpl exen Vorgdnge i m Zusanmenhang nit Tel earbeit gefordert, um
nbgl i che Chancen zur persénlichen Entfaltung von Arbeitnehnerl nnen auf-
grei fen zu kdnnen. (vgl. Bonse S. 148)

Trotz der abl ehnenden Hal tung aber hatten di e Gewerkschaften Gestaltungs-
vorschl dge fir Tel earbeit entwi ckelt - nicht zuletzt aus der Erkenntnis
heraus, dass ein Verbot kaum durchsetzbar sein wirde. So gab es die

For derung nach ei nem Rickkehrrecht auf den betrieblichen Arbeitsplatz.
Daneben sol Il ten Mglichkeiten geschaffen werden, dass die betroffenen

Tel earbeiter von den Betriebsraten effektiv vertreten werden kdnnen
SchlieRlich sollte die betriebliche Mtbestimung bei der Schaffung von
Tel ear bei t spl & zen verbessert werden. Und es sollte verhindert werden, dass
Uber die Ei nfahrung von Tel earbeit sozial versicherungspflichtig
Beschaftigte in die Scheinsel bstandi gkeit abgedrangt werden. (vgl. Steffan
S. 7/ Henss-Sperl S. 25)

Sol che Forderungen und Gestal tungsvorschl &ge waren zwar nicht bis in Ein-
zel heiten konkretisiert, allerdings verweisen sie auf bis heute aktuelle
Fragestel l ungen bei der Gestaltung von Tel earbeit. Die Tatsache, dass die
Gest al tungsvor schl age nicht systematisch entw ckelt wurden, |ag nicht
zul et zt daran, dass Tel earbeit bei weitemnicht die prognostizierte Rolle
spielte. Dazu ei ne Aussage aus dem Jahr 1987: " 1971 gl aubten US- Experten
dass 1990 al l e ameri kani schen Angestellten - ausgestattet mt

Per sonal conputern - zu Hause arbeiten wirden. Heute sollen in den USA ca.

01/ 2000 Seite 12



4.000 bis 10.000, in GoRbritannien bis zu 1.300 und in der BRD bis zu
1.000 in Teleheinarbeit tatig sein.” (Steffan S. 7)

D ese Bewertung wurde von der sozi al wi ssenschaftlichen Forschung gest it zt.
Noch 1991 schien das Problem Tel earbeit unter einer quantitativen Betrach-
tungswei se eher marginal zu sein: ” Durch den Einsatz von |uK-Techni ken be-
dingte und forcierte Externalisierungen von Verwal tungsvorgangen und

Di enst | ei stungsarbeit sind kaum (noch) zu beobachten. Ausgel agert werden
und bl eiben in erster Linie Technik-Dienstleistungen, hingegen sind Fornmen
der Tel ehei marbeit nahezu bedeut ungsl os, und bei Verwal tungsfunkti onen w e
der Lohn- und Gehal t sbuchhal t ung deut en sich eher Rickverl agerungsprozesse
an. In der Literatur nimt insbesondere das Probl em der durch |uK-Techniken
nmbgl i chen Ausl agerung ganzer Dienstleistungsfunktionen einen breiten Raum
ein. Die Realitat stellt sich jedoch in starkem Kontrast zu den
Spekul ati onen Uber ein neues Zeitalter von Tel ehei marbeit und anderen

For men der Zerschlagung vor allem groéBRerer Verwaltungs- und

Di enstl ei stungszentral en dar. | nsbesondere Tel eheimarbeit, die zu weitrei-
chenden Erosionsprozessen der allgenein erreichten G undstandards fir
Arbeit und Beruf fuhren kénnte, spielt trotz nmassiver Finanzierung von

Pi | ot proj ekt en durch Bundes- und Landesregi erungen faktisch keine Rolle.”
(Baethge u.a. S. 100f.)

...zur Cestaltung der Tel earbeit

I m Ruckbl i ck bewertet Lothar Schréder, Initiator von OnForTe und

Abt ei l ungsl ei ter Technol ogi e bei der DPG die damalige Debatte so: " Es gab
seinerzeit sehr polarisierte Diskussionen, die auch die deutschen

Gewer kschaften gefihrt haben. Es hielR: Entweder ich arbeite nur Zuhause
oder ich arbeite nur imBetrieb. Es wurden Extrene gegenubergestellt. Wr
sind heute, dort wo Telearbeit verbreitet ist, bei Mschformen. Wr sind
bei den Prinzipien der Freiwilligkeit. Der Vorgesetzte nuss zustimren. Die
Fihrungskul tur nuss passen. Der Betriebsrat nuss mtnmachen und der

Betrof fene nmuss nitmachen. Dies setzt einen gew ssen Bewusst sei nswandel
voraus. Dann verbreitet sich Telearbeit. Die aufrechte Haltung hinter dem
Schreibtisch zahlt nicht nmehr unbedingt als Arbeit. Man hat auf Er-

gebni sorientierung ungeschwenkt. Und mit dieser Fihrungskultur ist Tel ear-
beit natdrlich sehr viel besser vertraglich als nmt demstarren Messen der
Arbeitszeit. Da gibt es eine Wechsel wi rkung.”

Auch Christine Meyer von der Gewerkschaft hbv sieht die Verengung der Tel e-
arbeit auf Teleheimarbeit in der danmaligen Debatte eine U sache, die zu der
vehenment en Abl ehnung gefihrt hat und sie verwei st auf den Mei nungswandel :

" Ei ne neue Di skussion gab es Anfang der 90er Jahre. Anstol3 war eine

Ver ei nbarung bei I1BM in der es um aullerbetriebliche Arbeitsplatze fur
héherqualifizierte Angestellte ging. Hi er kam auch eine andere Variante ins
Spiel. Es ging nicht nur um Tel ehei marbeit, sondern vor allemumalternie-
rende Tel earbeit.”

Di e Gewerkschaften hatten | ernen missen, dass nit der Tel earbeit kei neswegs
ei ne Dequalifizierung aufgrund der Aufsplitterung von Arbeit einhergeht.
Ei n anderer Lerneffekt bestand darin, zu sehen, dass Telearbeit, bei denen
di e Erfahrung damit haben, beliebt ist. Von den Teil nehnerinnen und Teil -
nehmern des Projekts alterni erende Tel earbeit bei der Deutschen Tel ekom
bewerteten 76,8 Prozent die Arbeit fir sich selbst als sehr positiv und
17,4 Prozent als eher positiv. Es gab kei ne Bewertung unter den Kategorien
negativ oder sehr negativ. 97,8 Prozent wirden sich fir eine erneute
Tei | nahme am Proj ekt entschei den. (Ausgewdhlte Ergebnisse...)

Angesi chts ei ner solchen Haltung unter den Beschaftigten ist fur Lothar
Schr éder klar, dass Telearbeit mt all ihren Schwi erigkeiten i mEinzel nen
sozial gestaltet werden nmuss und dass das auch nbglich ist: ” Man kann
nicht in der Schnol | ecke stehenbl ei ben und sagen: Die Arbeitswelt haben wir
uns so nicht vorgestellt. Die Menschen gehen in diese neuen Arbeitsfornen
Wenn wir nicht unsere Verantwortung wahrnehnmen und di ese Arbeitsver-
hal t ni sse sozial gestalten, dann wird es noch sehr viel schlimer konmen
Man kann das ubrigens gestalten, man kann Menschen organi sieren, die
abseits der Betriebe arbeiten. I m Organisationsbereich der Postgewerkschaft
hatten wir fridher Posthalter organisiert. Das waren Menschen, die ihre
hausl i che Ungebung, etwa den Nebenraum einer Gaststéatte zur Verfigung ge-
stellt haben, um Postdienstl ei stungen anzubi eten. Di eser Status des
Post hal ters wurde 1982 aufgel 6st und ging dann ins Angestelltenverhéltnis
Uber. Der Organisationsgrad bei diesen Menschen, die ja nur in der Flache
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salBen, ohne Anbi ndung an Stammbetrieb, lag bei 62 % Ich hatte in Freiburg
mt diesen Leuten Strei ks organisiert. Das zweite Beispiel komt aus dem
Bereich der |1 G Medien. Bei ihr sind 18.000 Freiberufler organisiert. Das

i st die amschnell sten wachsende Mtgliedergruppe. Die haben in den |etzten
zehn Jahren um 80 Prozent zugenonmmen. Da muss man sich schon di e Frage
stellen, wi eso Menschen, die haufig gar keinen Betrieb kennengel ernt haben
zu ei ner Gewerkschaft sbewegung gehen. Das ist ein Beleg dafir, dass es
geht.”

Di e Zufriedenheit der Beschaftigten aus dem Tel ekom Projekt ist nattrlich
auch ein Bel eg, dass Tel earbeit sozial gestaltet werden kann. Auf europai -
scher Ebene gibt es im Ubrigen eine ganz ahnliche Erfahrung: " Insgesant
gesehen ist die derzeitige Di skussion um Tel earbeit in Europa offenbar ein
Stick weit entenotionalisiert, nachdem di e ersten Model |l verei nbarungen zur
Zufriedenheit der neisten Beteiligten greifen.” (Spaker/ Wi RBbach S. 28)

Di ese Entenotionalisierung ist nicht zuletzt darin zu sehen, dass die
Gewer kschaften bewusst und engagi ert daran gegangen sind, Telearbeit sozial
zu gestal ten. Auch vorher schon gab es - wie erwahnt - Gestal tungsansat ze.
Di e wurden aber eher unfreiwillig aus der Einsicht heraus entw ckelt, dass
di es der Verantwortung den Mtgliedern und den Arbeitnehnerlnnen generel
gegeniber entspricht. Es war aber nicht Unwille oder Verbohrtheit, die den
Urgang mit der Telearbeit erschwert haben. Die soziale Gestaltung setzt
nicht nehr wie friuher allein oder vorrangig am Betrieb an. Lothar Schrdder
erl dutert das Problem so: ” Friher war der Betrieb ein Gravitationszentrum
der Arbeitswelt und hat alles an Regel ungen an sich gezogen. Man konnte es
auch regeln. Wenn wir aber in die Arbeitswelt der Zukunft gucken, werden
Menschen vielleicht fiar nmehrere Betriebe arbeiten, auf alle Falle héaufig
zwi schen den Betrieben wechsel n. Der Mechani smus aus der Vergangenheit,
Treue gegen soziale Sicherheit, funktioniert nicht mehr so. Wr brauchen
ei nen Bewusst sei nswandel , der den Betrieb als alleiniges oder entscheiden-
des Zentrum dUberw ndet. Auch das Prinzip der Tarifpolitik, das sich bisher
auf Branchen oder Betriebe ausrichtet, wird zukinftig nicht mehr ausrei-
chen, umdie Arbeit, so wie sie stattfindet, gestalten zu kdnnen.”

Kont ext: das Ende des Normnal arbei t sver hal t ni sses

H er komt nun ein anderer Zusamenhang hi nzu, der Uber Tel earbeit hinaus-
geht, namich die Aufl 6sung des Nornal arbei t sverhal t ni sses, das durch die
Mer kmal e dauer haft, unbefristet, Vollzeit definiert ist. Die ” Konmm ssion
far ZzZukunftsfragen” der Bundesl &nder Bayern und Sachsen hat errechnet,
dass der Anteil der Beschaftigten in Nornal arbeitsverhaltnissen von 80 auf
68 Prozent zurickgegangen ist. Gerade i m Di enstl eistungssektor und in
Bereichen mt qualifizierten Tatigkeiten wird das atypi sche

Arbei tsverhal tnis zum Normal ar bei t sverhél tnis und das

Nor mal ar bei t sverhal tnis zum at ypi schen. Di eses sprachliche Paradoxon
verdeutlicht die Situation der Gewerkschaften

Di ese haben Uber |ange Zeit versucht, die Normalitéat abzusichern oder zu-

m ndest als Leithild beizubehalten, von dem ausgehend das Abwei chende
definiert und als Ausnahme geregelt wird. Dass die Frage der Arbeitszeit

bei Tel earbeitern anders geregelt werden nuss als bei Beschaftigten in der
Betriebsstéatte, ist naheliegend. Naheliegend ist aber auch, dass eine

Regel ung nétig ist. We das funktionieren kann, schildert Tel ekom
Betriebsrat Karl-Heinz Brandl so: ” Das geht nur durch konkrete

Rahnmenvor gaben in den Tarif- und Betriebsverei nbarungen. Aber es sind eben
nur Rahnenvorgaben. In der Praxis der Telearbeit sind die Betroffenen
allein. Daist die Arbeitszeit nicht kontrollierbar. Mglich ware es, die
Kontroll e durch den PC zu organisieren. Ich halte nichts davon, weil das
Lei stungskontroll e fir einen Arbeitgeber erdffnet. Es geht nur Uber eine
Vertrauensbasis wund mt Uberzeugung. Ich bin ein Verfechter von Di skussion
mt den Betroffenen, die nehr Sel bstwertgefihle schaffen. Die niissen

Wi ssen, dass sie etwas kodnnen, etwas einbringen. Eine w chtige Forderung
zielt auf Zeit- und Konfliktmangenent schul ungen fir Tel earbeiter, mt denen
genau das forciert wird - Konfliktmanagenent fidr den Urgang mit dem

di rekten Vorgesetzten in Fragen Arbeitsnenge und Arbeitszeit.”

Das erfordert ein fir Gewerkschaften vollig neues Modell der Interessenver-
tretung. Traditionell wurde eine Arbeitszeit vereinbart und der Betriebsrat
wacht e dar Uber, dass sie nicht Uberschritten wird. Er stand sozusagen als
Schut zi nstitution vor den Beschaftigten. Heute steht er neben ihnen

Brandl: " Wr kodnnen als Betriebsrate nicht die Ooerkontrollfunktion Uber-
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nehnmen, sondern nissen zu gut fundi erten Beratungsinstituten werden. Die
Betriebsrate und Gewerkschaften missen | nformati onen aber auch Uberzeu-
gungen vermitteln.” Das ist zweifellos eine gewandelte Arbeitswelt.

Das, was die eigentliche Perspektive der Gewerkschaften auf Tel earbeit aus-
macht, ist weniger der Ungang mit einer neuen Arbeitsform diese Problem
stellungen bewdltigen sie in der Regel ziemich routiniert. Mt der

Tel earbeit treffen sie auf ein Problem das ihnen generell Schw erigkeiten
bereitet: nicht nur umdie Aufl dsung des Nornal arbeitsverhdl t ni sses zu

wi ssen, sondern sich in der Arbeit darauf einzustellen. Telearbeit ist in
di eser Sicht eine Formvon Flexibilisierung - Flexibilisierung des
Arbeitsortes - und danmt Gegenstand der Debatte umeine ” positive
Flexibilisierung” , wie sie seit einiger Zeit imRahnmen des Europdi schen
Gewer kschaf t sbundes gefihrt wir. (vgl. EUROCADRES 1998) Ziel dieser Debatte
i st es, nicht nur negative Fol gen von Fl exibilisierung abzuwehren, sondern
di e Miglichkeiten, daraus Vorteile fir die Beschaftigten auszul oten und
unzuset zen. In der Praxis schlagt sich das zum Beispiel in Tarifvertréagen -
auch zum Bereich Tel earbeit - nieder

Di e Zeitgei st perspektive

" Dank ihres Tel earbeitsplatzes verfiugt die Huderin Annett Metzen nun uUber
mehr Gestal tungsnigli chkeiten i mHi nblick auf die Betreuung i hres Nachwuch-
ses.” (Bremer Angestelltenmagazin) So |autet der Bildtext in einer Re-
portage Uber das Pilotprojekt der Deutschen Tel ekom zur Tel earbeit in Bre-
men. Das Foto zeigt eine | a&chel nde junge Frau mt ihrem offensichtlich gut
gel aunten Kind. Auch der nitabgebil dete Pressesprecher der Direktion Brenen
der Tel ekom strahlt.

