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Abstract

In dem vorliegenden Working Paper soll die Wirksamkeit entsprechender Arbeitsbedingungen aus
den Bereichen Arbeitszeit und Arbeitsort zur besseren Vereinbarkeit von Erwerb und Familie
analysiert werden. Konkret sind Gleitzeitarbeit, Teilzeitarbeit, Arbeit von zu Hause aus, Formen der
Flexibilisierung des Arbeitsortes sowie Formen der Unterstltzung der Mobilitit Gegenstand der
Analyse.

Dabei werden die einzelnen Arbeitsbedingungen jeweils in ihrer Ausgestaltung und im Ausmal3 ihrer
Nutzung beschrieben. In die Beurteilung der Wirksamkeit werden die Kriterien Chancen auf ein
zufriedenstellendes Erwerbs- und Familienleben, Chancen auf Soziale Sicherheit fUr die Beschdftigten
und Chancen aus Unternehmenssicht miteinbezogen und anhand konkreter Messinhalte beurteilt.

In einem zweiten Working Paper wird die Wirksamkeit von Arbeitsbedingungen aus den Bereichen
Kinderbetreuung und familienfreundliche Servicemal3nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbs analysiert.
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| Einleitung

In dem vorliegenden Working Paper soll die Wirksamkeit entsprechender Arbeitsbedingungen zur
besseren Vereinbarkeit von Erwerb und Familie analysiert werden. Dabei soll diese Thematik in zwei
aufeinander folgenden Working Paper behandelt werden. In diesem ersten Teil sollen
Arbeitsbedingungen aus den Bereichen Arbeitszeit und Arbeitsort in Fokus der Analysen stehen.
Konkret werden Mal3nahmen wie Gleitzeitarbeit, Teilzeitarbeit, Erwerbsarbeit von zu Hause aus,
sonstige Formen der Flexibilisierung des Arbeitsortes und Formen der Unterstitzung der Mobilitat
analysiert. In einem zweitem Teil, der diesem Paper folgen soll, sollen Arbeitsbedingungen aus den
Bereichen Kinderbetreuung und familienfreundliche Servicemal3nahmen erginzend analysiert. Basis der
Untersuchung sind vorhandene Studien und Literatur, Sekundardatenanalysen, sowie Best-Practice-
Beispiele aus Osterreichischen Unternehmen.

Inwiefern die jeweiligen Arbeitsbedingungen tatsichlich wirksam bzw. geeignet sind Familie und Erwerb
zu vereinbaren, hdngt von einer Vielzahl an Kriterien aus unterschiedlichen Bereichen ab. Die hier
untersuchten Kriterien wurden aus den Bereichen der Chancen auf ein zufriedenstellendes
Erwerbsleben, Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben, Aspekte der sozialen Sicherheit und
die Auswirkungen auf Unternehmensseite ausgewdhlt. Wesentlich bei der Analyse der
Arbeitsbedingungen ist weiters der Status- quo und die Entwicklungstendenzen beziglich der
Inanspruchnahme der jeweiligen Arbeitsbedingungen unter den Geschlechtern.

Nach einer Darlegung des theoretischen Hintergrunds der Analyse werden die einzelnen
Arbeitsbedingungen analysiert: beginnend mit den Mal3nahmen zur Arbeitszeit, wird auf Gleitzeitarbeit
und anschlieBend auf Teilzeitarbeit eingegangen. In dem Abschnitt zum Arbeitsort werden die
MafBnahmen aus den Bereichen ,der Wohnort als Erwerbsarbeitsort”, ,sonstige Formen der
Flexibilisierung des Arbeitsortes” und ,Formen der Unterstitzung der Mobilitit" behandelt. Dabei
wird die einzelnen Mal3nahmen jeweils vorerst beschrieben, danach wird in einem weiterem Abschnitt
auf das Ausmaf3 der Nutzung eingegangen und schlief3lich werden sie hinsichtlich der unterschiedlichen
Kriterien der Wirksamkeit beleuchtet. Abschlie3end bietet eine tabellarische Zusammenfassung eine
Ubersicht tber die Beurteilung der Wirksamkeit der jeweiligen Arbeitsbedingung zur Vereinbarkeit
von Familie und Erwerb.

Ein abschlieBendes Kapitel bietet eine Zusammenschau der Wirksamkeit aller untersuchten
Arbeitsbedingungen.
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2 Theoretischer Hintergrund

In dem vorliegendem Working Paper soll das grundsdtzliche Potential entsprechender
Arbeitsbedingungen Familie und Erwerbsarbeit zu vereinbaren auf struktureller Ebene analysiert
werden. Einflussfaktoren, welche die Wirksamkeit der Arbeitsbedingungen auf individueller Ebene
beeinflussen, wie Charaktereigenschaften oder persdnliche Beziehungen innerhalb der Familie, werden
dabei aufgrund ihrer Komplexitét nicht bericksichtigt.
Um die Kriterien der Wirksamkeit von Arbeitsbedingungen hinsichtlich einer Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Erwerb zu untersuchen, muss vorerst eine Definition von ,Vereinbarkeit
von Familie und Erwerb’ erfolgen. Der Terminus soll hier eine Ausgestaltung des Verhiltnisses von
Familienleben und Erwerbsarbeit bedeuten, die ermdglicht, dass Bereiche beide fir Frauen und
Manner zufriedenstellend realisiert werden kdnnen (vgl. Auer 2000, 28). Zusatzlich soll hier auch der
Aspekt der Sozialen Sicherheit und die Auswirkungen auf der Untermehmerseite in die Beurteilung der
Wirksamkeit der Arbeitsbedingungen miteinbezogen werden.
Aus der Perspektive der Geschlechtergerechtigkeit bedeutet Vereinbarkeit von Familie und Erwerb
zudem eine ausgewogene Teilnahme von Frauen und Méannern an bezahlter und unbezahiter Arbeit;
auch dies flief3t in die vorliegende Analyse ein.
Die Kriterien, die zur Analyse der Wirksamkeit von Arbeitsarrangements fir die bessere Vereinbarkeit
von Familie und Erwerb herangezogen werden, kdnnen in vier Hauptbereiche gegliedert werden:

» Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben

» Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben

» Ausmal} der sozialen Sicherheit

» Unternehmenssicht

Die einzelnen Kriterien der Wirksamkeit werden dabei an konkreten Inhalten, dargestellt in Abbildung
|, gemessen. So werden die Chancen ein zufriedenstellendes  Familienleben  an
Koordinationsméglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben, dem Ausmaf3 an Familienzeit und
der Qualitdt der Familienzeit gemessen.

Die Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben werden an den Mdglichkeiten zum Aufstieg,
den Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen, die beruflichen Aus- und
Weiterbildungsmoglichkeiten und dem Ausmal3 an arbeitsbedingtem Stress gemessen.

Das Ausmal3 an Sozialer Sicherheit soll an den Maoglichkeiten zum Erwerb von Pensionsanspriichen
und den Anspriichen im Fall von Arbeitslosigkeit und Krankheit gemessen werden.

Die Unterehmersicht wiederum wird an den Chancen auf Unternehmensseite beurteilt.
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Abbildung |: Konkrete Messinhalte der Kriterien der Wirksamkeit

»Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
gemessen an:
v Koordinationsmdglichkeiten von Erwerbszeit und Betreuungsaufgaben
v'AusmalR an Familienzeit
v'Qualitat der Familienzeit

»Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
gemessen an:
v Aufstiegsmaoglichkeiten
v'Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen
v'Berufliche Aus- und Weiterbildungsmaglichkeiten
v Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress

»Chancen auf Soziale Sicherheit
gemessen an:
v'Pensionsanspruch
v'Anspriichen im Fall von Arbeitslosigkeit
v’ Anspriichen im Fall von Krankheit

»Unternehmenssicht
gemessen an:
v Chancen auf Unternehmensseite

In der zusammenfassenden, tabellarischen Bewertung der einzelnen Arbeitsbedingungen wird eine
drei- stufige Skala angewandt. Dabei bedeutet:

» ,+"  =konkreter Messinhalt gut gewéhrleistet

> ,+/-, = kein eindeutiges Uberwiegen von guter oder schlechter Gewihrleitung des
Messinhaltes

> -, = konkreter Messinhalt schlecht gewdhrleistet
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3 MalBnahmen zur Arbeitszeit