" Der Datenschutz-Berater, der imBiro mttags ‘oft in ein gnadenl oses Loch
fiel’, arbeitet zu Hause neist frih norgens und gegen Abend. Zw schendurch
geht er Radfahren oder kocht gemeinsammnit seiner Frau Mttagessen. Das
Gesprach mit den Nachbarn, die zundchst angstlich fragten, ob er krank oder
arbeitslos sei, ersetzt den Kl atsch unter Kollegen:” (TAZ Hanmburg) Dies
aus ei nem Bericht Uber einen Mdellversuch zur Tel earbeit in der Hanburger
Verwal t ung.

I n Reportagen Uber Telearbeit findet man in der Regel frohliche Menschen
di e entspannt i hrem Broterwerb nachgehen. Ot sind es Mitter, die sich um
i hre Kl ei nki nder kimern und zwi schendurch arbeiten. Es kommren auch Manner
vor, die anstatt im Stau zu stehen, im Garten sitzen und den Laptop
bearbeiten. Dann wird - schliellich sollen alle Seiten bel euchtet werden -
kritisch hinterfragt, ob den Betroffenen denn nicht die sozialen Kontakte
auf dem urspringlichen Arbeitsplatz fehlen. Und neist ist das durch

al ternierende Tel earbeit oder andere Ldsungen bestens geregelt.

Auffallig an diesen Berichten ist, dass sie nahezu auswechsel bar sind. Und
das seit uUber anderthalb Jahrzehnten. In einer Titel geschichte des
Nachri cht enmagazi ns Tinme vom 3. Januar 1983 werden Bei spiele fur

Tel earbeit, die gerade aufkam genannt. Da gi bt es die Progranm ererin
Sarah Sue Hardinger mt einemdreijahrigen Sohn und ei ner dreinobnatigen
Tochter. lhre e-nails liest sie norgens nit dem Baby im Arm Richtig etwas
geschafft bekomt sie ab 11.30 Unhr, da |laufen die Kinderserien Sesam Stralle
und M. Rogers. Wenn i hr Mann von der Arbeit komm, Ubernimt er die Kinder
und sie arbeitet. Ein anderes Beispiel ist Terry Howard, der anstatt sich
nmorgens zwei Stunden in einen Stau nach San Francisco zu stellen, eine
Runde in seinem Whnort San Rafael joggt und sich dann vernetzt an seine
Arbeit als Angestellter eines Anlageberaters nacht. Natirlich dirfen auch
di e Behinderten nicht fehlen, die durch Tel earbeit besser in das Be-
ruf sl eben ei ngegliedert werden kdnnen. Benannt wird das Beispiel eines

46j ahrigen, der trotz Kinderl ahnmung ei nen Job gefunden hat. (vgl. The
Conput er Moves 1n)

Sol che und &hnli che Bei spi el e tauchen nahezu klischeeartig i mer w eder

auf. Sie illustrieren weniger die unbestreitbare Tatsache, dass Tel earbeit
bei den Betroffenen ausgesprochen positiv aufgenonmen wird, sondern sugge-
rieren eine andere Botschaft: Telearbeit ist geradezu ei ne Winderwaffe zur
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Losung gesel | schaftspolitischer Problenme. D e angesprochenen Bei spiel e
waren auch mit Betriebskindergarten bzw. Kindertagesstatten, nmt einem
verninfti gen Nahverkehrssystem und ei ner hal bwegs sozial en Einglie-
derungspolitik fur Behinderte zu | 6sen. Di e Zeitgeistperspektive besteht
hier in der Vernutung, eine technol ogi sche Entw cklung sei als sol che eine
wi rksane Anwort auf Fragen, die auf der gesellschaftlichen bzw politischen
Ebene entstehen. Das entspricht weitgehend der Vernutung des Bangemann-
Reports, allein mt Hlfe der Telearbeit |iefRen sich die bestehenden Ar-

bei t smar kt pr obl enre | 6sen.

Verfliegende |11l usion

In der Praxis der Betreuung von Tel earbeitern hat Betriebsrat Karl-Heinz
Brandl die Erfahrung gemacht, dass die ” Illusion, wonach Telearbeit in
grofRem MaRstab mt Kinderbetreuung vereinbar ist, meist sehr schnel
verfliegt” . Er nennt auch Beispiele: " Da ist ein Telearbeiter mt zwei
Ki ndern. Die Frau ist nicht berufstatig. Der Mann sieht als einzigen
Vorteil in seiner Telearbeit, dass seine Frau in der Zeit einkaufen gehen

kann, wenn die kleine Tochter Mttagsschl af macht. Das war vorher nicht so,
denn wenn sie wach wird, nuss ei ne Betreuungsperson da sein. Ansonsten nuss
er so oder so seine Arbeit nmachen. Daneben gi bt es aber das Problem dass
die Kinder oft in sein Arbeitszi mer hineinlaufen. Er nusste Kkl aren, dass
er bei der Arbeit nicht grundl os gestért werden darf. Wenn es nétig ist,
kann er schnell und flexibel reagieren - das ist der Vorteil sel bstbe-
stimter Arbeit. Die Arbeitsnmenge aber nuss auf jeden Fall erledigt werden
Das andere - nahezu - kl assi sche Beispiel gab es bei einer Frau mt zwei

Ki ndern, die Tel earbeit gemacht hat. Bei ihr kam es ganz schnell zu einer
Uber forderung und Uberlastung. |hr Mann hat gesagt, da sie standig Zuhause
sei, kann sie auch noch den Haushalt, das Kochen und die Ki nderbetreuung
erledigen. Die Situation ist natirlich sehr schnell eskaliert. Von daher
warne ich sehr davor, nit Illusionen in die Tel earbeit zu gehen. Der Nutzen
liegt darin, eher présent zu sein und fanilienpolitische Angel egenheiten
schnell er | 6sen zu kdénnen. Es besteht aber die Gefahr der Uberforderung.”

Auch aus der Gewerkschaft hbv konmt die Warnung vor I|llusionen. Christine
Meyer sieht in Telearbeit schon eine ” Miglichkeit etwa fir Frauen im

Er zi ehungsur | aub, di e einfach am Beruf dranbl ei ben wol |l en. Aber eine
generell e Lésung fir derartige Problene ist das nicht. Die Tel ekom hat
lange nmit einem Foto ‘Mitter und Kind und der PC- Arbeitsplatz’ geworben.
Ich halte das fur trugerisch.”

Die in den Medien vielfach reproduzierte heile Welt der Telearbeit wird
erklart mt der gewachsenen Zeitsouveranitat und dem Trend zur

I ndi vi dual i sierung. So entsteht das Bild von Menschen, die ihre Arbeit so
um di e alles donmi nierende Freizeit drapieren, dass sie |eicht und angenehm
zu erledigen ist. Die durch die industrielle Revolution provozierte
Trennung von Arbeiten und Whnen wird durch die digitale Revolution w eder
auf gehoben. Und die Tatsache, dass gerade qualifizierte Beschaftigte, die
am ehesten fiur Telearbeit in Frage kommen, sich gleichzeitig in hohem MaRRe
mt ihrer Arbeit identifizieren, wird als Bel eg genomren, dass zum ndest
far qualifizierte Telearbeiter Arbeit den Charakter, notwendi ger Verkauf
von Arbeitskraft zu sein, verloren hat. Und unversehens wird im
neol i beralen Feuilleton jenes " Reich der Freiheit” ausgerufen, das dem
jungen Karl Marx in den Pariser Manuskripten vorschwebte.

Da nuss etwas zurecht geritckt werden: Qualifizierte Angestellte
identifizieren sich mit ihrer Arbeit, wo imer sie sie erledigen, nmbchten
aber gl ei chwohl einmal di e Chance haben, zu sagen: ” Ich besinne mch.”
Qualifizierte Angestellte haben nicht das Bedurfnis Arbeit und Freizeit
strikt zu trennen, sie rechnen es nicht als Arbeitszeit ab, wenn sie beim
Radf ahren ei ne | dee haben, wie das Projekt, in dem sie gerade arbeiten

nach vorne gebracht werden kann. Wenn aber nicht nehr die Arbeit freiwillig
und aus Interesse in die Freizeit geholt wird, sondern die Arbeit eine
Invasion in die Freizeit startet und sie okkupiert, wichst bei den

Betrof fenen das Gefuhl, sie hatten ” Arbeit ohne Ende” . Der Winsch " Ich
besinne m ch” und der Stoflseufzer ” Arbeit ohne Ende” waren die Leitnotive
von Aktionen, die der Betriebsrat von |BM durchgefuhrt hat.

Es gab gute Grinde fiur diese Aktionen. Neue Arbeitsorganisation - und Tel e-
arbeit als ein Teil dessen, wenn sie denn so eingesetzt wird - sichert

Aut ononi e, aber versucht, sie zu instrumentalisieren. Es besteht die
Gefahr, dass die Arbeit derartig dom nant wird, dass die Menschen sich ihr
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- auch in der Freizeit - kaum nehr entzi ehen kénnen. Dies wird i m Abschnitt
zur Arbeitsorgani sation diskutiert.

Al'l dies heil3t nicht, dass Beschaftigte, die einer Telearbeit nachgehen, es
nicht als Vorteil enpfinden, ihre Zeit frei einteilen zu kénnen und die
Chance haben, ihr Fam lienl eben besser zu organisieren. Die Tel earbeit

bi etet durchaus Miglichkeiten, die imlInteresse der Menschen |iegen. Es
gi bt aber kei nen Automati snus, wonach di e Entwi cklung der Informations- und
Kommuni kat i onssyst enme aut omati sch an den Interessen der Menschen
ausgerichtet ist. Vielnehr vollzieht sich die Entw cklung zunéachst einnal
nach den Cesetzen der Okonomie. Dass es hier allerdings Mglichkeiten der

Ei nfl ussnahnme gi bt, ist eine grundl egende Erfahrung der

Gewer kschaf t sbewegung. Zu di eser Erfahrung zahlt auch, dass di ese Chancen
sich oft nur nutzen |assen, wenn die Gewerkschaften aktiv dafur eintreten
Di eser Zusammenhang wird von der Zeitgei stperspektive ausgebl endet.

Zusanmenf assung

Wenn Uber Tel earbeit geredet wird, geschieht dies unter den jeweiligen Per-
spektiven, die sich aus den Interessenl agen oder auch Hof f nungen ergeben
De Politik hat die Informationsgesellschaft vor Augen, die Unternehnen
denken an mbgliche Extragew nne durch di e Ausnutzung des Ei nkonmrensge-
falles, die Gewerkschaften sehen sich schon w eder von der Aufl 6ésung des
Nor mal ar bei t sver hédl t ni sses eingeholt, in der verdffentlichten Meinung wird
weni ger Uber Telearbeit diskutiert als sie zum Anl ass genonmen, um bunte
Bi | der einer schdnen neuen digitalen Welt zu nmal en

Sol ch unterschiedliche Perspektiven schwi ngen natirlich auch mt, wenn es
ni cht abstrakt um Tel earbeit geht, sondern um konkrete Einrichtung von

Tel ear bei t spl & zen und di e Regel ung dar tber, unter wel chen Bedi nhgungen die
betroffenen Tel earbeiter ihrer Arbeit nachgehen. Das kann pragnatische
Regel ungsver suche erschweren, letztlich aber - so die etwas uberraschende
Prognose ei nes Experten, der sich nit sol chen Regel ungen befasst - wird
Tel earbeit nicht mehr Medium sein, nmit dessen Hilfe auch andere Probl eme
di skutiert werden. Fir Lothar Schroéder ist Telearbeit - in Anlehnung an den
Club of Rone - ndnmlich ” ein Schaufenster auf den Arbeitsplatz der

Zukunft” . Er geht von einer starken Ausbreitung von Telearbeit aus - mt
Fol gen: ” Ich bin Uberzeugt, dass wir in 10, 15 Jahren nicht mehr Uber

Tel earbeit reden werden. Bis dahin wird diese Arbeitsform Uberall dort

ei ngesi ckert sein, wo Informationsverarbeitung noétig ist. Das hei 3t: Dann
wird jeder irgendwel che Teile seiner Arbeit in Telearbeit erledigen.”

Tel earbeit und organi satori sche Veranderungen

Dass mt Hilfe von Tel earbeit Aufgaben anders abgearbeitet werden als in

ei ner herkdém i chen Betriebsstatte, ist augenfallig. Wb rin der Unterschied
eigentlich besteht, macht genaueres H nsehen notwendig. Es stellt sich die
Frage, ob lediglich rauniche Distanzen el ektroni sch Uberwinden werden oder
ob es umeine qualitativ neue Arbeitsorgani sation geht. Und es geht darum

was mt Telearbeit erreicht werden soll und was sie verandert.

Zunachst nuss festgehalten werden, dass es unterschiedliche Formen von

Tel earbeit gibt. Aus Sicht des Unternehnens kann Arbeit aus dem Betrieb
heraus auf die PCs der Beschaftigten verlagert werden, wobei es keine Rolle
spielt, ob der PC zu Hause steht oder als Laptop Uberall hin mtgenomen
wird. Die Arbeit |&sst sich auch in andere Regi onen verschi eben, dort
entweder in Backoffices oder auf Telearbeiter. W diese Region liegt, ist

i mwesentlichen gleichgultig, Telearbeit kann auch grenzuberschreitend

erl edigt werden. Und schlielslich ist es noglich, Arbeit gl obal zu

ver| agern.
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Aus Sicht der Beschaftigten sind fol gende unterschiedliche Formen von Tel e-
arbeit zu beobachten. Da ist zundchst einmal die Tel eheimarbeit, die
isoliert stattfindet. Eine weitere Formist die alternierende Tel earbeit,
bei der ein Teil der Zeit imBetrieb verbracht wird und die andere nit

Tel earbeit gefullt ist. D ese kann w ederum entweder zu Hause oder nobi

gel eistet werden. Die alternierende Telearbeit ist die amweitest
verbreitete Form Witere Fornen sind di e sogenannten Nachbar schaft sbir os,
wo | nfrastruktur genei nsam genutzt wird und Tel ezentren. Di ese beiden
Formen sind durch eine genei nsane Betriebsstéatte fiur die Tel earbeiter
gekennzei chnet, wahrend die ersten individualisierte Fornen der Tel earbeit
sind. Eine letzte Formwire das virtuelle Unternehnmen, bei demes gar keine
einheitliche Betriebsstatte nmehr gibt.

SchlieBlich kann Tel earbeit unter verschi edenen rechtlichen Fornen
stattfinden. Die Telearbeiter sind entweder Angestellte des Unternehmnens
oder arbeiten als Sel bstéandi ge bzw. Frei berufler Uber Werkvertrage.
Let zt ere wi ederum kdénnen out gesourct sein oder sich selbst hier ein

Arbei tsfeld gesucht haben. Der Status spielt natirlich eine erhebliche
Rol I e, was Schutzrechte und gewerkschaftliche |Interessenvertretung angeht.

Wel che Form von Tel earbeit eingesetzt wird, hangt davon ab, wel ches Ziel
damt verfolgt wird. Hier |asst sich imgroben zwi schen zwei Ansatzen

unt erschei den. Zum einen ist Telearbeit Teil einer neuen

Arbei t sorgani sation, die eine tiefgreifende Ungestaltung nit verschi edenen
Formen der Flexibilisierung darstellt. In diesemFall kann sie als eine
Form von Fl exibilisierung nicht isoliert von den anderen gesehen werden.
Zum anderen kann Tel earbeit eingesetzt werden, umein auftretendes Problem
pragmati sch zu | 6sen, ohne den Anspruch, die betriebliche Oganisation und
in einem Zug die Geschéaftspolitik oder Ausrichtung vollig neu zu
strukturieren. Die beiden Varianten haben nichts nmt dem Qualifi-

kati onsni veau der Beschaftigten zu tun. Sie kénnen Fach- und Fiuhrungskréafte
betreffen und tun dies in der taglichen Praxis. I m Fol genden geht es zu-
nachst um den pragmati schen Ansatz, der im Wsentlichen eine el ektronische
Uberwi ndung von Distanz ist.

Tel earbeit als pragmati sche LOésung

Ein beliebtes Beispiel als Gund fur die Einfdhrung von Tel earbeit ist die
Mogl i chkeit, einen qualifizierten Beschaftigten halten zu kénnen, auch wenn
dessen private Situation sich verandert, etwa durch Unzug der Fanilie oder
Geburt eines Kindes. Urgekehrt ist es auch nmbglich, einen qualifizierten

M tarbeiter zu gew nnen, der nicht am Ot der Betriebsstatte wohnt. Diese
Mogl i chkeit wird aber selten genannt. O fenbar sitzt die Erwartung, dass
ei n neuer Beschaftigter bereit ist, den Whhnort zu wechseln, tief.

Di e Notwendi gkeit, qualifizierte Beschaftigte halten zu missen, kann sich
auch ergeben, wenn die Betriebsstatte verlagert wird. Das war etwa der
Gund fur di e Bundesarbeitsgenei nschaft Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit (basi), Anfang 1999 Tel earbeit einzufihren. basi ist der Dachverband
al |l er Arbeitsschutzorgani sati onen. Neben dem Geschéaftsfihrer arbeiten dort
finf Angestellte.

Ei n Probl em der Arbeitsgeneinschaft lag in den relativ hohen M etkosten

Di e basi-Verwaltung war in der Dissel dorfer Innenstadt angesiedelt mt

ent sprechend hohen Kosten. Um hi er Ei nsparungen vornehnen zu kdnnen, ware
es moglich gewesen, sich zu verkl einern und Tel earbeit einzufihren. Gewahlt
wurde ein anderer Weg. Die Biros wurden in das Verwal t ungsgebaude des
Haupt ver bandes der gewerblichen Berufsgenossenschaften nach St. Augustin
bei Bonn verlegt. Der Hauptverband ist die gréte Mtgliedsorgani sati on be
basi. Damit die Beschaftigten nicht unezi ehen missen, wurde beschl ossen, zu-
m ndest einen Teil der Arbeit in Tel eheimarbeit zu erledigen

Zunachst wurde versucht, einen genauen Pl an aufzustellen, der An- und Abwe-
senheiten regelt. Das allerdings erwies sich nach Aussagen des Ge-
schaftsfuhrers Bruno Zwi ngnann al s zu aufwendi g und schwer handhabbar. Fir
eine derartig kleine Verwaltung hat sich eine andere Ldsung als praktikabe
herausgestellt. Zu Begi nn jeder Wche sprechen die Beschaftigten sich
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zwangl os ab, wer an wel chem Tag zuhause und wer im Biro arbeitet. Diese
organi satori schen Absprachen verlaufen véllig problenl os.

Di e Ei nfiahrung der Telearbeit war, was diese Seite betrifft, nicht
schwierig. Als sehr schwierig erwies sich, so Zwi ngnmann, allerdings die
techni sche Installation, die Vernetzung der Conputer an den verschi edenen
St andorten. Angesichts di eser Aussage féallt auf, dass technische
Schwi eri gkeiten bei der Einrichtung von Tel earbeitspl atzen nur sehr selten
thematisiert werden. Ofensichtlich gibt es eine psychol ogi sche Sperre,
den Modernit &t sbonus der Tel earbeit i m besonderen oder der |nfornmations-
und Komuni kat i onst echnol ogi en i m al | genei nen zu thenmati sieren. WWnn man
al | erdi ngs konkret nachfragt, hat nahezu jeder Tel earbeiter schon negative
Er f ahrungen gemacht. Das wird auch aus den Pil ot projekten bestéatigt:

" Wahrend der Ei nfihrungsphase der Tel earbeit nmuss mit organisatorischen
Probl emen gerechnet werden. 67 Prozent der befragten Vorgesetzten der T-
Mobi | gehen von technischen Probl enen aus.” (DPG Erfahrungen S. 7)

Die Frage, wie die alternierende Tel earbeit bei basi quantitativ geregelt
ist, wieviele Tage al so zu Hause gearbeitet wird, hangt i mwesentlichen von
inhaltlichen Kriterien ab. Wenn konpl exere Aufgaben bearbeitet werden nis-
sen, die eine hohe Konzentration erfordern, wird das zumeist in Tel earbeit
erledigt. Das ist imubrigen einer der G inde, warum Wl fgang Rau, Ange-
stellter bei basi, Telearbeit schatzt. Zu Hause kann er konzentrierter
arbeiten, zunal er imBetrieb in einem G ofraunbliro sitzt. Wenn | &ngere
Texte verfasst werden oder strategi sche Uberl egungen zu Papi er gebracht
wer den niissen, geht das an sei nem hei mi schen Arbeitsplatz besser. Und

nat irlich schatzt er den Telearbeitervorteil, sich die Arbeit fre
einteilen zu kdénnen, wozu auch zahlt, im Sommer auf der Terrasse zu

ar bei t en.

Hi er allerdings nuss die Frage gestellt werden, ob das tatséchlich

Tel earbeit ist oder nicht einfach das alte Privileg qualifizierter
Beschéaftigter, sich einen oder zwei Tage aus der Buroarbeit auszuklinken,
um konzentriert eine Arbeit zu Hause erl edi gen zu kénnen

Ohne dar auf naher ei nzugehen: Di e Arbeitsorganisation hat sich zunéachst

ei nmal nicht veréandert. Es wird lediglich eine raunliche Distanz
Uberwunden. Ein Produktivitatsgew nn dirfte am ehesten darin |iegen, dass
di e Beschaftigten, wenn sie konzentrierter arbeiten kénnen, dies auch einen
Zeitgewi nn darstellt. Das w ederum potenziert sich, da die Mglichkeit,
konzentriert arbeiten zu kénnen, auch Zufriedenheit erzeugt.

Al | erdi ngs sieht basi-Geschaftsfuhrer Zwi ngmann dennoch ei ne organisatori -
sche Anderung, die so nicht von vorne herein eingeplant war. D e Absprachen
Uber die zu erledigende Arbeit nissen sehr viel praziser sein als zuvor.

Di nge, die vereinbart sind, kdénnen anders als bei standiger genei nsaner
Préasenz nicht durch ein kurzes Gespréach w eder verandert werden. Sowohl die
Arbei t sabl dufe wi e das Arbeitsvol unen werden aus Sicht Zw ngmanns dadurch
transparenter. Fur den Tel earbeiter Wl fgang Rau bedeutet dies, dass er
seine Arbeit genauer planen und strukturieren nuss.

Di ese Erfahrungen, durch genauere Planung und Mtarbeiterzufriedenheit an
Produktivitat zu gew nnen, wurden auch in dem Pil ot proj ekt der Deutschen
Tel ekom germacht. I n der Begleitforschung wurde herausgefunden, dass 77,5
Prozent der Tel earbeiter an i hrem hduslichen Arbeitsplatz produktiver
arbeiten als an i hrem betrieblichen. (vgl. Ausgewadhlte Ergebnisse...) Fur
Karl -Heinz Brandl, der das Projekt als Betriebsrat begleitet hat, ergibt
sich die hdohere Produktivitat der Beschaftigten ” aus den gewachsenen pl a-
neri schen Tatigkeiten, die bei Telearbeit no6tig werden, damit ein

ef fektiveres Erledigen der Arbeit stattfindet. Tatigkeiten, die
konzentrierte ruhige Arbeit notwendig machen, werden pl anerisch pro Wche
oder Monat von den Betroffenen zusamengefasst und Zuhause effektiver
erledigt. Der zweite Gund fur hoéhere Produktivitat ist die groRere Mt-
arbeiterzufriedenheit durch die hausliche Ungebung und durch den Nutzen,
den Arbeitnehnmer von der Tel earbeit haben. So wichst die Bereitschaft, eine
héhere Lei stung fiur das Unternehnen zu erbringen.”

Mt Blick auf ein Projekt bei der Allianz, wo es ganz &hnliche Ergebnisse
gab, denen zufol ge die Telearbeiter an i hrem heim schen Arbeitsplatz
produktiver waren als an i hrem betrieblichen, verweist die hbv-

Gewer kschafterin Christine Meyer auf einige andere Faktoren, die das mt
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beginsti gt haben. " Diejenigen, die zu Hause gearbeitet haben, brauchten
ni cht die Tel efonate abarbeiten. Sie waren von den Tagesarbeit abgeschirnt
und konnten sich auf ihre Sachbearbeitung konzentrieren. Daneben gi bt es
auch das Argunent, dass Tel earbeiter unter dem Druck stehen, nehr |eisten
zu missen, weil ihre Arbeitsleistung nicht beobachtet werden kann. b das
ei nen Produktivitatseffekt hat, |&sst sich schwer feststellen.”

I nsgesam dirfte es allerdings schon so sein, das sich durch Tel earbeit Ef-
fekte einstellen, durch die die Produktivitat steigt.

M tarbeiterzufriedenheit wird ja neuerdings auch von den Unternehnen als
Produktivitatsfaktor wi eder neu entdeckt.

Telearbeit als Mttel zu Qualitatsverbesserung

Ein in der Debatte kaum beachtetes - weil bislang nur sehr gering genutztes
- Feld fir Telearbeit sind Bibliotheken, obwohl hier Potentiale der

Tel earbeit deutlich werden. Auf di esem Gebiet bietet das Deutsche Biblio-
theksinstitut in Berlin Beratung an

Bener kenswert ist zunachst einnal die Liste von Tatigkeiten aus dem Bi bli o-
t hekswesen, die in Telearbeit erledigt werden kénnen: " Erstellung von

Bi bl i ographi e/ Schl agwortverzei chni ssen/ Onli ne-Kat al ogen; sonstige Recher-
chet ati gkeiten; Erstellung von Konzepten und wi ssenschaftlichen Referaten
Erstellung von PR-Materialien; Publikationszuarbeiten, Textbearbeitung, Da-
t ener f assung; Progranm erarbeiten; Benutzerberatung (z.B. als Hotline;
Uber set zungen; Auswertungen von Zeitungen/ Zeitschriften; Retrokatal ogisie-

rung” . (Beratungsdi enst Bibliotheksmanagenent) Nur eine Tatigkeit - Da-
tenerfassung - ist geringqualifiziert. Bei dieser Arbeit - so Mchaela
Mautrich, die die Beratung organisiert - gibt es keine Problene, wenn sie
in Telearbeit gemacht wird. ” Problenmatisch wird es, wenn es um

hoherwertige Tatigkeiten geht, die zu Hause gemacht werden sollen. Jemand,
der in der Ofentlichkeitsarbeit arbeitet, nuss zum Bei spiel Berichte
schrei ben, Veroffentlichungen vorbereiten oder Logos entwerfen. Dass dies
zu Hause gemacht werden kann, fallt den neisten Vorgesetzten schwer zu
verstehen.” Aus ihrer Sicht ist das keine Besonderheit von

Bi bl i ot heksl eitern, sondern hat danmit zu tun, dass Vorgesetzte ihre
Mtarbeiter inmer unter Kontrolle haben wollen. |Insgesant schatzt Mautrich
dass ein Funftel bis hochstens ein Viertel der in Bibliotheken anfallenden
Tatigkeiten in Telearbeit erledigt werden kdnnen

Ein sehr unnmittel barer Vorteil liegt - so Mchaela Mautrich - darin, ” die
Raunmenge, di e Bibliotheken zur Verfigung haben, zu vergroéBern. Auch wenn
di e Benutzer es nicht sehen, in Bibliotheken ist es sehr beengt. Das i st
ganz typisch auch fir neue Bauten. Telearbeit ist also eine Mglichkeit,
sol che Mangel auszugl ei chen und gl ei chzeitig den Beschaftigten entgegenzu-
konmmen.”

Der wichtigere Vorteil liegt allerdings auf einer anderen Ebene. Mautrich

i st Uberzeugt, dass durch Telearbeit die Zufriedenheit der Beschéaftigten
und danmit die Qualitéat ihrer Arbeit steigt. Das w ederum di ent der

Benut zer zuf ri edenhei t. Daneben wird die I nformationsl andschaft i mer

unf angrei cher, was auch bedeutet, dass spezifische Informationen imer
schwerer zu finden sind. Dabei Unterstitzung zu finden, ist der Winsch der
Bi bl i ot heksbenut zer und Auf gabe der Bibliothekare oder wi e das heute heiR3t:
I nf or mati onsbroker - auch wenn das Berufsbild etwas anders aussieht. Diese
Unt er st it zung und Beratung der Nutzer bei der Suche nach Information kann
sehr gut in Telearbeit stattfinden.

Bi bl i ot heken, die staatlich finanziert sind, brauchen Unterstiitzung in der
Ofentlichkeit. Die kommt natirlich am ehesten von den Benutzern, die
zunehmend al s Kunden begriffen werden. Mautrich: ” Es gibt eine Unorientie-
rung. Die Benutzer sind nun unsere Kunden. In den |letzten Jahren hat sich
die Arbeit sehr viel starker auf die Benutzerzufriedenheit bzw in diesem
Si nne Kundenfreundlichkeit ausgerichtet. Diese Zufriedenheit schafft eine
gew sse Lobby, was angesichts der Tatsache, dass Bibliotheken 6ffentlich
finanziert werden, nicht unwichtig ist.”

In diesem Ansatz, der der Beratung zugrunde |iegt, ist Telearbeit Tei

ei ner Cesantstrategi e der Mdderni si erung, die neue Kundenbezi ehungen ebenso
einschlielRt wie eine Mdifizierung des Berufsbilds Bibliothekar. Ziel der
Unmor gani sation ist eine | &ngerfristige Exi stenzsi cherung von Bi bli ot heken
Und obwohl es ein sehr konplexer Ansatz ist, bleibt es gleichzeitig ein
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pragmati scher Einsatz von Telearbeit. Da di eser Wg sehr nodern in eine

Ri chtung systeni scher Unpbrganisation zielt, ist es erstaunlich, dass im
Her bst 1999 nicht einmal 20 Bibliothekare Tel earbeit |eisten. Eine etwas
bése Ironie am Rande liegt darin, dass die Einrichtung, aus der heraus die
Ber at ung angeboten wird - das Deutsche Bibliotheksinstitut - bis zum Jahr
2002 abge-wi ckelt wird.

In den genannten Bei spielen - die Verwaltung ei nes Dachverbandes und Bi -

bl i otheken - liegt der Produktivitatsgewinn in einer qualitativen

Ver besserung der Arbeitsinhalte bzw. in einer starkeren Ausrichtung an den
Winschen der Bibli ot heksbenutzer. Das Bewertungskriterium bezieht sich also
letztlich auf die Inhalte der Arbeit.

" Tayl oristische” Telearbeit und Kostensenkung

Ein anderer Weg ist es, die fornmal en Arbeitsabl aufe durch den Ei nsatz von
Tel earbeit zu verandern. Dies schl dagt zum Bei spi el der amerikani sche Unter-
nehmensber at er Mahl on Apgar in seinem Pl &doyer fir Tel earbeit vor. Eine ge-
nerell e Produktivitatssteigerung sieht er so: " Mtarbeiter auf einem
alternativen Arbeitsplatz verwenden tendenziell weniger Zeit und Mihe auf
Ubl i che Buroabl aufe und w dnen sich starker dem Kunden.” (Apgar S. 53) Ein
anderes Argunent: ” Mtarbeiter in Heinbliros und anderen entfernten Oten
kénnen in der Regel ihren Arbeitstag produktiver gestalten, weil sie

weni ger abgel enkt werden und weni ger Leerl aufzeiten haben.” (Apgar S. 60)
Es fol gt der H nweis, dass eine 30-ninitige Pause zwi schen zwei Sitzungen
mt Arbeit angefillt werden kann

Di e Sitzungen oder Besprechungen sollten virtuell im Chatroom stattfinden
Bei dieser Art der Konmuni kation seien die Teil nehmer namich gezwungen
konzentrierter zu argunmentieren - dies ganz allein aufgrund der Tatsache,
dass di e Komuni kation i m Chatroom schriftlich erfolgt. ” Zudem dauern Sit-
zungen am al ternativen Arbeitsplatz weniger |ang, weil die Teil nehmer ihre
Zeit besser nutzen. Sie treffen sich nicht, um Problene zu diskutieren
sondern umsie zu |l 6sen.” (Apgar S. 60) Ob die so erzielten Losungen die
besten sind oder nur di e naheliegendsten sei an dieser Stelle

dahi ngestellt. Ein weiteres Argument wird durch das Zitat einer Managerin
vorgetragen: ” In einem konventionellen Biro warten Mtarbeiter manchma
vor der Tudr, umihren Abteilungsleiter fir ein kurzes Gesprach abzufangen
Das ist verschwendete Zeit, die es in einemvirtuellen Biuro nicht gibt.”