3.1 Gleitzeit

3.1.I  Beschreibung

Gleitzeitarbeit ist eine typische Form der Flexibilisierung der Arbeitszeit und stellt gewissermal3en eine
Minimalversion von flexibilisierter Arbeitszeit dar. Sie bietet bei Voll- und Teilzeitstellen die Moglichkeit
den Arbeitsbeginn und das Arbeitsende den persénlichen Bedirfnissen anzupassen. Dies kommt
besonders Menschen mit Betreuungspflichten entgegen, denn damit ist eine Anpassung der tdglichen
Arbeitszeit an betriebliche Erfordemisse sowie an personliche Winsche méglich. Zudem kénnen Plus-
bzw. Minus-Stunden aufgebaut und zu einem spdteren Zeitpunkt wieder abgebaut werden. Der
Flexibilitdtsgrad bei Gleitzeitarbeit ist grof3 genug, um gewisse Spielrdume fir den Arbeitnehmer zu
erdffnen, andererseits ist er aber klein genug, um neben dem erhohten Abspracheerfordemis zwischen
Kollegen keine gravierenden Nachteile aufzuwerfen (Thenner 1999).
Aus arbeitsrechtlicher Sicht bestehen zwei Arten von Gleitzeit:
I. die echte Gleitzeit, bei welcher eine Kerarbeitszeit einzuhalten ist
2. die variable Gleitzeit ohne Kernzeiten; eine spezielle Form davon ist die rollierende
Wochenarbeitszeit, bei der eine vereinbarte Wochenarbeitszeit eingehalten werden muss,
die tagliche Arbeitszeit aber selbst gewahlt werden kann

3.1.2  Nutzung

Die derzeit aktuellsten Daten zur Situation der Gleitzeitarbeit in Osterreich beschreiben die Situation
1997: Demnach konnte jeder fiinfte unselbstindig Erwerbstitige (624.000) in Osterreich Gleitzeit in
Anspruch nehmen, wobei 5% echte Gleitzeit und 5% variable Gleitzeit in Anspruch nahmen.
Angestellte arbeiteten zu 32% in Gleitzeit und wiesen damit die hdchsten Anteile auf. Beamten lagen
mit 21% an zweiter Stelle, gefolgt von Vertragsbediensteten (18%) und Arbeitern (12%). Frauen und
Ménner konnten in etwa gleich oft Gleitzeitarbeit beanspruchen (je 20%) (Statistik Osterreich 1998:
725f).

3.1.3  Chancen auf ein zufriedenstellendes Familien- und Erwerbsleben

Gleitzeit erdffnet die Mdoglichkeit Familienarbeit besser mit institutionell vorgegebenen Zeitrastem, wie
es Schule, Verkehrsmittel oder &ffentliche Amter vorgeben, abzustimmen.

Gleitzeitarbeit ist heute in vielen Arbeitsbereichen weit verbreitet. Dennoch zeigen zahlreiche Studien,
dass Eltern von kleinen Kindern sich zusatzlich Gleitzeitarbeit winschen, um Familie und Beruf besser
vereinbaren zu kénnen. In einer Studie des deutschen Bundesministeriums fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (1998a) wurde deutlich, dass Gleitzeitregelungen von den deutschen
Arbeitnehmerinnen als Arbeitszeitform mehrheitlich nachgefragt wird. Auch Untersuchungen in
Osterreich bestitigen, dass sich Arbeitnehmerinnen mit Kinderbetreuungspflichten besonders in der
Frih einen maoglichst flexiblen Zeitrahmen wiinschen, um das Kind in Kinderbetreuungseinrichtungen
bzw. bei Familienangehdrigen unterzubringen. Dabei helfe Gleitzeit mogliche zeitliche Verzdgerungen
auszugleichen (Thenner 1999:181).

Der Flexibilisierungsgrad der durch Gleitzeit entsteht, ist zwar grof3 genug, um damit die Arbeitszeiten
mit Zeitpldnen anderer Familienmitglieder abzustimmen, jedoch ist er zu klein, um tatsichlich
intensivere tigliche Betreuungs- oder Pflegearbeiten zu Ubernehmen, da das Arbeitszeitvolumen zwar
starker zeitlich mandvrierbar ist, aber insgesamt unverdndert bleibt. Positiver Effekt daraus ist, dass
auch die Einkommenssituation der/s Betroffenen unverdndert bleibt. Auch die Chancen auf Karriere
und Weiterbildung, sowie das Ausmal} an arbeitsbedingten Stress werden durch diese Form der
Arbeitszeitflexibilisierung grundsdtzlich nicht beeintrdchtigt.

Fir die Qualitdit der Familienzeit kann sich Gleitzeitarbeit durchaus positiv auswirken, da auf
unabsehbare Ereignisse innerhalb der Familie flexibel reagiert werden kann.

3.1.4 Chancen auf Soziale Sicherheit

Bei Gleitzeitarbeit bleibt das Ausmal3 an Sozialer Sicherheit grundsdtzlich unangetastet, da weder
Stunden reduziert werden noch der Erwerbsstatus einer Anderung unterworfen sein muss.

8
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3.1.5  Untemehmenssicht

Grundsitzlich kann Gleitzeitarbeit neben der Anpassung an personliche Winsche der Mitarbeiterinnen
auch zur Anpassung an betriebliche Erfordemisse genutzt werden, z.B. zur Anpassung an Termine.
Zusdtzlich kann durch die unterschiedlichen Bedirfnisse hinsichtlich der Lage der Arbeitszeit in
Betrieben oder Abteilungen mit Prisenzpflicht die Offnungs- und Ansprechzeiten deutlich ausgedehnt
werden. Damit kann ohne den Personalstand aufzustocken bei gleichbleibenden Personalkosten eine
héhere Kunden- und Dienstleistungsorientierung erzielt werden.

Der zeitliche Aufwand fur die Einfihrung von Gleitzeitregelungen ist in der Regel dul3erst gering. Gibt
es in einem Unternehmen einen Betriebsrat, muss die Gleitzeit durch eine Betriebsvereinbarung
geregelt sein. Andernfalls ist eine schriftliche Vereinbarung mit den einzelnen Arbeitnehmerinnen
notwendig. Die Gleitzeitvereinbarung muss zudem die Dauer und Lage der fiktiven Normalarbeitszeit
enthalten und diese darf 9 Stunden tiglich nicht Uberschreiten.

Existiert im Unternehmen ein Arbeitszeiterfassungssystem so sind keine zusdtzlichen Kosten zu
erwarten. In bestimmten Fdllen koénnen Gleitzeitregelungen auch auf Vertrauensbasis eingefiihrt
werden.

3.1.6  Beurteilung im Uberblick

Gleitzeitarbeit

Kriterien der Wirksamkeit | Bewertung
Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
Koordinationsmoglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben +
Ausmal3 an Familienzeit -
Qualitat der Familienzeit +
Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
Aufstiegsmdglichkeiten +
Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen +
Berufliche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten +
Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress +
Chancen auf Soziale Sicherheit
Pensionsanspruch +
Ansprichen im Fall von Arbeitslosigkeit +
Ansprichen im Fall von Krankheit +
Unternehmenssicht
Chancen auf Unternehmensseite +
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3.2  Teilzeitarbeit

32.1  Beschreibung

Teilzeitarbeit ist in der Diskussion um Vereinbarkeit von Familie und Beruf seit Jahren als die
Losungsstrategie schlechthin  genannt. Inwieweit dies zutrifft und mit welchen Folgen dieses
Arbeitszeitmodell einen Losungsansatz in der Vereinbarkeitsproblematik darstellt, hdngt haufig von
individuellen Umstdnden, wie der Héhe des Einkommens, der Stundenanzahl, der Zeitspanne in der
Teilzeitarbeit ausgelibt wird und der Handhabung im Unternehmen, ab.

Im Laufe der 90er Jahre gewann Teilzeitbeschdftigung in den westlichen Industrienationen immer mehr
an Bedeutung. In diesem Zeitraum nahm die Zahl der ,Betroffenen’ besonders stark zu. Betroffen von
Teilzeitarbeit sind fast Uberwiegend Frauen, wahrend fir Manner in der Regel nach wie vor die
durchgéngige Vollerwerbsbiographie die Regel ist.

In Osterreich gilt Teilzeitarbeit als eine Form individueller Arbeitszeitverkiirzung, die einzelvertraglich
vereinbart wird und gesetzlich bzw. kollektivvertraglich geregelt ist. Das Arbeitszeitgesetz definiert
einen Teilzeitvertrag als einen, in dem die Arbeitszeit geringer ist als die gesetzliche Normalarbeitszeit
(40 Stunden pro Woche) oder die im Kollektivvertrag vorgesehene. Diese Arbeitszeitform zédhlt zu
den gdngigsten Formen der individuellen Arbeitszeitverkirzung. Seit Miteinbeziehung der
Beschaftigungsform der geringflgig Beschdftigten im Jahr 1994 ist diese Position noch deutlicher
ausgebaut. Folglich gilt nun in Osterreich als Teilzeitbeschiftigung eine wochentliche Arbeitszeit ab |
Stunde. (zuvor ab 12 Wochenstunden). Es gibt allerdings eine spezielle sozialrechtlich relevante
Definition von geringfigig Beschiftigten: dazu zdhlen jene Personen, deren monatliches
Bruttoeinkommen € 309,38 nicht Uberschreitet (Stand: April 2004). Es kommt somit nicht auf die
wochentliche Arbeitszeit an, sondern nur auf das erziette Einkommen. Fir Lehrlinge gilt der Status der
geringfligigen Beschaftigung nicht, ebenso bei Kurzarbeit. Geringflgig Beschdftigte haben eine spezielle
Situation bezlglich der sozialen Absicherung. Darauf wird im Abschnitt ,,Chancen auf Soziale
Sicherheit” niher eingegangen.

Verschiedene Teilzeitmodelle

Fir unterschiedliche Bedirfnisse von Untermehmen bzw. Arbeitnehmerinnen gibt es spezielle,
mallgeschneiderte Teilzeitmodelle, die einerseits die konkrete Lebenssituation des Arbeitnehmerin
und andererseits die betrieblichen und jobspezifischen Anforderungen berlcksichtigen.

Bezogen auf die Bedirfnisse der Arbeitnehmerinnen variieren die Modelle auch je nach Lebensphase:
So gibt es fur den Einstieg ins Erwerbsleben, fur die unterschiedlichen Kinderbetreuungsphasen und
den Ubergang in den Ruhestand spezifische Gestaltungsmdglichkeiten.

Vorerst muss hier zwischen fester und flexibler Teilzeitarbeit unterschieden werden, da diese beiden
Formen unterschiedliche Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf haben. Bei der
festen Teilzeitarbeit ist der Umfang und die Lage der tdaglichen Arbeitszeit von vornherein festgelegt.
Sie eignet sich im Rahmen von Titigkeiten, die eine Anwesenheit der betroffenen Mitarbeiterlnnen
regelmalBig zur selben Zeit und im selben Umfang erfordem. Vorteile von fester Teilzeitarbeit fir
Unternehmen sind, dass der Personaleinsatz einfacher zu planen ist, sowie die Arbeitsorganisation und
der Kommunikationsfluss leichter zu regeln sind, da die Anwesenheit der Teilzeitkrdfte langfristig
feststeht. Flir Mitarbeiterinnen ist die gute Planbarkeit und Kombinierbarkeit mit anderen fix
vorgegebenen Zeitstrukturen wie Offnungszeiten von Krippen, Kindergirten, Schulen, Horten oder
Zeiten von Weiterbildungsangeboten von Vorteil.

Feste Teilzeitarbeit wird Ublicherweise mit verkiirzter Tagesarbeitszeit assoziiert und zwar konkret auf
50% Basis mit einem Halbtags- Vormittag- Job. Fir Flhrungspositionen reichen diese 50% oft nicht aus,
weshalb der 6 Stunden Tag oder die 4 Tageswoche in diesem Bereich weiter verbreitet und besser
geeignet sind.

Neben dem Modell mit verkirzter Tagesarbeitszeit gibt es auch Teilzeitarbeit mit einer Reduzierung der
Zahl der Arbeitstage: Hier wird eben nicht die tagliche Arbeitszeit sondern die Zahl der Tage reduziert.
Diese Form kann die betriebliche Organisation und die Organisation von Kinderbetreuung oder
Betreuung eines Erwachsenen besonders gut erleichtern. Hier besteht auBerdem die Moglichkeit
neben den fixen Tagen im Betrieb die Ubrige Zeit von zu Hause zu arbeiten, in Form von Heimarbeit
bzw. Teleheimarbeit. Arbeiten Teilzeitbeschdftigte nur an wenigen Tagen in der Firma kénnen die
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Beflrchtungen von Seiten der Arbeitgeber entstehen, dass sie in dringenden Féllen tagelang nicht
erreichbar sind. Dieses Problem kann gelést werden, in dem mit Mitarbeiterlnnen die Vereinbarung
getroffen wird, dass sie einmal am Tag ihre Emails abrufen oder die Mailbox abhdren (Frauenbiiro
2001). Auf weitere Auswirkungen bezlglich der Arbeit von zu Hause, wird genauer im
entsprechenden Abschnitt weiter unter eingegangen.

Bei fester Teilzeitarbeit kann in unterschiedlichem Ausmal3 die Arbeitszeit reduziert werden: z.B.: um
25%, 509%, 75%, 80% oder 90%. Der Vorteil einer geringeren Reduktion ist, dass der
Einkommensverlust gegeniiber einer Vollzeitbeschiftigung die nicht so hoch ist. Das gleiche gilt fur die
Hohe von Sozialleistungen (BM fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 1998b). In Schweden besteht
beispielsweise ein Recht auf Teilzeitarbeit fur Eltern seit 1979, das beiden Elternteilen die M&glichkeit
einrdumt, ihre Arbeitszeit bis zum 8. Geburtstag des Kindes um 25% zu reduzieren. Dabei kann
entweder der 6- Stunden- Tag oder eine Reduktion der Arbeitstage pro Woche beansprucht werden.
Diese eher geringe Reduktion der Stundenanzahl um 25% erlaubt den Eltern neben zusétzlicher Zeit
fUr die Betreuung des Kindes auch eine besonders enge Bindung zum Arbeitsmarkt, ohne allzu grof3e
finanzielle Verluste und ohne die Karrierechancen stark zu schmalern (vgl. Corman 2000).

Wie schon weiter oben erwdhnt, besteht in vielen Betrieben der Wunsch die Arbeitszeiten der
Beschiftigten stirker zu flexibilisieren, um bei schwankendem Arbeitsanfall eine Optimierung des
Personaleinsatzes zu erreichen. Andererseits sind flexible Teilzeitregelungen auch ein haufiger Wunsch
von Mitarbeiterlnnen, um im Zuge von stirkeren Individualisierungstendenzen die Zeitgestaltung
eigenverantwortlicher vorzunehmen und besonders, um Familie und Beruf zu vereinbaren.

Flexible Teilzeitarbeit hat Auswirkungen auf den Regelungsbedarf hinsichtlich Zeiterfassung,
Zielgruppen, konkreten Arbeitszeitmodellen und Betriebsvereinbarungen.

Abspracheerfordernisse werden sowohl unter den Kollegen als auch mit der Geschéftsleitung bei
flexiblen Wochen-, Monats- und Jahresarbeitszeiten zu einem dauerhaften innerbetrieblichen wie
innerfamilidren Organisationserfordemis. Einige Voraussetzungen missen gewdhrleistet sein, um den
arbeitnehmerseitigen Dispositionsspielraum zu wahren, damit die Abstimmung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer ohne Reibungsverlust ablduft.

Bei flexiblen Wochen-, Monats- und Jahresarbeitszeiten ist auch nicht automatisch zu unterstellen, dass
das Ausmall an Flexibilitdt selbst gewadhit ist und mit den individuellen Flexibilitdtspraferenzen
Ubereinstimmt. Untersuchungen wie die des deutschen Bundesministerium fUr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (1998a) zeigen zwar, dass 4-Tage-Wochen (komprimierte Arbeitszeit) bei
Mitarbeiterinnen eine durchaus beliebte Alternative darstellen, wohingegen der Verlagerung der
Arbeitszeit auf Wochenenden mehrheitlich negativ begegnet wird, da dies nicht mit den starren
Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen zu vereinbaren ist.

Teilzeitarbeit kann auf verschiedenste Arten flexibilisiert werden, wie die folgenden Beispiele zeigen:

Die Verbindung von Teilzeitarbeit und Gleitzeit
Damit kann einerseits die Lage der Arbeitszeit an betriebliche bzw. persénliche Anforderungen
angepasst werden. Andererseits kann der Umfang der Arbeitszeit durch das Auf- und Abbauen
von Uberstunden bis zu einer vereinbarten Grenze variiert werden. Dieses Modell ist nicht
geeignet fUr Tdtigkeiten, die an bestimmte Zeiten der Anwesenheit gebunden sind.