(Apgar S. 65)

Der Gewi nn an Produktivitéat besteht hier darin, dass auch noch die

kl ei nsten Zeitreserven der Beschaftigten aufgespirt und mt Arbeit gefillt
werden. Und wenn sich aus den sozi al en Bezi ehungen in einemtraditionellen
Biro " heinmliche” Pausen ergeben, nuss eben das traditionelle Biro

auf gel 6st werden. Andererseits entspringen di esen sozial en Bezi ehungen auch
I deen und kreative Lésungen. Deshalb wird versucht, die traditionelle

Bir oat mosphare fiur kurze Zeit el ektronisch zu rekonstruieren. Bei American
Express zum Bei spiel sind die raumich getrennten Mtglieder einer

Unt er nehnensei nheit vergattert, sich jeden Morgen nit den im Biro
befindlichen in einem Chatroom zu treffen und zu konmuni zieren. ” Die
Abwesenden werden auf dem Laufenden gehalten, indem zwangl os Uber neue
Kunden, Produktideen, veranderte Arbeitsunstéande und Vorgéange i m Biro
‘geplaudert’ wird - also jene Thenen, uber die man sich i mkonventionellen
Biro am Kaf f eeaut omat en austauscht.” (Apgar S. 65)

Zwar verwei st Apgar bei den Vorteilen von Tel earbeit auch auf - wie er es
nennt - ” immaterielle Faktoren” w e Kundenndhe und Zufriedenheit der
Mtarbeiter, imKern geht es i hm aber um Kostensenkung durch Senkung der
M et- bzw | mobilienkosten. ” Durch Aufgabe nicht | dnger benétigter

Biur of | &chen, Zusammenl egen von Biros und Reduzi erung der di esbezlglichen
Genei nkost en konnte AT&T seit 1991 gut 550 MIlionen Dollar an Cash-flow
frei machen - eine Verbesserung von 30 Prozent.” (Apgar S. 53) Sol che und
ahnl i che Bei spi el e dom nieren die Argunentation

We sehr dieses Ziel imMttel punkt steht zeigt sich auch an anderer
Stelle. Fur Beschaftigte, die praktisch keine Tel earbeit nachen kdnnen
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sondern auf BiUros angew esen sind, entw ckelt Apgar aber auch einige origi-
nell e Ideen zur Senkung von M et kosten: " Fir birogebundene Arbeitskrafte
kénnen dann gemnei nsane Schrei bti sche geeignet sein, die im
Mehrschi cht betrieb genutzt werden, sofern die Arbeitsnuster vorhersagbar
sind. Zum Bei spi el kann zwei oder drei Personen ein Buro fur den Rund-um
die-Unhr-Betrieb zugeteilt werden, oder bis zu sechs Personen benutzen
densel ben Raum an verschi edenen Tagen der Woche.” (Apgar S. 64)

Anhand sol cher Argunentation wird deutlich, dass Tel earbeit ein Einstieg
fur den Versuch der Unternehnen sein konnte, M etkosten entweder auf die
Beschéaftigten abzuwdl zen oder durch inhumane Arbeitszeiten zu reduzieren
Das hangt dann nicht alleine nur mt Telearbeit zusamren. So kénnte argu-
mentiert werden, aus Kostengrinden sei eine effektivere Nutzung der Biro-
raune notig und deshal b niisse bei Fach- und Fuhrungskraften ein voll konti -
nui erl i ches Schi chtsystem ei ngef ihrt werden.

Bei denen, die in der Praxis Telearbeit zu gestalten haben, ist das Problem
dur chaus préasent. In einer Bewertung des Tarifvertrags nmit der Deutschen
Tel ekom hei Bt es von Seiten der Deutschen Postgewerkschaft: " Nach wie vor
unerfidllt ist die Forderung der DPG auf Zahl ung ei ner Aufwandserstattung
far die Inanspruchnahnme der hé&uslichen Ungebung. Wil jeder fir sich

ent schei den kann, ob er Tel earbeit machen ndchte, sieht die Tel ekom kei nen
Anl ass, eine Aufwandsentschadi gung zu erstatten. Sie will sogar in den

Ei nzel vertragen nit den Betroffenen einen Verzicht darauf verabreden. Fir
di e DPG bl ei bt das Thenma auf der politischen Tagesordnung. Die DPG wil |

ni cht, dass Telearbeit zum Turo6ffner fur eine Arbeitswelt wird, in der die
Arbei t nehner | nnen kostenl os i hr Zuhause zur Verfigung stellen, umihre be-
ruflichen Aufgaben zu erfillen. Deshalb hat die DPG den Tarifvertrag mt
der Tel ekom bis zum 31. Dezenber befristet. Die DPG wi Il bis dahin
versuchen, die strittige Frage der Aufwandsentschadi gung zu kl aren.”
(Schroder/ Spi egel berg)

Aus Sicht der Arbeitsorgani sation ist das von Apgar propagierte Modell,
all e noch so kleinen ” heimichen Pausen” zu entdecken und zu beseitigen

ni chts anderes als der Versuch, tayloristische Elemente in die Arbeitswelt
des Informationszeitalters einzufihren. Das w derspricht freilich dianetral
sei ner an anderer Stelle erhobenen Forderung, die Bewertung von Arbeit

ni cht an Anwesenheit oder Beniihen zu orientieren, sondern an dem Erreichen
von Zi el verei nbarungen, die er bezei chnender Wi se Lei stungsvorgaben nennt:
" I'n einem konventionellen Biro ist es einfach, die Leistungsfortschritte
der Mtarbeiter standig zu uberprifen und ihre Arbeitsweise notfalls zu
andern. We aber |asst sich die Leistung von Menschen lUberwachen, die nicht
zu sehen sind? Vielleicht verbringt ein solcher Mtarbeiter seine Zeit
fruchtlos, da er bestimte Problene allein nicht |ésen kann. Fir den Erfolg
ei nes AAP- Unt ernehmens (AAP: alternative Arbeitspléatze - B.M) sind klare
Lei stungsvor gaben und di e Miglichkeit einer ergebni sbezogenen Kontrolle der
Lei stung entscheidend.” (Apgar S. 65)

Der ” gl d&serne” Angestellte

Ei ner Ergebnisorientierung als O ganisationsprinzip dirfte niemand offen
wi der sprechen. Die damt verbundenen Frei heiten fir die Beschaftigten und
deren Ei genverantwortung sind den Unternehrmen bi sweil en dann aber doch
suspekt. Der stellvertretende Vorstandsvorsitzende und Finanzchef von
Aneri can Express, Richard Karl Coeltz, kommt bei einem Vergleich zw schen
konventionell er Arbeit, bei der die Beschaftigten unnittel bar Utberwacht
werden und Tel earbeit zu fol gender Einschétzung: " In dezentral en Biros
verzi chten Mttel manager auf die direkte, visuelle Beaufsichtigung der

M tarbeiter. Der entscheidende Unterschied besteht darin, dass in der

I nf ormati onsbranche Produktivitéat durch el ektroni sche Systene Ulberwacht

wi rd, egal ob der Manager an seinem Platz ist oder nicht. Weviele Anrufe
tatigt ein Mtarbeiter? We gut und wie schnell? Mchte ein Vorgesetzter
gel egentlich ei nem Gespréach zuhéren, wenn der Verk&ufer mt ei nem Kunden
spricht, so ist es egal, ob er sich imBiro nebenan oder auf der anderen
Seite der Erde aufhélt, solange die Zeitzonen kein Hi ndernis darstellen
Man braucht nicht korperlich anwesend zu sein, um Produktivitat, Effizienz
oder Qualitat des Kundendi enstes zu Uberwachen. Aber sehr schwierig ist es,
ei ne Denkwei se zu Uberw nden, die auf direkte korperliche Prasenz ab-
stellt.” (Harvard Busi ness Manager)

W e eine Uberwachung miglich ist, beschrieb das Wall Street Journal im Ck-
tober 1999 und benennt fir seine Klientel auch die notwendi ge Software.
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Ausgangspunkt ist die vorgebliche UbermafR3i ge Nutzung des Internets von
Beschaftigten fur private Zwecke, sei es, dass Ei nkaufe getéatigt und porno-
gr aphi sche Websites besucht werden, oder dass ein Angestellter sich im

I nternet nach ei nem anderen Job unsi eht. Da Tausende von angesteuerten Wb-
sites Uberpriaft werden missen, sortiert das Programmsie in zwei Dutzend
unt erschi edl i che Kategorien wi e Ei nkauf, Stellensuche und so weiter. Die

ei nzel nen Kat egori en kénnen dann dar auf hi n angesehen werden, von wem sie
wann besucht wurden. Daneben kann Ulber jeden Beschéaftigten ein eigenes
Profil Uber dessen Internetzugdnge erstellt werden. (vgl. Vall Street
Journal 28-10-99) Nach Auskunft von Experten sind diese Miglichkeiten der
exakt en Uberwachung rel ativ neu. Langer gibt es schon die automatische

Auf zei chnung von e-nails, die - etwa bei Bankgeschaften - fir bestimte

Vor gange sogar vorgeschrleben ist, natdrlich aber auch anders genutzt wer-
den kann. Einer der Anbieter der Ubermachungssoftmare - Telemate. Net -

wur de Anfang der 80er Jahre gegrindet. Der Einstieg in den Markt geschah
mt einer Anlage zur Uberwachung und Registrierung von Tel ef ongespr achen.
Ganz offensichtlich ist die Ubermachung von Beschaftigten ein gutes
Geschaft. Telemate.Net ist seit Septenber an der Borse notiert. Zu den pro-
m nent en Kunden z&hlen laut Wall Street Journal Arthur Anderson & Co.
Maytag Corp. Philip Mrris Cos. und Sears, Roebuck & Co. (vgl. Wall Street
Journal 28-10-99)

Ei ne sol che el ektroni sche Kontrolle entspricht durchaus dem tayloristische
El emente in die noderne Arbeitswelt hiniber zu retten. Wenn di e Uberwachung
von Arbeitnehnmern - technisch ausgefeilt und nahezu | Gickenlos - zu einer
Art Grundvorausset zung fir die Ei nfdhrung von Tel earbeit genmacht wird,
ver st arkt dies daruber hinaus eine Tendenz, die imlInformationszeitalter
ohnehin angel egt ist, namich die der " glasernen Gesellschaft” . In ihrem
Zwi schenbericht zu sozial en und gesell schaftlichen Aspekten der

I nf ormati onsgesel | schaft schrei bt die Gruppe hochrangi ger Experten: ” D e
breite Anwendung von | nformations- und Konmuni kati onst echnol ogi en kann dazu
fihren, dass uber die routinenalige Erfassung alltéaglicher Vorgange das
Verhal ten der Birger genau registriert und kontrolliert wird. Es gibt schon
zahl reiche Beispiele fur diese kontinuierliche Uberwachung des téaglichen
Lebens, die von rechtnifRi g angel egten Unterl agen des Staates Uber die
regelnﬁBige Spei cherung von Ei nkauf sdaten bis zur Vi deokaneraiberwachung i m
of fentlichen und privaten Raumreicht. Dadurch koénnte der Ei ndruck einer

‘gl d&sernen Gesel Il schaft’ entstehen, in der die Verhaltensnuster des Einzel -
nen bzw. seiner Konsunpréaferenzen registriert werden.” (Eine europdische

I nf ormati onsgesel | schaft fir alle Xl. 6.)

In Deutschland ist der Datenschutz vergleichsweise weit entw ckelt - so
darf di e oben erwdhnte Uberwachungssoftware von Tel emate. Net hier nicht

ei ngeset zt werden. Das nmag ein Grund dafir sein, dass imZusanmenhang nit
Tel earbeit das Thema nicht sonderlich stark diskutiert wi rd. Auf globaler
Ebene allerdings ist das eine sehr viel wchtigere Frage. | m Rahmen i hrer
Kanpagne ” Online Rights for Online Wrkers schreibt die Internationale der
Privatangestellten (FIET): ” Dem Recht der Arbeitnehner auf Schutz der Pri-
vat sphare, das hei 3t auch Beseitigung der Gef ahr ei ner el ektroni schen Uber -
wachung, kommt eine grofle Bedeutung zu.” (Online Rechte fur Online-Ar-

bei t nehner) Di ese bezieht sich generell auf Uberwachung, etwa auch der
Komruni kati on der Beschaftigten mt ihrer Gewerkschaft.

Fall s sich aber die Meinung ausbreiten sollte, Telearbeit erfordere

zum ndest, was di e Uberprifung der zu | eistenden Arbeitsschritte angeht,

ei ne el ektroni sche Kontrolle, kann sich die D skussion auch in Deutschland
erheblich verandern. Die Arbeitgeber haben sich in dieser Frage durchaus
eine Hintertir offen gelassen. ImTarifvertrag tUber Tel earbeit bei der

Deut schen Tel ekom AG der T-Mbil hei 3t es, dass ” i m Rahnmen der Tel earbeit
ei ne maschi nell e Lei stungs- bzw. Verhal tenskontrolle nur dann vorgenonmmen
werden kann, wenn eine entsprechende Verei nbarung zw schen Arbeitgeber und
Betriebsrat dies ausdricklich zulasst” . (Tarifvertrag Deutsche Tel ekom §3)

Tel earbeit und noderne Arbeitsorgani sation

I mJahr 1982 verodffentlichte der anerikani sche Futurol oge Herman Kahn das
Buch " Der kommende Boont . We in der Futurologie Gblich, leitete er imwe-
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sentlichen aus techni schen Entw cklungen gesellschaftliche Prognosen ab. An
einer Stelle greift er das Problem Tel earbeit auf:

" ,Es ist auch viel daruber debattiert worden, ob perfekte Tinme-Sharing- und
C'l “-Systene (durch die Zusammenschal tung von Conputern und Tel ekonmuni kati -
onsei nri chtungen entstehen Systene, deren Leistung sich nit den englischen
Begriffen command, control, communications, conputing, information und
intelligence umschreiben | 4&sst - B.M) eine neue Art von Heimarbeit foérdern
werden, d.h. ob sie letztlich dazu fihren, dass die neisten Menschen zu
Hause arbeiten. Es ist klar, dass es kiunftig nmehr Heimarbeit geben wird als
heute. Erwerbstéati ge werden sicher die Mglichkeit haben, fur |angere oder
kirzere Zeit ortsunabhéngig zu sein, indemsie z.B. Kleinconputer und

Fer nnel dezusat zger &t e auf Rei sen mitnehnen und jederzeit in enger
Ver bi ndung nit dem Biro bl ei ben (sogar vom Fl ugzeug aus). Aber wahr -
scheinlich werden die neisten Leute i nmmer noch in Biro, Laden, Fabrik oder
Behorde arbeiten, unter direkter Uberwachung und in unmttel barem Kont akt
mt Kol legen - zumi ndest einen grofen Teil der Zeit. Die neisten Menschen
arbeiten einfach nicht gut ohne Uberwachung und Kontakt; sel bst die meisten
Managenent auf gaben und kreativen Arbeiten [assen sich nicht gut erledigen
wenn Leute, die mteinander ungehen missen, raumich vonei nander getrennt
sind. Nur eine atypische Gruppe von Menschen eignet sich fur freie

M tarbeit oder fir Ei nmannbetriebe; die nmeisten Leute nmdgen es nicht. (En
Freund von mr gab einnmal Conputer an seine Angestellten aus und sagten

i hnen, sie kénnten zu Hause arbeiten. Nach zwei Jahren erkl @ten bei nahe
alle, sie wirden viel |ieber wieder imBiro arbeiten.)” (Kahn S. 101f.)