Das Modell des Job-Sharing
Dieses Modell geht davon aus, dass sich zwei Teilzeitkrdfte eigenverantwortlich einen Vollzeit-
Arbeitsplatz teilen. Die Aufteilung der Arbeit kann pro Tag, pro Woche oder auch in gréf3eren
Zeitabschnitten erfolgen. Aus Sicht der Unternehmen ist somit eine ganztdgige Besetzung der
Arbeitsplatze  gegeben. Zudem kann im Fall  von haufigen Mehrstunden die
Uberstundenproblematik entschirft werden. Zudem ist Job- Sharing auch eine gute Méglichkeit
bei verldngerte Betriebszeiten, die zB.: 140% der Ublichen Vollzeit ausmachen, den Betrieb
sicherzustellen.
Fir Unternehmen ergibt sich weiters der Vorteil von besseren Vertretungsregeln: Fillt eine
Arbeitskraft aus, ist der Arbeitsplatz zumindest zur Halfte der Zeit besetzt.
Fur die Arbeitnehmerinnen ergibt sich der Vorteil, dass sie die Einteilung der Arbeitszeit frei
miteinander vereinbaren und auf persénliche Anforderungen abstimmen kénnen.
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Wichtig ist nur, dass fiir die Ubergabe der Arbeit und fiir Absprachen gewisse Uberschneidungen
der Arbeitszeiten beider Job- Sharing Partner eingeplant werden.

Sabbaticals

Darunter versteht man Langzeiturlaube, die in der Regel 3 bis 6 Monate dauern. Das Modell bietet
sich besonders fir Arbeitskrdfte an, die von der realen Verkirzung der Arbeitszeit keinen
Gebrauch machen kdnnen oder wollen. Besonders Fihrungskrdfte, die an ihrem Arbeitsplatz stark
belastet sind und keine Ubliche tigliche oder wdchentliche Verkirzung praktizieren kénnen,
profitieren von diesem Modell.

Diese Langzeiturlaube (ab einer Dauer von 3 Monaten) koénnen einerseits durch das Ansparen
von Zeitguthaben oder durch einen vertraglich vereinbarten, regelmdfBBigen Anspruch auf
unbezahlten Urlaub (z. B. alle drei Jahre drei Monate unbezahlter Urlaub) entstehen. Weiters
kdnnte auch Basis eines Vollzeitarbeitsvertrags sein, dass jdhrlich ein Monatsgehalt weniger
ausbezahlt wird, womit nach drei Jahren ein Anspruch auf drei Monate bezahlten Urlaub entsteht.
Sabbaticals eignen sich auch als Personalentwicklungsinstrument fir Fach- und Fihrungskrdfte, da
in der langeren Abwesenheit der Beschaftigten Nachwuchskréfte eingesetzt werden kénnen. (BM
fUr Familie, Senioren, Frauen und Jugend 1998b)

Weiters eignet sich der Langzeiturlaub besonders flr anlassbedingte Betreuung von Kindem,
anderen Angehdrigen oder flir Weiterbildungsmafinahmen. Allerdings muss auch hier ein hohes
Maf3 an Organisation gegeben sein.

Uber das Ausmaf der Nutzung in Osterreich sind bislang keine Daten bekannt.

|ahresarbeitszeit-Modell

Das Jahresarbeitszeitmodell basiert auf kollektivwertraglichen Bestimmungen und erlaubt hohe
Freiheit bei den Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Hier wird statt eines
wochentlichen oder monatlichen ein jdhrliches Arbeitszeitvolumen  vereinbart:  Der/die
Teilzeitbeschiftigte hat beispielsweise einen Vertrag auf Basis einer 50%- Arbeitszeit und arbeitet,
gemal} arbeitsvertraglicher Vereinbarung, ein halbes Jahr Vollzeit und hat dann ein halbes Jahr frei.
Diese Arbeitszeitformen bewdhren sich besonders in Saisonbetrieben, in der Baubranche und im
Gartenbau, wobei Mehrarbeit in Zeiten der Spitzenbelastung durch weniger Arbeit in Zeiten
geringerer Auslastung ausgeglichen wird.

Weiters kénnen mit diesem Modell Fihrungskrifte flexible Teilzeit austben, indem sogenannte
zeitautonome  Arbeitsgruppen  gebildet werden. Hierbei wird der Personalarbeitsplan
dezentralisiert und von den Mitgliedern der Arbeitsteams selbst abgesprochen. Durch die
Absprache im Team besteht die Chance personliche Winsche und Bedirfnisse der einzelnen
Mitarbeiterinnen zu berlcksichtigen und gleichzeitig den optimalen Betriebsablauf zu
gewdhrleisten. Allerdings verlangt dieses Modell ein hohes Maf3 an Verstdndnis fir betriebliche
Abldufe und Verantwortungsbewusstsein. Weshalb es sich besonders fir qualifizierte Arbeitskrifte
eignet. (BM fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 1998b)

Das Jahresarbeitszeit- Modell eignet sich auch fir Phasen der intensiveren Betreuung eines Kindes
z.B.: im ersten Schuljahr. Aber auch um die SchlieBung von Kinderbetreuungseinrichtungen und der
Schule in der Ferienzeit auszugleichen.

Allerdings ist neben dem komplexen innerbetrieblichen auch ein hoher innerfamilidren
Organisationsaufwand Voraussetzung.

Solidarititspramienmodell

Bei diesem Modell wird einer Gruppe von Arbeitnehmerinnen ermdglicht, die Arbeitszeit auf
freiwilliger Basis und aufgrund einer Vereinbarung mit dem Arbeitgeber zu reduzieren. Dabei
missen einzelne Bedingungen in einem Kollektivwertrag oder in einer Betriebsvereinbarung
festgelegt werden.

FUr jene Arbeitszeit, die durch die Arbeitszeitreduktion anfillt, wird eine neue Arbeitskraft
(Arbeitslosengeld- oder Notstandshilfebezieherlnnen) eingestellt. Somit hat das Modell einen
Doppeleffekt: es ermdglicht sowohl die (Wieder-) Eingliederung von Arbeitswilligen in den
Arbeitsmarkt als auch eine Arbeitszeitreduzierung fir Personen zB.. mit Betreuungspflichten.
Der/die Arbeitnehmerin erhilt fir die Arbeitszeitreduzierung den aliquoten Lohnanteil sowie eine
Pramie im Ausmal3 der Halfte des entfallenen Entgelts (Solidaritdtsbeihilfe). Die gesetzliche
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Sozialversicherung und Abfertigungsanspriiche orientieren sich an der Arbeitszeit vor
Herabsetzung. Die Inanspruchnahme dieses Modells ist in der Praxis aufgrund der Komplexitat und
des komplizierten Verfahrens sehr gering. Insgesamt haben sich bis September 2000 etwa |88
Personen (110 Frauen und 78 Minner) in Osterreich am Solidarititspramienmodell beteiligt
(Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit 2001: 22).

Das Kadermodell

Dieser Begriff kommt von der Schweizer Bezeichnung fir Fihrungskrifte. Die Kemidee hinter
diesem Modell ist, dass eine Flhrungskraft ihre Arbeitszeit reduziert, womit sie auch weniger
Einkommen erhdlt. Durch das eingesparte Einkommen wird vom Unternehmen eine persénliche
Assistenzkraft eingestellt, die mit der FUhrungskraft eng zusammenarbeitet.

Dieses Modell erlaubt einerseits Flhrungskrdften familidre Betreuungsaufgaben besser mit dem
Beruf zu vereinbaren ohne den Kontakt zum Job ganz zu verlieren, andererseits kann damit der
Ubergang in die Pension flieBend gestaltet werden, wobei gleichzeitig Nachwuchskrifte qualifiziert
werden.

Altersteilzeit

Die Regelung der Altersteilzeit dient dazu, dlteren Beschéftigten die Moglichkeit zu geben ihre
Arbeitszeit zu reduzieren ohne dabei auf Pensionsbezlige, Arbeitslosenanspriiche und Anspriiche
aus der Krankenversicherung verzichten zu mussen.

Ab 2004 gelten dabei neue Bestimmung: So kdnnen Frauen 2004 ab dem Alter von 50 /2 und
Médnner ab 55 )2 Jahren ihre Arbeitszeit auf 40% bis 60% der bisherigen Normalarbeitszeit
verringern. Das mogliche Antrittsalter wird dabei ab 2004 jahrlich um ein halbes Jahr angehoben.
Sie erhalten vom Dienstgeber aufgrund einer Vereinbarung bzw. Regelung im Kollektivvertrag
oder einer Betriebsvereinbarung einen Lohnausgleich der mindestens 50% des Differenzbetrags
zur Lohnhdhe bei Normalarbeitszeit betrdgt. Die SV-Anteile fir Kranken-, Pensions- und
Arbeitslosenversicherung werden in der bisherigen Ho&he vom Dienstgeber weiterbezahlt. Die
Hohe der Abfertigung wird ebenfalls von der Arbeitszeit vor der Herabsetzung berechnet, wobei
allfdllige Lohnerhdhungen berlcksichtigt werden missen. Das Arbeitsmarktservice (AMS) trdgt ab
2004 nur noch 50% der zusitzlichen Kosten der Dienstgeber fir den Lohnausgleich und die

Dienstnehmer- bzw. Dienstgeberbeitrdge. Fir alle vor dem [.1.2004 abgeschlossenen
Altersteilzeitvereinbarungen werden noch zwischen 70% und 80% dieser Kosten vom AMS
dbernommen.

Im April 2002 tibten rund 14.300 Personen Altersteilzeit aus (OGB Nachrichtendienst 2002).

Elternteilzeit

Problematisch war bislang in Osterreich im Zusammenhang mit Teilzeitarbeit als MaBnahme zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf das Fehlen eines echten Rechtsanspruchs auf Teilzeitarbeit
sowohl im Arbeitszeitrecht als auch im Zusammenhang mit Betreuungspflichten. Das Recht auf
Teilzeitarbeit fir Etern war bisher nur auf Vereinbarungsebene mit einer Klagemdglichkeit fiir
Arbeitnehmerinnen und gekoppelt an die Inanspruchnahme einer Karenz bis zum Ende des 4.
Lebensjahres des Kindes méglich. Darauf aufbauend wurde im Mai 2004 im Parlament das Recht
auf Teilzeit fur Eftern beschlossen, dass mit dem Stichtag . Juli 2004 in Kraft treten wird.

In diesem Gesetz ist nun ein Recht auf Teilzeitbeschiftigung fur Eftern bis zum 7. Geburtstag ihres
Kindes vorgesehen, sofemn sie die Anspruchsvoraussetzung von einer Betriebszugehdrigkeitsdauer
von mindestens 3 Jahren erflllen und in einem Betrieb mit mehr als 20 Mitarbeiterlnnen
beschiftigt sind. Die Novelle gilt fur Eltern, deren jlngstes Kind nach dem Inkrafttreten geboren
werden wird. Ist dies nicht der Fall, muss sich zumindest ein Elternteil zum Zeitpunkt des
Inkrafttretens in Karenz, Teilzeitkarenz oder in der Schutzfrist nach der Geburt befinden.

Die Ausgestaltung im Detail beinhaltet ein Recht auf Ruckkehr zur Vollzeitbeschaftigung und
ermdglicht eine gleichzeitige Inanspruchnahme beider Elternteile. Dabei kann jeder Elternteil
jeweils nur einmal ohne Unterbrechung mit einer Mindestdauer von drei Monaten das Recht auf
Teilzeit in Anspruch nehmen. Ein Kindigungs- und Entlassungsschutz besteht dabei bis zum 4.
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Geburtstag des Kindes; danach besteht lediglich ein Motivkiindigungsschutz, der vor einer
ausdriicklichen Entlassung aufgrund der Ausibung der Teilzeitbeschiftigung schitzt.

Beginn, Dauer, Ausmal3 und Lage der Teilzeitbeschdftigung sind mit dem Arbeitgeber zu
vereinbaren. Bei  Nichteinigung kann der Arbeitgeber auf seine vorgeschlagenen
Teilzeitbedingungen beim Arbeits- und Sozialgericht klagen und bekommt dann Recht, wenn die
betrieblichen Erfordemisse die Interessen der Arbeitnehmerin Uberwiegen. Die Beschiftigte muss
mit dem Antritt der Teilzeitbeschéftigung bis zum positiven Ausgang des Verfahrens abwarten und
ist wahrend des Verfahrens kindigungsgeschitzt!.

Wesentliche Verbesserungen zur friheren Situation ist die Umkehrung der Klagerollen und die
geforderte genaue Interessensabwdgung bei der richterlichen Entscheidung.

Unabhingig von der BetriebsgréBe besteht unverdndert bis zum 4. Geburtstag des Kindes die
Moglichkeit, Teilkarenz zu vereinbaren auch fur Beschiftigte von Betrieben bis 20 Mitarbeiterinnen,
jedoch gibt es bei dieser Variante keinen Rechtsanspruch auf eine Teilzeitbeschdftigung. Bei
Nichteinigung muss die Arbeitnehmerln in diesen Fallen allerdings eine Klage auf Einwilligung in die
Teilzeitbeschaftigung einbringen. Fir Betriebe bis 20 Mitarbeiterinnen ist in der Regierungsvorlage
eine sogenannte | finanzielle Beihilfe fir Kleinbetriebe™ vorgesehen. Diese Beihilfe dient der
Abgeltung erhdhter Aufwendungen, die dem Betrieb durch die Einfihrung von Teilzeitarbeit fiir
betreuende Eftern von Kleinkindern entstehen und soll Anreiz fir Kleinunternehmen zur Schaffung
von Teilzeitmdglichkeiten fur Eftern sein.

Besonders positiv an der Gesetzesnovelle ist - im Sinne einer geschlechtergerechten Aufteilung
von bezahiter und unbezahlter Arbeit - die Mdglichkeit der gleichzeitigen Inanspruchnahme fir
beide Elternteile zu werten. Zudem ermdglicht die prinzipiell hohe Flexibilitdt des Ausmal3es und
der Lage der Arbeitszeitreduktion eine im hohen Mal3e individuelle Gestaltung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf unter Berlcksichtigung unterschiedlichster struktureller und familidrer
Rahmenbedingungen.

Problematisch erscheint die Anspruchsvoraussetzung beziglich der Betriebsgrof3e: angesichts der
Osterreichischen Unternehmensstruktur mit ihrer Vielzahl an Klein- und Kleinstbetrieben hat diese
eine starke Einschrankung der Anzahl der Anspruchsberechtigten zur Folge. Zusatzlich bezieht sich
der im Gesetz beziglich der Mitarbeiterinnenzahl angewandte Betriebsbegriff auf Arbeitsstétten,
die eine organisatorische Einheit bilden. Eine rechtsdogmatische Auslegung ist diesbeziiglich nicht
maoglich, d.h. inwiefern es sich bei einer einzelnen Filiale um einen eigenstandigen Betrieb im Sinne
des Gesetzes handelt, muss einzelfallbezogen entschieden werden.

Die Betriebszugehdrigkeitsdauer fungiert als weiterer AusschlieBungsgrund, der allerdings dadurch
entscharft wird, dass eine Karenz und die 8 Wochenschutzfrist nach der Geburt auf die Dauer
angerechnet wird.

Ein weiterer Problembereich liegt in der Verzdgerung der Auslbung der Elternteilzeit, die bei
Einleitung eines Verfahrens beim Arbeits- und Sozialgericht fir die Dauer des Verfahrens auftritt.
Diese Verzdgerung kann Beschiftigte mit Betreuungspflichten bei der Ausibung ihrer
Beschiftigung vor erhebliche Schwierigkeiten stellen.

322 Nutzung

In dem folgenden Abschnitt soll ndher beleuchtet werden, wie und in welchem Ausmal3 Teilzeitarbeit
in Osterreich und in anderen EU- Staaten beansprucht wird und wie sich die Inanspruchnahme von
Teilzeitarbeit in den letzten Jahrzehnten in Osterreich entwickelte.

Im Detail sollen das Geschlecht, das Alter und das Vorhandensein von Kinderbetreuungspflichten bei
der Nutzung von Teilzeitarbeit berlcksichtigt werden.

' Regierungsvorlage: Wien, 13.2.2004
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Die in den folgenden Abschnitten angefiihrten Daten zur Teilzeitbeschiftigung beinhalten mit einer
Ausnahme die geringfligige Beschaftigung, darauf wird im konkreten Fall gesondert hingewiesen. Auf
die aktuellen Zahlen zu den geringfligig Beschiftigten wird weiter unten eingegangen.

Insgesamt waren im Jahr 2002 19,1 % aller unselbstdndig Erwerbstdtigen teilzeitbeschaftigt inkl.
geringflgig Beschiftigte (Statistik Austria 2003). Bei Frauen betrug dieser Anteil 36,7% und bei Manner
4,3%. Hinsichtlich der geschlechtsspezifischen Verteilung innerhalb der Teilzeitbeschiftigten zeigt sich,
dass der weit Uberwiegende Teil der Teilzeitbeschdftgiten weiblich ist (2002: 85,1%).