Was Kahn am Schl uss beschrei bt, ist sozusagen ei ne gescheiterte Ei nfihrung
von Tel earbeit. Di e Einschéatzung, dass die Leute es " nicht nbgen” hat
offensichtlich mt dem zuvor geféllten Uteil zu tun, wonach Menschen ohne
Uber wachung ei nfach nicht gut arbeiten. Fir Kahn ist das offenbar eine Art
ant hr opol ogi sche Konstante, die nur bei wenigen Exenpl aren der Spezies
Mensch nicht zutrifft. Von di esem Standpunkt aus erl autert er auch seine
Si cht auf Arbeitsorgani sation

" Di e Japaner sagen uns, wenn ein Industriebetrieb eine gute Qualitatskon-
trolle erreichen solle, missten Fihrungskréafte personlich genigend Zeit in
der Werkhalle verbringen. Auch in den USA war es einmal eine Binsenweis-
heit, dass Angehorige der Geschaftsleitung an die Arbeitspl aze gehen nis-
sen, um zu sehen, was tatsachlich vorgeht, und umdirekten Kontakt zu den
Arbeitern und anderem Personal zu haben. Das Managenment kann di ese Auf gabe
nicht durch Mttel smanner erfullen - ob die Zw scheni nstanz nun Menschen
oder el ektroni sche Systene sind. Diese einst wohl bekannte Tatsache scheint
in den | etzten Jahren weitgehend vergessen oder heruntergespielt worden zu
sein, zum Teil infolge der Faszination des Conmputers.” (Kahn S. 102)

Dass der - umin Kahns Wirten zu reden - " el ektroni schen Zw scheni nstanz”
heut e durchaus zugetraut wird, die Menschen zum Arbeiten zu bringen, zeigt
das obige Zitat des Verantwortlichen bei American Express. Gerechtfertigt
wird das Vertrauen durch die i mer ausgefeiltere Software und imrer |ei-
stungsf ahi gere Hardware. Dass dies im M krokosnos des Denkens ei nes
Vorstandsm tglieds ei nes transnati onal en Konzerns funktionieren kann, ist
die eine Seite, dass es makrotkonom sch nicht funktioniert, die andere. Es
gibt namich ein - so der Arbeitsmarktforscher Gerhard Bosch -

" Produktivi-tatsparadoxon der Informationsgesellschaft” . Bosch hat anhand
US- aneri kani scher Zahl en bel egt, dass sich die Investitionen in

I nf or mat i onst echnol ogi en seit Begi nn der 80er Jahre nahezu verdoppelt
haben. Di e Produktivitat hingegen hat sich stetig entw ckelt. lhre
Steigerung lag i mgleichen Zeitraum bei rund 20 Prozent. (vgl. Euro-FlET-

I BITS: Wandel fur den Menschen S. 8) Das hei 8t auch: Sel bst die
perf ekt est en Uberwachungssystenme, die vom Wall Street Journal den

Unt ernehnen ans Herz gel egt und von denen auch ei ngesetzt werden, dienen
letztlich nicht der Produktivitatssteigerung. ImPrinzip wissen die

Unt er nehnen das auch und gehen andere Wege. Im Prinzip - denn die Neigung
zur uckzufallen, ist grofd

Dar auf, dass Techni keinsatz als sol cher nicht |anger die Produktivitat
steigert, verweist auch Klaus Peters. Er komt urspringlich von der

Phi | osophi e her. Er befasst sich mit noderner Arbeitsorganisation und beréat
verschi edene Betriebsrate von Hi gh-Tech-Unt ernehnen. Peters: " D e

Unt er nehnen set zen deswegen auf neue Organisationsfornmen als
produktivitatstei gernde Faktoren, weil die Zuwdchse, die mt technischen
Neuerungen zu erreichen sind, nicht mehr so grof3 sind wie fruher. Diese
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verringern sich kontinuierlich, wihrend di e Zuwdchse durch neue

Organi sationsformen zwei stellige G 6Benordnungen aufwei sen. Die

Unt er nehnensber ater reden von 20 bis 30-prozentigen Steigerungen. Aber

sel bst wenn nman nur von zehn Prozent ausgeht, ist es erheblich nehr als nman
durch Ei nf ihrung von neuer Technol ogi e erreichen kann. Die Ogani-
sationsformen setzen wi ederumeinen relativ hohen Stand der technischen
Entwi ckl ung, der | nformationstechnol ogi e, voraus, aber der Pro-
duktivitatszuwachs, der erreicht wird, wird nicht nehr vorrangi g durch die
Technol ogi e erreicht, sondern durch die O ganisationsform die durch die
Technol ogi en ndglich sind.”

Not wendi ger Exkurs: Fl exibilisierung

WIl man mt Blick auf Tel earbeit Uber neue Arbeitsorganisation als
organi satori sche Veranderung reden, ist es zunachst einmal nétig,
Tel earbeit als eine Formvon Fl exibilisierung ei nzuordnen

In allen Wrtschaftszwei gen gi bt es den Trend, nadher an di e Kunden heranzu-
konmen bzw. ndher an den Markt, in demein Unternehnen téatig ist. Das be-
deutet in der Regel, sich auf das Kerngeschaft zu konzentrieren und von
anderen Bereichen zu trennen. Bei Dienstleistungen ist die Notwendi gkeit
der Nahe zu ei nem konkreten Kunden einl euchtend. Aber auch in der Pro-
duktion wachst der Trend, ein bestinmmes Produkt fur einen bestinmmten Kun-
den herzustellen. Durch diese sogenannte Terti arisierung der Industriepro-
duktion entfallt die Lagerhaltung zunehnmend. Das hat erhebliche Fol gen fir
die Arbeitsorganisation. Traditionell |ag zw schen der Produktion und dem
Mar kt di e Lagerhaltung, nit deren Hi|fe Marktschwankungen ausgeglichen
wurden. I n dieser Konstellation waren standardisierte Arbeitszeiten |eicht
nmogl i ch. Durch den Wegfall der Lagerhaltung w rken sich Mrktschwankungen
i m Unt ernehnen unmittel bar aus, was ei nen erheblichen Druck in Richtung

Fl exi bi li si erung entstehen | dsst. Allerdi ngs nmuss genau hi ngesehen werden,
wel che Flexibilisierung tatsachlich nétig ist und wo aufgrund des

al | genei nen Drucks so etwas wi e Mtnahneeffekte entstehen. Die Not-

wendi gkeit von Fl exibilisierung unterscheidet sich von Branche zu Branche
und Betrieb zu Betrieb ebenso wie i hr MaR und i hre Form

Es gi bt verschi edene Fornmen von Flexibilisierung, die imRahnen der Debatte
um neue Arbeitsorgani sation eine Rolle spielen. (vgl. imfol genden u.a.
EURCCADRES 1998) Das kl assische Beispiel fir eine Arbeitszeitflexibili-
sierung sind Uberstunden. Sie dienen traditionell dazu, Arbeitsspitzen
abzuf angen. Ei ne Variante Uberstunden abzufangen, ist die nahezu fl a&chen-
deckend vorhandene deitzeit. Standig anfall ende Mehrarbeit oder stetig
Uber | auf ende G eitzeitkonten sind allerdings ein deutliches Zeichen fur

ei ne personell e Unterbeset zung.

Ei ne andere Variante der Arbeitszeitflexibilisierung sind

Arbei tszei tkonten. Sie dienen dazu, saisonal e Schwankungen auszugl ei chen,
di e bei einer marktnahen Strategi e ei nes Unternehnmens schnel

durchschl agen. Hier ist die Frage, in welchem Zeitraum ein Arbeitszeitkonto
ausgegl i chen werden nuss. Europaweit gi bt es einen Trend, den

Ausgl ei chszei traum i mer | &nger zu gestalten. In der Regel ist ein Jahr die
bergrenze, wobei es im Hi gh-Tech-Sektor auch dariber hi nausgehende
Zeitraume gi bt. Sol che sehr | angen Perioden haben fir das Unternehmen den
Vorteil, nicht nur auf saisonal e Schwankungen, sondern auch auf

konj unkturell e Zykl en reagi eren zu kénnen. Eine sol che Absi cherung gegen
konj unkturel | e Schwankungen, die auch ein Stick Arbeitsplatzsicherheit fur
di e Beschaftigten bieten, ist auch durch die Fiuhrung eines zweiten

Arbei tszei tkontos nmbglich. Ein solches, relativ konpliziertes, Mdell wrd
etwa bei dem Mannhei mer Traktorenhersteller John Deere praktiziert. (vgl
Lehndorff/ Mansel S. 54f.)

Daneben gi bt es unter dem Stichwort Arbeitszeitflexibilisierung noch
Uber | egungen zu Lebensarbeitszeiten. Sol che Mbdelle, in besti mten Phasen
des Erwerbsl ebens weni ger zu arbeiten - etwa um sich der Kindererzi ehung

wi dnen zu koénnen - und in anderen nehr, konmen den |nteressen von Ar-

bei t nehnerl nnen sehr entgegen. lhre Stoldrichtung zielt aber - vor allemim
Zusanmenhang nit der Debatte um die verfestigte Massenarbeitsl osigkeit -
eher in eine arbeitsmarktpolitische Richtung. Stichworte sind hier etwa
Vorruhestand und Altersteil zeit.

Di e verschi edenen Fornen der Arbeitszeitflexibilisierung schlielen
not wendi gerwei se eine Flexibilisierung der Arbeitszeitlage ein. Bei einem
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Arbeitszeitkonto, mit dessen Hilfe saisonal e Schwankungen abgefangen werden
sollen, ist es |ogisch, dass wahrend der Saison nehr und al so auch zu
unglinstigen Zeiten - etwa am Wochenende - gearbeitet wrd.

Neben der Arbeitszeit werden auch di e Beschaftigungsverhdaltnisse flexibili-
siert - dies bezogen auf das Nornmal arbeitsverhaltnis. Es gi bt eine Zunahne
befristeter Arbeitsvertrdge und von Teil zeitarbeit sow e ei ne Zunahne von
(Schei n) Sel bst andi gkei t. Di ese Flexibilisierungen stehen in einemsehr kom
pl exen Zusamenhang und haben nur teilweise ihre U sache in dem Ziel
betriebliche Arbeitsabl aufe zu verbessern, um auf diese Wise die Wttbe-
wer bsf ahi gkeit zu er héhen

Ein Beispiel ist Qutsourcing, mt demZiel, sich auf das Kerngeschaft zu
konzentrieren und gl eichzeitig Kosten zu senken. Ehenals i m Unternehnen

erl edi gt e Auf gaben werden von anderen Firmen und eben oft Ei nnannbetrieben
Ubernommen. Hier ist dann oft eben auch das Ph&nonen der Schei n-sel bst &n-
di gkeit zu beobachten. Das bedeutet konkret, dass das Unternehmerrisi ko auf
di e Beschaftigten abgewdl zt wird. |nsgesant nuss aber festgehalten werden,
dass die Flexibilisierung von Beschéaftigungsverhél tni ssen auch sehr stark
von den Winschen und Interessen gerade von qualifizierten Beschaftigten
getragen ist. Es gibt - wenn man so will - eine steigende Nachfrage nach
sol chen unterschiedlichen Beschafti gungsfornen. Diese Flexibilisierung geht
al so kei neswegs ausschlielllich von den Rationalisierungsbestrebungen der
Unt er nehnmen aus.

Ei ne zunehnende Form der Flexibilisierung ist die E nkonmmensflexibili-
sierung. Allerdings gibt es hier grofRe Unterschi ede zwi schen den verschi e-
denen europai schen Landern. Neben dem Grundgehalt wird ein von der Leistung
abhéngi ger Bonus gezahlt. Dieser ist entweder eine Geldzahlung oder ein
Anteil schein am Betri ebskapital. Letzteres gilt zum Beispiel fir zehn Pro-
zent der Beschéaftigten in der Industrie und i mBereich Finanzdienstlei -
stungen in Irland. In der Regel orientiert sich die Hohe des flexiblen
Entgel ts daran, dass eine Zielvorgabe erreicht wird. Eine solche

Fl exi bi lisierung ist zunachst einmal sehr problenatisch. D e Hohe des
Entgelts ist Gegenstand von Tarifverhandl ungen. Durch eine Flexibilisierung
wird die Mtbestinmmung in di esem Berei ch ausgehebelt. Auch hier wird das
Unt ernehnerri si ko auf die Beschaftigten verlagert, weil der flexible

Entgel tanteil eben nicht nur von der Leistung der Beschaftigten abhéngig

i st, sondern auch von der Produktpolitik und konjunkturell en Schwankungen
d ei chwohl nuss ei ngeraunt werden, dass gerade qualifizierte Beschaftigte
auBBerordentlich | eistungsorientiert sind und entsprechend entl ohnt werden
wol | en.

Die letzte FormschlieBlich ist die Arbeitsplatzflexibilisierung, also
Tel earbei t.

Ver schi edene Fornen von Flexibilisierung treten oft gleichzeitig auf und
kénnen sich erganzen oder auch gegenseitig aktivieren. So dirfte Tel earbeit
kaum nogl i ch sein, ohne dass gleichzeitig die Arbeitszeitlage sich

ver andert.

Nut zung von ” Humanr essour cen”

Di e verschi edenen Fornen von Flexibilisierung bilden eine Art Rahnen fur
organi satori sche Veranderungen, die in einer neuen Arbeitsorgani sati on min-
den. Die Miglichkeit der Telearbeit ist in di esem Zusanmmenhang Best andt ei

j enes hohen Standes technol ogi scher Entw cklung, der notwendig ist, danit
organi satori sche Veranderungen nitglich werden. Unter neuer Arbeitsorga-

ni sation sollen hier also nicht die schnell wechsel nden Managenent nodel | e
m t klangvol | en Namen verstanden werden.

Kern der neuen Arbeitsorganisation ist die starkere Nutzung des Humanka-
pitals, was historisch neu ist. In ihrem G lnbuch zum Thema Arbeitsorgani -
sation bezei chnet die EU Komm ssion diese als den ” Ubergang von ri gi den
Produkti onssystenen zu ei nem fl exi bl en unbegrenzten Prozess organi sat o-

ri scher Entw cklung” . (G unbuch Arbeitsorganisation, Ziffer 18) Neue Ar-
bei t sorgani sation definiert sich so in Abgrenzung zur alten, dem
Tayl ori snus.

Zentral e El enente des Taylorisnus sind eine strikte Aufteilung der Arbeit
in einzel ne standardi sierte und begrenzte Aufgaben, die - so weit es geht -
auf Maschi nen Ubertragen werden und der Mensch fir die Handgriffe notig
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ist, die (noch) nicht von der Maschi ne gel ei stet werden kdnnen. Hier zeigt
sich noch einnmal aus anderer Perspektive, dass das Ziel einer elektro-

ni schen Uberwachung und Kontrolle von Tel earbeitern auf den Versuch hin-
ausl auft, Aufgaben auf die Maschine zu verl agern

Verrichtet wird eine tayloristische Arbeit in Unternehnen nmit einer streng
hi erarchi sch gegliederten Struktur und strikten Anwei sungs- und Uberwa-
chungsfunktionen. Die Negation dieser Elemente wird als neue Arbeitsorga-
ni sation definiert. Eine solche Betrachtung hat - greift sie zu kurz - aber
auch Nachteile. So |asst sich Jobrotation schon als Uberw ndung des
Tayl ori snus mi ssverstehen, nur weil ein Beschéaftigter nicht inmer dieselben
begrenzten Arbeitsaufgaben erledigt, sondern wechsel nde. d ei chermaf3en i st
ein horizontal kommunizierender Qualitatszirkel nicht allein schon deshalb
ei ne Uberwi ndung tayloristischer Strukturen, nur weil (ber Verbesserungen
ni cht mehr entsprechend dem betrieblichen Vorschl agswesen von unten nach
oben geredet wird.