Die Anzahl der Vollzeitbeschiftigten geht im Gegensatz zum wachsenden Bereich der Teilzeitjobs
sowohl bei Mannern als auch bei Frauen seit 1995 zurlick (Bergmann et al. 2003). Bei einer
gesonderten Betrachtung der Entwicklung im Bereich der geringfligigen Beschiftigung zeigt sich, dass
auch diese Arbeitszeitform weiblich und in absoluten Zahlen im Steigen begriffen ist: vom Jahr 2000
bis 2002 steigerte sich die Anzahl dieser Beschiftigungsverhdltnisse von 196.500 auf insgesamt
211.600. Wobei in beiden Jahren 72% davon Beschaftigungsverhdltnisse von Frauen waren.

AusmaR der bezahlten und unbezahlten Arbeit nach Geschlecht in Osterreich
Abbildung 2 soll vorerst die Aufteilung von bezahiter und unbezahlter Arbeit zwischen den
Geschlechtern in Osterreich aufzeigen, dabei wird die durchschnittliche geleistete Wochenarbeitszeit
fur die drei Bereiche Haushalt, Kinderbetreuung und Erwerbsarbeit nach Geschlechter und
Altersgruppen getrennt dargestellt wird.

Abbildung 2: Durchschnittlich geleistete unbezahtte und bezahlte wdchentliche Arbeitszeit nach Alter und
Geschlecht 2002
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Quelle: MZ Haushaltsflihrung, Kinderbetreuung, Pflege 2003

Méanner Uben demnach bis zum 60. Lebensjahr weit mehr bezahlte Arbeit aus als unbezahlte: zwischen
35 und 40 Stunden woéchentlich wird von Mannem durchschnittlich in Erwerbsarbeit verbracht,
wahrend fir Kinderbetreuung und Haushalt jeweils maximal 5 Stunden pro Woche aufgebracht
werden. Das Ausmal} an unbezahlter Arbeit bleibt dabei zwischen 18 und 64 Jahren weitgehend
konstant.

Auch bei Frauen nimmt Erwerbsarbeit in Wochenstunden gemessen mit 25—-30 Stunden Uber die
Altersgruppen hinweg den grof3eren Teil der Arbeitszeit als Kinderbetreuung und auch als Haushalt
ein. Summiert man allerdings das Stundenausmaf3 von Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit, so zeigt
sich, dass Frauen wdchentlich durchschnittlich mehr unbezahlte als bezahlte Arbeit leisten. Auch gibt
es bei Frauen deutliche Unterschiede bezlglich des Ausmalles an geleisteter Kinderbetreuung in den
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jeweiligen Altersgruppen: am meisten Zeit wird in der Altersgruppe der 30- 34jdhrigen mit fast 25
Stunden pro Woche flr die Betreuung der Kinder aufgebracht. Aber auch in der Gruppe der 40- 44
Jahrigen wenden Frauen noch mehr als 10 Stunden wochentlich fur Kinderbetreuung auf. Danach sinkt
das Ausmal} auf jenes der Manner (unter 5%) ab.

Ab dem Alter von 25 Jahren wéchst die Differenz zwischen den Geschlechtern stark an: von da an
sind Frauen mehr als 20 Stunden wdchentlich im Haushalt tétig und unterscheiden sich damit sehr
stark von den Mdnnern die kaum Uber eine Beteiligung von 5 Wochenstunden hinauskommen.

Damit reduzieren Frauen ab 25 deutlich ihren Anteil an Erwerbsarbeit zu Gunsten von
Kinderbetreuung und Haushaltsfihrung.

Vergleicht man die Summen der geleisteten Wochenarbeitszeit von Mannem und Frauen Uber das
gesamte Erwachsenenalter hinweg (18- 84 Jahre und A&lter), so zeigt sich, dass Frauen mit
durchschnittlich 45 Stunden wochentlich wesentlich mehr an Arbeit verrichten als Méanner, die
durchschnittlich 35 Stunden arbeiten (Statistik Austria 2003a).

Entwicklung der Teilzeitquoten in Osterreich von |975 bis 2002
Im Laufe der 90er Jahre gewann Teilzeitbeschaftigung in den westlichen Industrienationen in der
Diskussion um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine immer grof3ere Bedeutung. In diesem
Zeitraum nahm die Zahl der ,,Betroffenen’ besonders stark zu. In Teilzeitarbeit befinden sich fast
Uberwiegend Frauen, wahrend fir Manner nach wie vor die durchgingige Vollerwerbsbiographie die
Regel ist. Im folgenden Abschnitt soll ndher beleuchtet werden, wie sich die Inanspruchnahme von
Teilzeitarbeit in den letzten Jahrzehnten in Osterreich entwickelt hat.

Insgesamt waren im Jahr 2002 19,1% aller unselbstandig Erwerbstidtigen teilzeitbeschiftigt. Bei dieser
Berechnung sind geringflgig Beschiftigte inkludiert und als Teilzeitbeschiftigung wird jede
unselbstandige Beschiftigung im Ausmal3 von | bis 35 Wochenstunden gewertet. Demnach betrug die
Teilzeitquote bei Frauen 2002 36,7% und bei Mdnnern 4,3%. Hinsichtlich der geschlechtsspezifischen
Verteilung innerhalb der Teilzeitbeschdftigten zeigt sich, dass der weit Uberwiegende Teil der
Teilzeitbeschdftigten weiblich ist (2002: 85,19)2. Im Gegensatz zum wachsenden Bereich der
Teilzeitjobs geht die Anzahl der Vollzeitbeschdftigten sowohl bei Mannem als auch bei Frauen seit
1995 zuriick3.

Einen Uberblick tber die Entwicklung der Teilzeitquoten nach Geschlecht in der Gruppe der
unselbstandig Erwerbstétigen in den letzten drei Jahrzehnten bietet Abbildung 3, wobei zur besseren
Vergleichbarkeit der Teilzeitquoten Uber die Jahrzehnte das Lebensunterhaltskonzept? angewandt
wurde.

? Statistik Austria 2003

? vgl. Bergmann et al. 2003

*1975- 1983: unselbstindig Erwerbstitige mit einer Normalarbeitszeit von 14 bis 36, 1984- 1990: |3 bis 35, seit
1991: 12 bis 35 Wochenstunden.
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Abbildung 3: Entwicklung der Teilzeitquoten bei unselbstindig Beschiftigten nach Geschlecht von 1975- 2002
(Lebensunterhaltskonzept)
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Quelle: Statistik Austria 2002, Statistik Austria 2003

In dieser Darstellung zeigt sich, dass die Quote der teilzeitbeschiftigten Frauen von 1975 bis 2002
stetig anstieg und sich in diesem Zeitraum verdoppelte (von 16,4% auf 32,3%). Der rasante Anstieg
der weiblichen Teilzeitbeschiftigung zeichnet sich allerdings erst ab Mitte der 80er Jahre ab: von 1975
bis 1985 blieb deren Anteil an den weiblichen Beschaftigten relativ konstant (16,4% auf 15,6%). Der
Anstieg der weiblichen Teilzeitquote ging mit einer generell steigenden Frauen- und vor allem
Muttererwerbstétigkeit einher, was die Bedeutung von Teilzeitbeschdftigung als Mittel zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf verdeutlicht®. Bei den Mannern stieg der Anteil an Teilzeitkraften
in den letzten 25 Jahren von 0,6% auf 3,4 %, was zwar hohe Steigerungsraten, jedoch auf niedrigem
Niveau, impliziert. Damit zeichnet sich noch kein echter Wandel weg von der typischen mannlichen
Vollerwerbsbiographie ab.