Das Wesen des Taylorisnus |iegt darin, dass die Arbeitsabl auf e unabhéangi g
von den Fahi gkeiten der Beschaftigten organisiert werden. Das ist sol ange
nmbgl i ch und auch erfol greich, wi e der Arbeitsprozess von auflen als Ganzes
Uberblickt und aufgeteilt werden kann. In dem MaRe aber, wie die

Konpl exitat der Arbeit wachst, wird das schw eriger bzw. die Aufteilung in
einzelne Schritte wird willkdrlich. Ei ne Veranderung von innen her - vom
Arbei tsprozess selber - ist nicht ndglich. Hier nun liegt der Vorteil neuer
Arbei t sorgani sation. Di e Fahigkeiten und Qualifikati onen der Menschen

wer den bewusst genutzt. Das all erdings setzt die schlichte Erkenntnis
voraus, dass die Menschen die Experten ihrer Arbeit sind. |hnen nuss
deshal b auch der Raum geboten werden, diese Fahi gkeiten einzubringen. Das
geschi eht zum Bei spi el durch Ubertragung von nmehr Verantwortung be
paral | el em Abbau von Hierarchien

Di e Beschaftigten erleben dies als Bereicherung und Humani si erung i hrer Ar-
beitswelt. Allerdings muss festgehalten werden, dass das nicht die Zielset-
zung bei der Einfihrung neuer Arbeitsorganisation ist. ” Die neuen Manage-
mentstrategien” , so der Osterreichische I ndustriesoziol oge Paul Kol m

" haben ihre Wirzel ... nicht in einemneuen Menschenbild. Es ist

Okonom sches Kal kil , das dazu zwi ngt, die ‘Humanressourcen’ zu nobilisieren
und die Produktivitatspotentiale, die in den Beschaftigten schlumrern, zu
wecken.” (KolmS. 12) Das alte Menschenbild ist eben jenes oben zitierte,
wonach Menschen nur arbeiten, wenn sie beaufsichtigt werden.

" Unsel bst &ndi ge Sel bst andi ge”

Kl aus Peters arbeitet diesen Mechanisnus in einer Gegenilberstellung dessen
heraus, was er einerseits als Komandosystem bezei chnet und andererseits
al s unsel bst andi ge Sel bstandige. ” Unter dem al ten Konmandosystem war der

ei nzel ne Arbeitnehmer dafir zustéandig, dass er seine Arbeit gut nacht, die
Unt er nehnensf Ghrung daf ir, das Produkt zu verkaufen und auch daf ir
anzuordnen, dass man Di nge produziert, die sich hinterher verkaufen |assen
Wenn sie sich nicht verkaufen |ieBen, war der Unternehner dafir zustandig.
Das war sein Problem Die neuen Unternehmensfornen wollen darauf hinaus,
dass bei des zusanmmenkommt, und zwar auf Seiten des Arbeitnehnmers. Der
Arbei t nehnmer produziert zum Bei spi el nicht nmehr nur Drucker, sondern nacht
si ch auch Gedanken dariber, wi e die verkauft werden kénnen. Er wird in
zunehnmendem MaRe zusténdig fur die Sicherheit seines eigenen Arbeitsplatzes
und dafir, dass das Unternehnenssegnent, in demer arbeitet, Uberhaupt

wei ter besteht. Di e Unternehnensfihrungen sagen nicht nmehr, wir wollen das
und das machen und jetzt macht ihr die Arbeit. Wr kimern uns darum dass
wi r den entsprechenden Marktanteil kriegen. Sie sagen vielnehr: Probiert
doch mal, ob wir in diesem Unternehnen Drucker produzieren sollen. Wenn ihr
das hinkriegt, dann halten wir natirlich an di esem Unternehnensteil fest.
Aber wenn nicht, dann nissen wir eventuell darauf verzichten, Drucker zu
produzi eren. Das ist fur uns nicht unerl&sslich, dass wir das tun. Das
machen wir nur, wenn ihr uns beweist, dass wir damt Geld verdi enen kdnnen
Di e Beschaftigten missen pl6tzlich darum kanpfen, dass ihre eigene Arbeit
dem Unt ernehnen so viel Geld bringt, dass danit auch ihre Arbeitsplatze
bezahlt werden kénnen. In dem Monment, wo di ese Koppelung eintritt, ist es
ni cht ein einfaches Heraufsetzen von Sol | besti mmungen, viel nehr verandert
sich das Verhal tnis der Unternehmensorgani sation zum W1l en des Ei nzel nen
so, dass der Einzelne von sich aus nehr arbeiten und seine Leistung standig
steigern will.”
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Der Unternehner tritt also beiseite und | &sst den Marktdruck unnittel bar
auf die Beschaftigten treffen. Friher hat er in seiner Funktion die
Beschéaftigten vom Markt getrennt. Damit ist er nun aber nicht etwa
verschwunden. Er setzt di e Bedi ngungen, unter denen die Arbeitnehmer nit
dem Mar kt druck ungehen. Eine der ersten Bedi ngungen ist die Zahl der
Beschaftigten. Peters: " Es gi bt aber auch noch viel raffiniertere

Met hoden, etwa di e Zusamenset zung von G uppen. Das geht bis in psy-
chol ogi sche Fei nheiten durch Ausnutzung von Konkurrenzen oder Synpat hi en
zwi schen Arbeitnehmern durch das Managenent.”

Auch wenn hier ein enormer Druck aufgebaut wird, sind grofRe Freiraune fir
di e Beschaftigten vorhanden. Sie arbeiten nmit grofer Ei genverantwortung,
kénnen sich ihre Arbeit selbst einteilen. Das alles enpfinden sie auch als
positiv, so dass eine Rickkehr zum Konmmandosystem nit Drangsal i erungen
Gangel ungen, Strafandrohungen und Bevor mundungen - oder auch el ektroni scher
Kontrolle - alles andere als attraktiv erscheint.

Fir solch tiefgreifende Veranderungen - die unmittel bare Konfrontation der
Beschaftigten nmit dem Markt im Sinne unsel bstandi ge Sel bst dndi ge - sind
noder ne | nformati ons- und Konmuni kationsmittel notwendig, sie sind aber

ni cht sel bst die Veranderung. Mbile Tel earbeit kann zum Bei spiel fir Be-
schaftigte in sol chen organi satori schen Fornen auBerordentlich nitzlich
sein.

Das hei Bt aber nicht, dass i m Unkehrschluss Tel earbeit und hoher Stand der
ei ngeset zten I nformati ons- und Konmuni kati onst echnol ogi en ein Bel eg fir das
Vor handensei n noder ner Arbeitsorganisation ist. Es gibt Einsatze neuer
Technol ogi en, die die Eigenverantwortung und die Freirdune der Beschaftig-
ten kei neswegs erhohen. Im Versicherungsgewerbe wird seit den 80er Jahren
di e Routi nesachbearbei tung maschinell erledigt. Eine vergleichbare Ent-

wi ckl ung findet derzeit im Bankenbereich statt. Geschaftsabw cklung, Sach-
bear bei tung, Zahl ungsver kehr sabwi ckl ung und ahnliche Arbeiten werden se-
parat organisiert und teilweise auch aus dem normal en Geschéaftsbetrieb her-
ausgenonmen und raum ich getrennt in Biros auf der grinen Wese erledigt.
So zielt etwa di e Conmer zbank darauf, ihren gesanten Zahl ungsverkehr von
sechs Standorten aus erledigen zu |lassen. (vgl. Mansel/ Trautwein-Kalns S.
30)

Dass di ese " Bankfabriken” Telecenter sind und dort Tel earbeit gel eistet
wird, dirfte unbestritten sein, fir die dort Beschéaftigten aber
zweitrangig. lhre Tatigkeit ist eine automatisierte Sachbearbeitung, die
i hrer Form nach tayloristisch organisiert ist. Das Beispiel zeigt, dass das
Vor handensei n von Tel earbeit nicht unbedi ngt etwas Uber die

Ar bei t sorgani sation aussagt, mt denen die Beschaftigten beruffachlich zu
tun haben. Die Grinde fiur Telearbeit in diesem Bereich sind mteinander
verfl ochten. Zunachst einmal gibt es wi eder das Motiv, M etkosten zu
sparen. Allerdings wird eine solche Veranderung nicht isoliert vollzogen
al so Telearbeit in ” Bankfabriken” eingefihrt und ansonsten alles beim
al ten bel assen. | m Rahnen einer Unstellung der Geschaftspolitik, findet
etwa ei ne Konzentration auf weni ge Produkte statt, die stark in Anspruch
genonmen werden. Das erst erleichtert die automatisierte Sachbearbeitung
und schafft somt die Miglichkeit sie in einem Tel ecenter weit ab von den
Filialen erledigen zu | assen

Di ejenigen, die nmit neuer Arbeitsorganisation zu tun haben sind praktisch
ausschlieBlich qualifizierte Beschaftigte, diejenigen, die Tel earbeit

| ei sten, zu einem ganz uberw egenden Teil. Und die qualifizierten

Tel earbei ter haben wi ederum nit noderner Arbeitsorganisation zu tun. Was
hei Bt das nun fir die Arbeitszeit dieser Arbeitnehmerlnnen? Dies gilt vor
allemfir die Lange der Arbeitszeit, aber auch fir die Arbeitszeitl age.

Tel earbeit und Arbeitszeit

In den verschi edenen Tarifvertragen zur Telearbeit ist die Arbeitszeit klar
und pragmatisch geregelt. Es gilt die ” tarifvertraglich bzw. die
arbeitsvertraglich vereinbarte durchschnittliche regel na3i ge Arbeitszeit” .
(Tarifvertrag Deutsche Tel ekom Anlage 1, 8 3 (1)) So imTeil des DPG

Tel ekom Tarifvertrags zur alternierenden Telearbeit. Geklart wird dann noch
die Aufteilung der Tatigkeit in der betrieblichen und der hauslichen
Arbeitsstatte. Wchtig sind dartberhi naus ei ni ge Regel ungen, die

bei spi el haft anhand des Tarifvertrags der DPG nmit der Deutschen Tel ekom
auf gef thrt wer den:
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" Uberarbeitszeit nmuss vom Arbeitgeber i mvoraus angeordnet oder angefor-
dert werden; eine nachtrégliche Genehm gung ist nicht nbglich.”
(Tarifvertrag Deutsche Tel ekom Anlage 1, 8 3 (4))

" Zuschl age und sonstige Ausgl ei chsregel ungen fir Arbeitsleistungen zu un-
gunstigen Zeiten (z.B. Sonn-, Feiertags-, Nacht-, Samstagsarbeit) komen
nur dann entsprechend den tarifvertraglichen Regel ungen zur Anwendung, wenn
di e den Anspruch begrindenden Zeiten betriebsbesti mt waren.”

(Tarifvertrag Deutsche Tel ekom Anlage 1, 8 3 (6))

" Die Zeiterfassung in der hauslichen Arbeitsstatte erfol gt durch

Sel bst auf schrei bung. Die Zeiterfassung kann auch durch ein el ektroni sches
Zei terfassungssystem erfol gen, soweit die Betriebspartei en das

verei nbaren.” (Tarifvertrag Deutsche Tel ekom Anlage 1, § 4 (1))

Eigentlich ist also alles klar. In der Praxis tauchen dann aber Fragen auf.
In der Begleitforschung zum Pil ot proj ekt Tel earbeit hat eine Unfrage
ergeben, dass sich bei ca. 41 Prozent der Tel earbeiter die Arbeitszeit
erhoht hat. Bei 12,3 Prozent bis zu zwei Stunden und bei 29 Prozent mehr
als zwei Stunden. (vgl. Ausgewdhlte Ergebnisse...) Es gab also - zuni ndest
bei einer signifikanten M nderheit Uberstunden, die nicht angeordnet waren.
Andererseits hat die Befragung auch ergeben, dass zwei Drittel der

Tel earbeiter von ei ner Verkirzung der arbeitsgebundenen Zeit -

Gesant arbeitszeit und Wegezeiten - fir sich berichten, was sich aus den
wegf al | enden Anfahrtswegen zur Betriebsstatte ergibt.

Ei n sol cher persdnlicher Zeitgewi nn ist bei Telearbeit inmer w eder zu
beobachten. So schreibt Apgar: ” In einer Abteilung von AT&T gewannen die
am AAP- Progranmm beteiligten Mtarbeiter durchschnittlich fast fiunf Wchen
imJahr, weil ihnen der té&gliche, 50-minitige Weg zur Arbeit erspart
blieb.” (Apgar S. 60) Und er geht wi e sel bstverstéandlich davon aus, dass
di e Beschaftigten diese Zeit zum ndest teilweise dem Unternehnen zur

Ver fligung stellen. Etwas verklausuliert schreibt er: " Mtarbeiter mt
einemal ternativen Arbeitsplatz verfigen Uber nehr berufliche wie private
Zeit.” (Apgar S. 60) Hier ist der Versuch zu beobachten, durch Tel earbeit
ni cht nur jede noch so kleine heimiche Erholzeit mt Arbeit aufzufillen
sondern auch die durch Tel earbeit gewonnene Freizeit den Beschaftigten
zum ndest teilweise wi eder abzunehnmen. Es ist al so der oben beschriebene
Versuch, tayloristische Elenente in die Arbeitswelt des Infornmati-
onszeitalters einzupflanzen

I n ei nem ganz anderen Zusanmenhang si eht Lothar Schrdder die festgestellte
Mehrarbeit. Mt Blick auf die genannte Untersuchung sagt er: ” Ich nmache
dahi nter aber auch ein paar Fragezeichen. Ei nem derartigen Ergebnis misste
man gegenuberstellen, inwi eweit das bei denen schon der Fall war, als sie
noch imBetrieb gearbeitet haben. Es ist in High-Tech-Buden sehr
verbreitet, dass die reale Arbeitszeit weit von der vereinbarten
Arbeitszeit abweicht.”

Hier liegt in der Tat ein Problem gerade bei hochqualifizierten
Beschaftigten. Bei ihnen hat die reale Arbeitszeit in den |etzten

andert hal b Jahrzehnten deutlich zugenonmen und zwar trotz einer
Verringerung der vereinbarten Arbeitszeit. So sank in Westdeutschland die
verei nbarte Arbeitszeit von 40,2 Stunden im Jahr 1984 auf 37,2 im Jahr
1996. Imgleichen Zeitraum stieg die tatsachliche Arbeitszeit von 41,8 auf
45,8 Stunden im Jahr 1990 und ist seither imwesentlichen stabil. (vgl
EUROCADRES 1997 S. 18f.) Dies ist imudbrigen eine Entw cklung, die

i nsgesant in Europa zu beobachten ist. (vgl. EUROCCADRES 1997 S. 14ff.)