Uberblick tiber die Teilzeitquoten der EU- 25
Osterreich liegt hinsichtlich der Entwicklung der Frauenerwerbssituation ganz im Trend der EU- 15:
Auch hier kam es zu einer raschen Zunahme der (weiblichen) Teilzeitarbeitskrdfte in den vergangenen
Jahren und Jahrzehnten. Die Bandbreite der Teilzeitquoten in den verschiedenen Landemn ist dabei
einigermaf3en hoch.
Abbildung 4 macht die geschlechtsspezifische Dimension von Teilzeitarbeit in den EU- 25 deutlich: so
zeigt sich, dass in allen Staaten die weibliche Teilzeitquote Uber jener der Manner liegt, allerdings ist die
Differenz innerhalb der EU- |5 stédrker ausgeprdgt als in den neuen Staaten.
Im EU- 15- Durchschnitt waren im Jahr 2002 rund ein Drittel der weiblichen Erwerbsbevélkerung
teilzeitbeschiftigt (34%); bei den Minnern waren es rund 7%. Osterreich lag im Jahr 2002 bei den
Frauen Uber dem EU- |5 Durchschnitt (36%) und bei den Madnnern darunter (5%).
Die bei weitem grofte Verbreitung von Teilzeitarbeit gibt es in den Niederlanden: 73% der dort
erwerbstdtigen Frauen gehen einer Teilzeitbeschiftigung nach, bei den Mannern sind es 22%.
Angesichts dieser Zahlen kann kaum mehr von ,atypischer” Beschiftigung die Rede sein.
Grof3britannien und Deutschland liegen an 2. bzw. 3. Stelle bei der Verbreitung von Teilzeitarbeit
unter den weiblichen Beschédftigten mit Quoten von 44% bzw. 40%. Den hochsten Anteil an

> Vgl. Dérfler 2003
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mannlicher Teilzeitarbeit weisen nach den Niederlanden Schweden und Danemark mit jeweils rund
| 19 auf.

Die bei weitem geringste Verbreitung weiblicher Teilzeitarbeit weist Griechenland mit 8%, gefolgt von
Portugal (16%) und ltalien, Finnland und Spanien mit jeweils 17% auf. Damit zeigt sich bei der
Verbreitung weiblicher Teilzeitbeschiftigung ein Nord- Sidgefille (mit Ausnahme von Finnland).
Spanien, ftalien und Griechenland sind zudem jene Staaten mit den geringsten Frauenerwerbsquoten
(EUROSTAT 2002). Hier ldsst sich ein Zusammenhang zwischen niedrigen Teilzeitquoten und einer
niedrigen Frauenerwerbsquote vermuten, was die Bedeutung von Teilzeitarbeit als Alternative zur
volligen Erwerbslosigkeit von Frauen mit Kinderbetreuungspflichten bestdtigen wirde. Die Staaten
Finnland und Portugal mit ihren relativ hohen Frauenerwerbsquoten sprechen wiederum gegen diesen
Zusammenhang.

In den zehn neuen EU- Staaten ist der Anteil an Teilzeitbeschiftigten an allen Beschiftigten vor allem
unter den Frauen nicht in selben Ausmal3 verbreitet, wie in den EU- |5- Staaten. Unter den weiblichen
Beschiftigten erreicht Malta mit rund 19% und bei den Mdnnem Litauen mit rund 9% den héchsten
Wert. Damit ist die Differenz im Erwerbsausmal3 zwischen den Geschlechter in den ,neuen” EU-
Staaten weit geringer als in den EU- 15,

Abbildung 4: Teilzeitquoten nach Geschlecht EU 25, 2002
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Quelle: EUROSTAT, Statistik kurz gefasst Thema 3- 16 und 15 /2003

Legende: B= Belgien, DK= Ddnemark, D= Deutschland, EL= Griechenland, E= Spanien, F= Frankreich, IRL=
Irland, I= Italien, L= Luxemburg, NL= Niederlande, A= Osterreich, P= Portugal, FIN= Finnland, S= Schweden,
UK= GroB3britannien, CZ= Tschechien, EE= Estland, CY= Zypern, LV= Lettland, LT= Litauen, HU= Ungarn,
MT= Malta, PL= Polen, SI= Slowenien, SK= Slowakei
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Teilzeitbeschéftigte nach ArbeitszeitausmaB und Geschlecht in Osterreich
In Abbildung 5 ist die Zusammensetzung der Gsterreichischen Teilzeitbeschiftigten dargestellt, wobei
nach Geschlecht und geringfigig Beschaftigten unterschieden wird.

Abbildung 5: Zusammensetzung der Teilzeitbeschdftigten nach Ausmal der Beschiftigung und Geschlecht 2002
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Quelle: ISSIS Datenbank; Statistik Austria 2003

Den grofiten Anteil an den &sterreichischen Teilzeitbeschiftigten haben weibliche Uber der
Geringflgigkeitsgrenze Teilzeitbeschaftigte mit 63%. Die 2. gréfte Gruppe sind weibliche geringflgig
Beschiftigte (229%). 9% sind schlieBlich Manner mit einem geringflgigen Beschaftigungsverhdltnis und
den kleinsten Anteil an allen Teilzeitbeschiftigten bilden Manner mit einer Teilzeitbeschiftigung Uber
der Geringfugigkeitsgrenze (6%).

Teilzeitquoten von Miittern mit und ohne Partner in Osterreich
Die nidchste Abbildung soll den Zusammenhang zwischen weiblicher Arbeitszeitreduktion und
Kinderbetreuungspflichten noch verdeutlichen, indem das Ausmaf3 von Teilzeitbeschaftigung nach der
Anzahl von Kindemn unter |5 Jahren aufgezeigt wird. Dabei werden Frauen in Partnerschaften und
Alleinerzieherinnen nach der Anzahl der Kinder vergleichend dargestellt. Zusdtzlich ist links in der
Graphik die Teilzeitquote von allen Frauen dargestellt, deren Kindern schon élter als |15 Jahre sind.
Auf den ersten Blick ist deutlich zu erkennen, dass mit der Anzahl der Kinder der Anteil der
Vollzeitbeschiftigten sinkt: dies gilt fir alle Mutter, unabhidngig davon ob sie in einer Partnerschaft
leben oder nicht. Inwieweit Frauen ihre Erwerbstitigkeit Uberhaupt aufgeben ist hier allerdings gar
nicht berlcksichtigt.
Mit der Anzahl der Kinder verringert sich auch der Unterschied in den Arbeitszeitarrangements
zwischen Alleinerzieherinnen und anderen Muttern: Alleinerzieherinnen mit einem Kind sind zu 40%
teilzeitbeschiftigt, bei den Mutter in Ehe oder Lebensgemeinschaft sind es 52%. Sind drei oder mehr
Kinder unter 15 Jahren zu betreuen, so gibt es kaum einen Unterschied im Ausmal3 der
Erwerbstdtigkeit zwischen erwerbstétigen Alleinerzieherinnen und anderen erwerbstdtigen Mittern
(64% vs. 65%).
Ist das jingste Kind dlter als |5 Jahre, so sinkt die Teilzeitquote in beiden Gruppen ab: nur noch 24%
der erwerbstitigen Alleinerzieherinnen und 44% der Frauen, die in Partnerschaften leben sind
teilzeitbeschiftigt. Partnerschaftlich gebundene und damit dkonomisch besser abgesichertere Frauen
sind somit auch nach der Phase der intensiven Kinderbetreuung zu einem weit héherem Anteil
teilzeitbeschaftigt als Alleinerzieherinnen. Somit fiihrt das Vorhandensein eines Partners eher dazu, dass
Frauen aufgrund der finanziell glinstigeren Situation die Erwerbstatigkeit stdrker einschranken und nicht
dazu, dass Frauen aufgrund einer Entlastung durch die stirkere Prdsenz der Viter in einem hoheren
Ausmal} einer Erwerbstitigkeit nachgehen kénnen.

19



Wirksambkeit von Arbeitsbedingungen - Teil |

Abbildung 6é: Teilzeitquote bei Frauen mit Kindem, nach Anzahl der Kinder unter 15 Jahre und mit Kindern tber
I5 Jahre - 2000
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Quelle: Mikrozensus Jahresergebnisse 2000

3.2.3  Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbs- und Familienleben

Wie im vorangegangenen Abschnitt schon deutlich wurde, schafft Teilzeitarbeit fiir einen beachtlichen
Tell der O&sterreichischen  Frauen die  Mdglichkeit trotz  dem  Vorhandensein  von
Kinderbetreuungspflichten erwerbstitig zu sein. Betrachtet man die Motive der Osterreicherinnen eine
Teilzeitbeschéftigung auszulben, so wird diese Annahme bestétigt: Die subjektiven Grinde eine
Teilzeitbeschiftigung anzunehmen, variieren nach bestimmten Merkmalen. Hier sollen die Motive nach
dem Geschlecht der Teilzeitarbeiterinnen unterschieden werden: Tabelle | zeigt deutlich auf, dass
insgesamt rund 60% aller teilzeitarbeitenden Frauen als Begriindung fur Teilzeitarbeit familidre Grinde
angeben. Damit ist die Familie fir den Uberwiegenden Teil der Frauen das Motiv fur Teilzeitarbeit. Am
zweithdufigsten wird , will keine Vollzeitbeschaftigung™ (20%) genannt.