D ese Ausdehnung der Arbeitszeit hat nicht allein mt Telearbeit zu tun
sondern mt der Tatsache, dass die Arbeit - durchaus unterstutzt durch
noder ne | nformati ons- und Konmuni kati onst echnol ogien - in allen Bereiche
des Lebens ei ndringen kann. Einer Untersuchung der franzési schen UCC- CFDT
zuf ol ge arbeiten Fach- und Fuhrungskréafte i m Wchenschnitt an fol genden
Orten auBBerhal b des Buros soviel Stunden: Restaurant (2,8), Zug (3,2), Auto
(4), Flugzeug (1,8), Flughafen und Bahnhdfe (1,8), anderes (2,5). (vgl
EURCCADRES 1997 S. 16)

Ursache dieser Situation ist die Tatsache, dass nicht die Arbeitszeit
bewertet wird, sondern das Ergebnis, die Beschaftigten arbeiten als
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unsel bst dndi ge Sel bstandi ge. I n der Praxis kann das sehr unterschiedlich
aussehen. Das kl assi sche Beispiel ist die Zielvereinbarung. Hier stellt

si ch zunéchst die Frage, ob es sich tatséachlich um eine Vereinbarung
handelt oder um ei ne Vorgabe, an der kaum etwas zu &ndern ist. D e
Osterrei chi sche GPA schreibt in di esem Zusanmenhang: " Besonders in

i nternational en Konzernen wird durch die Gestaltung der Rahnenbedi ngungen
di e sich auf den gesanten Geschaftsprozess bezieht, vieles vorgegeben
Unsat zvor gaben, di e auf Verkaufsprognosen basi eren, werden bereits in der
Zentral e errechnet. Diese werden dann nit den national en oder regi onal en
Ni ederl assungen abgestimt.” (Unsel bstéandi ge Sel bstandige S. 17) Das was
unt er sol chen Bedi ngungen al s Zi el verei nbarung herauskomm, ist in der
verei nbarten Arbeitszeit objektiv nicht zu schaffen und ent puppt sich be
ndherem H nsehen ” als Mttel zu Leistungsverdi chtung bzw. als Erpressungs-
mttel fir Mehrarbeit” . (Unsel bstandi ge Sel bstandige S. 17)

Auf sol che oder &hnliche Weise entsteht die erwdhnte Mehrarbeit, von der in
den Betrieben jeder wei R, Uber die aber kaum geredet wird. Mt der Einfih-
rung von Tel earbeit entw ckelte sich nun aber ein Mechani snus, der diese
Situation verdndert. Aus der Befirchtung der Arbeitgeber heraus, die

Tel earbeiter kdnnten zu weni g arbeiten, nusste bei m Aushandel n der Rahnen-
bedi ngungen Uber Arbeitszeit und Arbeitsnmenge geredet werden. Im Pil ot pro-
j ekt der Tel ekom konnten zunachst ei nnal di ejeni gen, die Mehrarbeit

| ei sten, dies nicht |anger verdeckt tun. Betriebsrat Karl-Heinz Brandl

" Wr haben imBetrieb ein besonderes Problemnit der Frage der
Arbeitszeit. Es gibt Kolleginnen und Kol l egen die | assen sich nicht
kontrollieren, die arbeiten einfach, weil es ihnen Spall macht. Nur wird
durch Tel earbeit diese Problemati k der unbezahlten Mehrarbeit trans-
parenter.” Er sieht die Chance, dass i m Rahnen der Ausgestal tung von

Tel earbeit LOsungen fur Probl eme gefunden werden, die ihren Ausdruck darin
finden, dass Beschaftigte Arbeit mit nach Hause nehnmen oder nach Ende der
Arbeitszeit stenpeln und danach im Biro weiter arbeiten.

Al'l das entgeht natirlich auch nicht den Arbeitgebern. Brandl: " Die
Arbei t geber wollen di e Uberschreitung der vereinbarten Arbeitszeit
natirlich als unbezahlte Arbeit einsamreln. Und ich habe an der einen oder
anderen Stelle schon den Verdacht, dass die Arbeitgeber neuerdi ngs den

Tel ear bei t proj ekt en deswegen skepti scher gegeniber stehen, weil sie merken
dass Betriebsrate und di e Gewerkschaften i hre Konzepte entw ckelt haben -
Betri ebsverei nbarungen, Tarifvertrage -, wo das entsprechend

probl ematisiert wird und damit auf den Tisch kommt, dass unbezahlte
Mehrarbeit geleistet wird. Zum ndest einige Arbeitgeber wollen nicht Uber
Telearbeit in die Situation geraten, dass die unbezahlte Arbeit
thematisiert wird. Sie ndochten es schon gern bei der alten Situation ver-
steckter Mehrarbeit bel assen.”

Ei ne - wohl eher unbeabsichtigte - Folge der Einfihrung von Tel earbeit ist
al so eine Diskussion um Arbeitszeit qualifizierter Beschaftigter, was
sicher eines der wi chtigsten Problene dieser Beschaftigtengruppe ist. Hier
stellt sich die Frage nach der Art und Wi se der Interessenvertretung, die
auch di e Frage danach ist, wie Interessenvertretung in Rahmen ei ner neuen
Ar bei t sorgani sati on aussehen kann und vor wel chen Probl emen Fach- und
Fihrungskréafte einerseits und I nteressenvertretungen andererseits sich
gestellt sehen.

Fach- und Fuhrungskréafte - flexibilisierte Arbeit - Interessen-

vertretung

Bei Tel earbeit hat der Betriebsrat nach dem Betri ebsverfassungsgesetz zu-
nachst ei nnal kaum Mgl i chkeiten gestaltend einzugreifen. Das gleiche gilt
fiar eine Arbeitsorgani sation, die auf eine Ergebnisorientierung zielt. Her
nissen einerseits Tarifvertrage erreicht werden, die Handl ungsspi el raune
er6f fnen, andererseits ist es unabdingbar, die Gesetzeslage zu andern, was
imUbrigen auch in der Koalitionsverei nbarung der rot-grinen Regi erung
festgehalten ist: " Die neue Bundesregierung wird die Mtbestinmmung am
Arbeitsplatz sowie in Betrieb und Verwaltung i mlnteresse der Beteiligung
und Mdtivation der Beschaftigten stérken und an di e Veranderungen in der
Arbei tswelt anpassen. Vorrangi g ist dazu eine grundl egende Novel |l e des
Betri ebsverfassungsgeset zes (Betriebsbegriff, Arbeitnehnerbegriff,

Tel earbeit, Vereinfachung des Wahl verfahrens).” (Koalitionsvereinbarung
Ziffer 8)
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Bei der Deutschen Tel ekom gi bt es tarifvertragliche Ubereinkinfte zu

Zi el ver ei nbarungen, di e verhindern sollen, dass das Arbeitsvol umen unter
der Hand stéandi g ausgeweitet wird. Karl-Heinz Brandl: " Es gibt eine
tarifvertragliche Kappung der Ziel vorgaben nach oben. 100 Prozent bedeut et
heut e Tari fverei nbarung. Ei ne maxi mal e Lei stung bis 130 Prozent wrd
bezahlt, Uber 130 Prozent nicht nehr. Es gi bt aber auch ei ne Kappung nach
unten. Wenn jemand unter 80 Prozent arbeitet, bekomm er uberhaupt keine
ergebni sorientierte Pram e auf seinen Gundl ohn. Ein G undl ohnsystem m t

ei ner variabl en, ergebnisorientierten Bezahl ung war unser Ansatz. So haben
wir erreicht, dass nicht nur noch geschuftet wird. Ab einer gew ssen G enze
wird Mehrarbeit nicht nmehr finanziell honoriert. Uber ein Mnitoringsystem
wi ssen di e Beschaftigten, wo sie stehen und wi ssen, von wo es sich nicht

| ohnt, noch nehr zu arbeiten.”

Aber auch die Setzung der Zielvereinbarung ist tarifvertraglich geregelt.
Bei Konflikten zw schen Beschaftigten und direkten Vorgesetzten vermttelt
eine paritatisch besetzte Komm ssion, in der der Betriebsrat vertreten ist.
Ei ne ahnlich strukturierte Konm ssion kann auch bei Unstimm gkeiten bei der
Abrechnung des Ziels vermttelnd téatig werden.

D eser Rahnen eroffnet Mglichkeiten zum Handel n. Di es aber nur fir den
Fall, dass ein Beschaftigter das will. Solange ein Angestellter nit der

Zi el ver ei nbarung kei ne Probl eme hat, gibt es keinen Anlass einzugreifen
Und qualifizierte Angestellte haben oft ganz ei nfach deshal b kei ne
Probleme, weil sie ein starkes inhaltliches Interesse an ihrer Arbeit haben
und sie i mRahmen noderner Arbeitsorgani sation eigenverantwortlich

erl edi gen kénnen. Fur qualifizierte Beschaftigte ist Mehrarbeit keine
Zumut ung, die der Betriebsrat fir ihn abzuwehren hat. Im Gegenteil: Sie
wiirden es al s Bevor nundung enpfinden, wenn der Betriebsrat versuchen wirde
ei nzugrei fen. Der Betriebsrat kénnte es auch gar nicht oder nur schwer,
weil versteckte Mehrarbeit zwar in die Diskussion geraten ist, sie aber

al l emal auf neue Wi se versteckt werden kann und bei Tel earbeit kaum

auf zudecken i st .

Hier wird das Probl em der Interessenvertretung i m Rahnmen neuer Arbeitsorga-
ni sation deutlich. Es geht darum ” jenes Verstandnis von der Rolle des
Betriebsrats zu uberdenken, das diesen ausschlieBlich als ‘Stellvertreter’
von Interessen begreift: ‘Wr machen das fir euch!’. Die auch in Zukunft

wi chtigen (vertrauten) Formen der stellvertretenden Betriebsratspolitik
nissen erganzt werden um (noch frende) El enente einer beratenden Funktion
Es geht zunehmend darum dass der Betriebsrat Angestellte bei der

ei genst andi gen Austragung von Konflikten nit seinem Wssen und sei ner
Erfahrung unterstitzt.” (Frendes und Vertrautes S. 9)

Bei der Frage, wie Interessenvertretung in einer neuen Arbeitsorgani sation
aussehen kann, sieht Kl aus Peters den Nutzen von Regel ungen etwas anders.
Mt Blick auf Telearbeit und flexibilisierter Arbeit im Allgenei nen sagt

er: " Bei solchen Fornen von Arbeit stellt sich generell die Frage, we

ei ne Regel ung uber haupt noch greifen soll. Es geht nicht so sehr darum wie
kriegt man di e Regel ung zustande und was steht drin, sondern darum was die
Regelung nmit dem zu tun hat, was hinterher am Arbeitsplatz passiert. Ale
Regel ungen wi e Tarifvertrage, aber auch Schutzgesetze wi e das Arbeits-
zeitgesetz, sind dazu da, die Arbeitnehrmer vor Ubergriffen von Vorgesetzten
zu schitzen. In der Hinsicht sind sie sehr effektiv und auf ei nem hohen
Stand entwi ckelt. BlofRR was wird aus di esen Schutzmechani smen, wenn die Lei-
stungsst ei gerung ni cht nmehr durch die Unterdriickung durch den Vorgeset zten
oder Disziplinierung |&auft, sondern sich vernmittelt Uber den eigenen WIIen
des Beschaftigten. In dem Monent, wo ein Beschaftigter sel ber seine
Arbeitszeit Uberschreitet, schitzt es ihn nicht nmehr, wenn im
Arbeitszeitgesetz steht, dass er nicht nmehr als zehn Stunden am Tag
arbeiten darf. Dann wird viel mehr aus einer Institution - Tarifvertrag,
Arbeitszeitgesetz - die zu seinem Schutz da ist, etwas, das ihn eigentlich
bedr oht . ”

In eine solche Konstellation passt es, dass die Unternehnmen di e Verantwor-
tung dafir, Regelungen einzuhalten, von sich weg schieben. | nmrer haufiger
wi rd von Vorgesetzten gesagt, sie hatten kein |Interesse daran, dass Mehrar-
beit geleistet wird, ihnen gehe es nur darum dass die Arbeit erledigt
wird. Es werden al so ganz bewusst kei ne Uberstunden angeordnet, im
Gegenteil weisen viele Unternehnmen per Aushang darauf hin, dass die
Vorschriften des Arbeitszeitgesetzes einzuhalten sind. Ein Beschaftigter,
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der verdeckt Mehrarbeit leistet, verstoflt erstens gegen ein Gesetz, das
ei nmal zu sei nem Schutz genacht wurde und andererseits gegen eine
unt er nehmeri sche Wi sung.

In einer solchen Situation zeigt sich, dass eine stellvertretende

I nteressenvertretung durch den Betriebsrat kontraproduktiv sein kann
Peters: ” Ange-nonmen ein Beschaftigter geht zur Stenpeluhr, stenpelt ab
und will wi eder an den Arbeitsplatz zurickkehren. Da stellt sich ihmein
Betriebsrat in den Weg und erkl &rt, er verstolle gegen Cesetze und seine

ei genen | nteressen, auch gegen die Interessen der Kollegen und gegen die
der Arbeitslosen usw. Dieser Betriebsrat hat zwar mit allen Argunenten
recht, aber er tritt auf als jemand, der den einzel nen Arbeitnehner bei
sei nem Versuch, mt seinem Lebenskanpf zurechtzukomen, stért. Der
arbeitet nicht deswegen | anger, weil er dazu grofle Lust hat, sondern
deswegen, weil er sich nicht anders zu helfen wei 3. Und wenn er bei einem
Tun, wo er sich nicht anders zu helfen wei 3, vom Betriebsrat gestért wird,
dann entw ckelt er Strategien, diese Stdérung zu ungehen. Der Betriebsrat
wird fir ihn zu einem zusatzlichen Problem”

Di e Beschaftigten nmachen als unsel bstandi ge Sel bstandi ge, so Peters, eine

" paradoxe Erfahrung. Obwohl sie sel bst dariber entscheiden kénnen, fassen
si e dennoch nicht einfach den Entschluss, nur noch die vereinbarte Arbeits-
zeit zu arbeiten. Sie stolen auf die Bedingungen, in die sie in den Unter-
nehnmen gestellt werden und stellen fest, ob sie wollen oder nicht, sie
treffen di e Entscheidung sel ber, |&nger zu arbeiten.”

Di e ent schei dende Voraussetzung, uminnerhalb derartiger Strukturen Gegen-

wehr entw ckeln zu kénnen, liegt darin, dass die Betroffenen sich ihre
ei gene Situation klar nmachen. Das klingt banaler als es tatsachlich ist.
Peters: ” Fur die Beschaftigten kormt es darauf an, das, was das

Unt er nehnen i hnen neuerdings imBetrieb nint, w eder zurickzuerobern. Sie
nissen mteinander reden, weil sie sonst ihre Interessen nicht nehr

wahr nehmen kdénnen. Sie missen nicht daruber reden, wi e das geplante

Er gebni s erreicht und entsprechend die Arbeit organisiert wird, sondern
dar tber, was zwi schen i hnen geschieht. Der wechsel seitige Druck nuss
thematisiert werden und das Problem w e es den Beschaftigten geht, wenn
sie sich an die vereinbarten Arbeitszeiten halten wollen und wel che

Probl eme sie damit haben. Dabei ist von aullerordentlicher Bedeutung, dass
das Reden Uber Schwéchen in der Bel egschaft w eder niglich wird. Di e neuen
Bedi ngungen stellen namich eine Kultur her - auch durch die mt Telearbeit
ver bundene Vereinzelung -, in der jeder den Ei ndruck bekomen kann, alle
anderen schaffen das. Ich bin der einzige hier, der das nicht schafft.”

Ei nen sol chen Ansatz, daruber zu reden, was eigentlich imUnternehmen mt
den qualifizierten Beschéaftigten geschieht, muss ergdnzt werden durch eine
Debatte Uber gesellschaftliche Verantwortung der Einzel nen. Diese Position
vertritt Lothar Schrdder, wenn er darauf verweist, dass aus

arbei tsmarktpolitischer Sicht durch verdeckte Mehrarbeit Arbeit abgezogen
wird, die an anderer Stelle fehlt. Diese Verantwortung misse, so Schrdder,
thematisiert werden. Cbwohl er diese gesellschaftliche Debatte derzeit fir
schwierig halt, ist sie aus seiner Sicht unungéanglich

Auf jeden Fall ergibt sich fiur den Betriebsrat die Aufgabe, nicht nur eine
ber at ende Funktion zu Ubernehnen, er nuss auch als Mderator tatig sein.
Danmit di ese Mobderatorenroll e aber auch in der Praxis wahrgenomen werden
kann, sind gerade bei Telearbeit bestimte Regel ungen notwendi g. So nuss
gewahr| ei stet sein, dass Konmuni kati on Uberhaupt stattfinden kann. Im
Tarifvertrag mt der Deutschen Tel ekomist deshalb festgel egt, dass die DPG

die Miglichkeit erhdalt, " in autonomer inhaltlicher Verantwortung gewerk-
schaftliche Infornmationen imlntranet der Tel ekom T-Mobil zu hinterl egen
auf die die Telearbeiter zugreifen kénnen” . (Tarifvertrag Deutsche Tel ekom

86 [2]) deichzeitig kénnen Tel earbeiter ihre e-Miil-Adresse hinterlegen
um spezi fi sche und weitergehende I nformationen von der DPG zu erhal ten
(vgl. Tarifvertrag Deutsche Tel ekom 86 [3])

Urspringlich war das " el ektroni sche schwarze Brett” als Mglichkeit
gedacht, die sich aufldsende Struktur der traditionellen Arbeitswelt mt
dem Betrieb als dem einzigen Mttel punkt virtuell zu rekonstruieren, um
erfol grei ch Gewerkschaftsarbeit machen zu kdnnen - was auch die Gefahr
einschloss, traditionelle Interessenvertretung virtuell zu rekonstruieren
Jetzt zeigt sich, dass Kommuni kation, sei es mt der Gewerkschaft, se
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durch den Betriebsrat noderiert untereinander, von wachsender Bedeutung
ist. Nicht virtuelle Betriebsstrukturen, sondern el ektronische
Kommuni kat i onsstrukturen sind das Entschei dende fiur eine

I nteressenvertretung fir Tel earbeiter. Dass - wi e Uberall zu héren ist - es
wichtig ist, sich regel maBi g auch real gegentber zu sitzen, ist kein
Gegensat z dazu.

Ei n Weg, dartber zu kommuni zi eren, was eigentlich i mUnternehmen geschi eht
und verschiedentlich erprobt wiurde, sieht so aus: Der Betriebsrat
veroffentlicht - zundchst anonymi siert - kurze Berichte von Beschaftigten
die ihre Arbeitssituation beschreiben. Darin ist dann auch von den ei genen
Schwachen di e Rede, die ansonsten tabuisiert sind. Zu den Fol gen neuer Ar-
bei t sorgani sation zahlt auch, dass ein Kl im vorherrscht, bei demjeder
Uberzeugt ist, alle anderen schaffen ihre Arbeit, nur nman sel bst ist
Uberfordert. Dies ist auch ganz typisch fur Telearbeit. So wird der
Produktivitatsgew nn von Tel earbeitern nicht zul etzt darauf zurickgefdhrt,
dass die Betroffenen |ieber etwas nmehr machen, umnicht in den Ruf zu
geraten, sie seien nicht in der Lage, ihre Arbeit zu schaffen. In dem
Moment, wo klar wird, dass auch andere das Gefihl haben, die Arbeit wichst
Uber den Kopf, beginnt eine Di skussion dariber

Sol che Di skussionen, die sich deutlich von der Konmmunikation in Unternehnen
mt alter Arbeitsorgani sation unterschieden, koénnen durchaus auch mit Hilfe
noder ner Kommuni kationsnittel gefihrt werden. Inhaltlich kénnen sich daraus
Initiativen entwickeln wie etwa bei |BM Deutschland, die unter den Titeln

" Ich besinne mich (IBM” oder " Meine Zeit ist nein Leben” abliefen.

Gesel I schaftliche D nension von |Interessenvertretung

Di eser Ansatz, bei der die Interessenvertretung als Mdderator in einemDis-
kussi onsprozess wirkt, in demsich Fach- und Fuhrungskrafte dariber klar
werden, was nit ihnen imUnternehnen eigentlich geschieht, setzt auf einer
sehr individualistischen Ebene an - was fur sich genomen den all genei nen
Trend der |ndividualisierung der Gesellschaft unterstreicht. Ein sol ches
Vor gehen erscheint absol ut notwendig, es birgt aber die Gefahr, ein

konpl exes Probl em zu reduzieren. Es wird bei den unsel bst andi gen

Sel bst &ndi gen eben nicht gefragt, wel chem Markt sie ausgesetzt sind und

wel che Strategie das jeweils konkrete Unternehnmen verfol gt.

Es macht einen Unterschied aus, ob ein Unternehnen kurzfristig grolBe Ge-

wi nne zu erzielen oder langfristig rentabel sein will. Gerade qualifizierte
Beschaftigte, die sich mt ihrer Arbeit und dariber vermttelt auch ein
Stick weit mt dem Erfol g des Unternehnens identifizieren, blicken dann
auch auf das Unternehnmen. Die Tatsache, dass sie in Arbeit versinken, kann
ei nerseits dazu fuhren, dass sie dariber nachdenken, was sie aus ihrer Zeit
machen. Anderseits ist es nbglich, dass sie sich nur noch ” als

Vol | zugsor gane von Shar ehol der - Val ue- I nt eressen enpfinden” . (Kolm S. 12)

Di es | 4sst di e gewonnene Frei heit der unsel bst&ndi gen Sel bstandigen in ei-
nem ander en Kontext erscheinen. Es geht nicht darum ob in ei nem Kom
mandosyst em gearbeitet wird oder nicht, sondern zu wel chem Zweck gearbeitet
wird. Wenn das Ziel des Wrtschaftens darin besteht, jahrlich die Dividende
zu erhoéhen, ist das ein Ziel, das auBBerhal b des eigenen inhaltlichen
Interesses an der Arbeit liegt. Das wi ederum gefahrdet die Mtivation, die
Grundl age dafdr ist, sich quasi freiwillig entsprechend den Marktnechani s-
nmen zu verhal ten

Allein auf die Wrkung des Marktnechani snus zu setzen, der alles mt un-
si chtbarer Hand regelt, ware neoliberal er Winder gl aube. Aufschl ussreich
ware es, die Entw cklung der Produktivitat von Tel earbeitern verschi edener
Unt er nehnen Uber einen | d&ngeren Zeitraum zu vergl ei chen. Ei n Bei spi el
konnte di e Deutsche Tel ekom sein, bei der bestimte soziale Standards -
sozusagen im Sinne des rheinischen Kapitalismus - tarifvertraglich

gesi chert sind. Dengegentber gestellt werden kdnnte ein britisches oder
aneri kani sches Unt ernehnmen, das einzig und allein darauf zielt, den

Shar ehol der Val ue zu verbessern. Anzunehnen ist, dass verglei chsweise
bessere soziale Sicherung die Produktivitat steigern durfte, da sie die
Motivation und Arbeitszufriedenheit sichert. Fir den produzi erenden Sektor
ist das imUbrigen belegt. (vgl. Sennett S. 62f.) Letztlich wirde sich das
auch auf die Ertragsl age ausw rken.
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Das hei Rt: Der Dialog, den die Interessenvertretung dariber noderiert, was
eigentlich imBetrieb vorgeht, steht inmer auch in ei nem Kontext der Art
des Wrtschaftens. Und das hat durchaus auch mit Telearbeit in konkreten
Unt ernehnen zu tun. Es gi bt einen Unterschied zw schen aneri kani schen Un-
ternehnensberatern, die den Sinn von Tel earbeit imwesentlichen darauf re-
duzi eren, M etkosten zu sparen und das detailliert durchrechnen und den

G inden, warum Unternehnen in Europa Tel earbeit einfihren. In der Praanbe
des Tarifvertrags der Deutschen Tel ekomnmt der DPG werden die Ziele der
Tel earbeit so benannt:

e " Die Arbeitsqualitat und -produktivitéat zu verbessern

e durch nehr Sel bstverantwortung der Arbeitnehner bei der Gestaltung und
Dur chf Uhrung der Arbeit eine hthere Arbeits- und Ergebni szufriedenheit
zu erreichen,

e den Arbeitnehmern eine bessere Vereinbarung von Beruf und individueller
Lebensf Uhrung zu ernmbgli chen,

e die Kunden- und Wettbewerbsfahi gkeit des Unternehmens zu steigern und

* einen Beitrag zum Umel tschutz zu leisten” . (Tarifvertrag Deutsche
Tel ekom Pr aanbel )

Streng genommen al so ist Telearbeit imaneri kani schen Mbdell kein integra-
| er Bestandteil von Arbeitsorgani sation, sondern bl olles Mttel zur

Kost ensenkung. Das typische Beispiel dafir ist der - natirlich untaugliche
- Versuch, tayloristische Elenmente in die Tel earbeit einzubauen. Damit
beraubt man sich allerdings der Potentiale, die in der Arbeitsorganisation
I'i egen.

Sol che Probl em agen zu thematisi eren, kann ein Ansatz fir die oben erwahnte
gesel I schaftliche Debatte sein. Das hei 3t fir einen Betriebsrat dann auch
ni cht nur zu noderieren, sondern auch das Wssen von Fach- und Fih-
rungskraften bewusst abzurufen und ei nzubi nden

Nat Grlich taucht hierbei die Frage auf, wie Einfluss auf die Art des

W rtschaftens genommen werden kann. Auf gesellschaftlich-politischer Ebene
sind die Miglichkeiten fornmal erst einnal gering. Sie beschranken sich
zunachst einmal auf die Beteiligung der Gewerkschaften an

Geset zgebungsverfahren, die ihrerseits gering, auf Anhdrung in Ausschissen
beschrankt ist. Dariber hinaus gibt es natirlich die Mglichkeit in der

O fentlichkeit Gehor fir die eigenen Argunmente zu finden. Wniger beachtet
wird meist die Tatsache, dass die Summe der Regel ungen uber

Ar bei t sorgani sation auf betrieblicher Ebene einen erheblichen Einfluss auch
auf gesellschaftlicher Ebene ausibt.

So kommt das European Work & Technol ogy Consortium zu dem Schluss: " Es
kann gesagt werden, dass sowohl japanische als auch US-anerikani sche M-
dell e (der Arbeitsorganisation - B.M) mit ihrer engen strukturellen
Schwer punkt set zung auf Produktivitat sich deutlich von europdai schen Trends
unterscheiden... Mt Blick in die Zukunft liegt die entschei dende
Charakteristik eines nmbglichen europai schen Modells in dem Versuch, vier
grundl egende El enmente in ein d eichgew cht zu bringen: Di e Humani si erung
der Arbeit durch verbesserte Berufsbilder und sozi al e Bezi ehungen; einen
weit abgesteckten Raum fiur I nnovation Uberall in der Organisation; die
Ent wi ckl ung und Ei nset zung von Technik in einer Art und Wise, die die Fa-
hi gkei ten der Beschéaftigten und den Schutz der Umaelt naximiert und wach-
sende Beschaftigung, um di e Verschwendung von Humanressourcen auf dem
Arbei tsmarkt zu reduzieren.” (Europe’'s Advantage? S. 4)

Der Hintergrund ei ner sol chen Ei nschéatzung ist zw espadltig. Auf der einen
Seite sehen sowohl Verantwortliche in Wrtschaft und Politik die Vorteile
des rheinischen Kapitalisnus - etwa wenn von der EU- Konmi ssion ein soziales
Benchmar ki ng vorgeschlagen wird -, andererseits sind sie zu dieser Einsicht
nur auf Grund der Stéarke betrieblicher und gewerkschaftlicher

I nteressenvertretung gel angt. Diese Starke w ederum kann nur gesichert
werden, wenn die Art, wie Interessenvertretung konkret ausgestaltet ist,
nicht an den Menschen - imkonkreten Fall den qualifizierten Telearbeitern
- vorbei geht. Bernerkenswert auf jeden Fall aber ist die Tatsache, dass
konkrete Politik in den Betrieben eine weite gesellschaftliche D nension
hat .
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Schl ussbener kung

" Nur eine atypi sche Gruppe von Menschen" eigne sich fur Tel earbeit, vernu-
tete - wie oben zitiert - Anfang der 80er Jahre Herman Kahn. Spinner und

Ei nsi edl er sozusagen. Die typischen Tel earbeiter, die anderthal b Jahrzehnte
spater durchs Feuilleton streunen, sind frohliche Macher, die positiv - wie
man zu sein hat - nmt sich, der Wlt und dem Geld im Reinen sind. Die

I nkarnati on der Hel dl nnen aus den Vorabend- Seri en sozusagen

Die realen Telearbeiter sind natirlich weder das ei ne noch das andere.
Statistisch sehen sie so aus: ” Bei den Tel ebeschéaftigten |ag der
Frauenanteil bei 41 Prozent, der Minneranteil bei 59 Prozent. Der

Bi | dungsgrad der Tel earbeiter ist hoch. Ca. 43 Prozent haben nmittlere Reife
und ca. 53 Prozent die allgeneine Hochschulreife.” (BMA S. 2)

Aus personlicher Kenntnis schildert Lothar Schréder die Betroffenen so:

" Wenn du Tel earbeiter triffst, sind es neistens Menschen, die sich uber
sich und i hre Ungebung Gedanken genacht haben. Das sind nicht diejenigen
die sich treiben lassen. Wenn ich die charakterisieren misste sind es Men-
schen, die fir ihr Handeln, ihre Person und fir ihre Unstande Verantwortung
Uber nehnen. d eichzeitig verstehen sie es, eigenverantwortlich zu handeln
und versuchen nicht, Probl eme wegzuschi eben, sondern sie zu | 6ésen.”

I m Bangenann- Report war Tel earbeit als quasi Basistechnol ogie die Jobna-
schine an sich. Der DGB befurchtete die ” el ektroni sche Einsiedelei” .

Sol che Beobachtungen lieRBen sich fortsetzen. Tel earbeiter sind begeistert
von der Miglichkeit, den notwendi gen Verkauf ihrer Arbeitskraft autonomer
gestalten zu koénnen, anerikani sche Topnanager sind begeistert, weil die
neue Techni k i hnen die Chance bietet, alles Uberwachen zu kénnen. Urteile
und Sichtwei sen auf Telearbeit sind extrem Die neue Arbeitsweise ist die
Nut zung von Moglichkeiten, die die noderne |Informations- und

Komuni kat i onst echnol ogi en bi eten und sonit gesellschaftlich vermttelt,
Teil der Moderni si erung.

Kennzei chnend fur Mderni sierung ist es aber, dass von Menschen initiierte
Prozesse den Menschen als frendbesti mt erscheinen. Die niederlandi schen
Sozi al wi ssenschaftl er Hans van der Loo und WIIlemvan Reijen erklaren das
so: " Kennzei chnend fir Mdernisierung ist nanmich, dass das Netzwerk
menschl i cher Aktivitéaten inmer konplizierter und ausgedehnter wird. |mer
mehr Gruppen von Menschen werden vonei nander abhéngi g, danmit sie ihre
Bedir fni sse befriedi gen kénnen. Das geschi eht durchweg in einer Wise, die
das Verstandnis der Betroffenen Ubersteigt. So erfahren wir das, was in
Wahrheit von niemand sonst als von Menschen vol |l bracht wird, als eine
fremde, von auflen kommende Kraft, die sich nicht von den Naturkréaften

unt erscheidet.” (van der Loo/ van Reijen S.25)

Tel earbeit al s Nutzung noderner Mglichkeiten zur Komuni kation - sieht man
vom Tel ef on ab, hochnoderner: e-mail, fax, Internet - dirfte aus dieser
Per spektive nach wie vor als frenmde, von auflen komende Macht erschei nen.
Und | eder sieht auf seine eigenen Interessen, und jeder nag nicht sofort
tiefer blicken, sondern folgt der zynischen Eitelkeit von Gscar Wl de, der
imVorwort zu " Bildnis des Dorian Gray” schreibt: ” Wer unter die
oer fl &che geht, tut dies auf eigene Gefahr.”

Unter die Oberfl ache gehen, kann man auf zweierlei Wise: Erstens durch
ganz pragmati sche Gestaltung, wozu etwa OnFor Te berat und zweitens dadurch
dass di eser Pragmati snmus hinterfragt und in di e Ausei nandersetzungen

ei ngeordnet wird, die diese Gesellschaft pragen. Beides ist notwendig.
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