Teilzeitarbeit bei Mannemn ist mit 26% ebenfalls am hdufigsten familidr motiviert, wenn auch nicht der
Uberwiegende Teil der Mdnner wegen der Familie in Teilzeit arbeitet. Beinahe genauso oft arbeiten
Manner mit reduzierter Arbeitszeit, weil sie keine Vollzeitbeschaftigung wollen (25%). Auch Ausbildung
ist mit 14% ein wichtiges Motiv fUr teilzeitarbeitenden Manner.

Tabelle |: Teilzeitbeschéftigte nach Geschlecht und Motiven 2002

Motive fur Teilzeitbeschiftigung in Prozent

Teilzeitbe- keine V.- will keine VZ andere Griinde
schéftigte absolut | wegen Ausbildung |  Beschdftigung | familicre Griinde e . .
in 1000 gefunden Beschdftig-ung (z.B.: Krankheit)
Frauen 598,6 4 9 60 20 8
Manner 105,5 14 12 26 25 22

Quelle: Statistik Austria 2003; eigene Berechnungen OIF-SD

Insgesamt ist Motivation von Madnnem weit heterogener als die der Frauen, die sich zum
Uberwiegende Mehrheit aus familidren Grinden fur eine Arbeitszeitreduktion entschlief3en.

Die Wahl von Teilzeitarbeit und geringflgiger Beschaftigung sind fir die Mehrheit der Frauen ein
Ausdruck des Bedirfnisses nach mehr Zeitsouverdnitdit im Zusammenhang mit Haushalts- und
Kinderbetreuungspflichten sowie bei Betreuung eines pflegebedurftigen Angehdrigen. Das Ausmalf3 an
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Familienzeit ist fur Teilzeitbeschiftigte in der Regel grofer, ebenso die Koordinationsmdglichkeit von
Familien- und Erwerbsarbeit. Allerdings hingt Letzteres auch von der Lage der Arbeitszeit ab. So wird
haufig exzessive Flexibilisierung der Arbeitszeit im Bereich der niedrig qualifizierten Teilzeitjobs
betrieben. Dabei wird die Arbeitszeit und/oder der Arbeitsort fir die Beschiftigten mit
Unterbrechungen Uber den ganzen Tag verstreut. Folge dieser Form der Flexibilisierung ist die totale
Verflgbarkeit der Beschiftigten. Beispielsweise muss ein 4-5 Stunden Arbeitstag in einem Zeitraum
von |2 Stunden abgeleistet werden, wodurch auch ausgedehnte Wegzeiten entstehen. Diese
Auswiichse an einseitiger Flexibilitdit kommen gehduft im Handel vor, wo Beschiftigte beliebig zu
Spitzenzeiten und an stark frequentierten Orten auf Abruf anwesend sein missen. Diese Formen der
Teilzeitbeschaftigung kdnnen kaum forderlich fir eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf sein,
da sie sich schlecht mit Offnungszeiten von Schule und Kinderbetreuungseinrichtungen koordinieren
lassen und die Betroffenen aufgrund des hohen Organisationsaufwandes véllig auspowert’.
Teilzeitarbeit zeigt sich somit in einem besonders negativem Licht, wenn sie von der Arbeitgeberseite
her ausschlief3lich zu Rationalisierungszwecken genutzt wird. Wiederum im Dienstleistungssektor wird
Arbeitszeitverkirzung zudem haufig zur Arbeitsverdichtung genutzt (Frauenbilro der Stadt Wien 1999),
d.h. es muss in kirzerer Zeit dieselbe Arbeit geleistet werden. Dies erhdht naturgemdl3 das Ausmaf3
an arbeitsbedingtem Stress fUr die Teilzeitbeschéftigten.

Wesentliche positive Effekte fir die Arbeitnehmerin scheinen sich durch Teilzeitarbeit in der Regel
aber durchaus zu ergeben: so gaben in einer Studie von Reiterer (1997) rund ein Drittel der befragten
Frauen kurz nach dem Ablauf ihrer Karenz an, dass sich die Arbeitszeitgestaltung im Gegensatz zu ihrer
Erwerbssituation vor der Karenz verbessert habe, wohingegen nur knapp 2% eine Verschlechterung
empfanden. Diese hohe Zufriedenheit flhrt Reiterer auf den hohen Anteil an Teilzeitbeschaftigten
unter den Wiedereinsteigerinnen zurlick (Reiterer 1997:45). Eine Studie der Arbeiterkammer
Niederdsterreich (2002) bestétigt dies ebenfalls: so wiesen darin Frauen eine wesentlich h&here
Arbeitszufriedenheit auf als Manner. Dies wird von den Autoren der Studie ebenfalls auf die geringere
Arbeitszeit der Frauen zurlickgeflhrt. Allerdings interpretieren sie die hdhere Zufriedenheit der Frauen
als - in gewissem Sinne - resignativ: vielfach seien Mitter froh Uberhaupt einen Job zu finden, der
irgendwie mit der Kinderbetreuung vereinbar ist (AK Nieder&sterreich 2002).

Durch ein geringeres Ausmal3 an Arbeitszeit kann prinzipiell die Belastbarkeit der betreuenden Person
fir das Familienleben erhéhen, was prinzipielle Chancen auf eine héhere Qualitdt der Familienzeit
zuldsst.

Neben der Vielzahl an genannten Chancen, die Teilzeitarbeit als eine Form atypischer Beschiftigung in
bestimmten Lebensphasen bietet, gibt es insgesamt negative Auswirkungen auf soziale und materielle
Teilhabechancen der Betroffenen (Talos 2001: 27).

So herrscht Teilzeitarbeit, wie schon weiter oben dargestellt, noch immer in niedrig qualifizierten und
schlecht bezahlten Tétigkeiten vor, insbesondere im Handel fir niedrig und im Rahmen von
Hilfstatigkeiten. Demgegeniber fehlen Teilzeitstellen im héher qualifiziertem Bereich.

Zudem gbt es fiur Teilzeitbeschdftigte nur geringere  Aufstiegsmglichkeiten, ua. well
Teilzeitbeschiftigte bei der Teilnahme an Weiterbildungsveranstattungen benachteiligt werden. Frauen
I6sen demnach mit dem Schritt in die Teilzeitbeschiftigung das Vereinbarkeitsdilemma hadufig mit den
Folgen einer Dequalifizierung und eines Karriererlickschlags, woraus sich weitreichende und
unmittelbare finanzielle EinbuBBen ergeben (Bundesministerium fir Jugend, Umwelt und Familie 1999:
|'18). Unmittelbare EinbuBBen ergeben sich durch die Arbeitszeitreduktion selbst, wahrend langerfristig
die geringeren Karrierechancen auch die Gehaltsentwicklung bremsen. Zudem sind Teilzeitbeschéftigte
bei der Uberstundenabgeltung einkommensdiskriminiert, da eine Uberstundenabgeltung erst ab der
Uberschreitung der gesetzlichen oder kollektivertraglichen Normalarbeitszeit erfolgté In der
Untersuchung von Reiterer (1997) gaben rund 20% der befragten Frauen nach ihrem Wiedereinstieg
in den Erwerb an, in ihren Aufstiegschancen und ihrem Einkommen eine Verschlechterung zu erleben
(Reiterer 1997:45).

Auch in dem Zwischenbericht zur Studie Was Frauen wiinschen’ von der AK- NO (2002) zeigte sich,
dass Frauen im Gegensatz zu Mannemn vielfach unzufrieden sind mit ihren Aufstiegs- und

¢ Bei einem darunter liegenden Stundenausmaf spricht man von Mehrarbeit und nicht von Uberstunden.
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Karrierechancen, wobei sich dies besonders intensiv bei den im Handel Beschiftigten dullerte, wo
Teilzeitarbeit sehr stark verbreitet ist.

Es gibt zwar eine Reihe von teilzeitarbeitsuchenden Muttern, umgekehrt ist die Auslbung einer
Teilzeitbeschaftigung nicht immer freiwillig. Unfreiwillige Teilzeitarbeit findet sich in bestimmten
Branchen, wie im Handel, wo Teilzeitarbeit beinahe die Regel geworden ist und wo ein Umstieg auf
Vollzeitbeschiaftigung, aufgrund dkonomischer Motive der Unternehmen - wie die Verringerung von
Kosten durch den Entfall von Uberstundenabgeltung - hiufig verwehrt wird. Andererseits fehlen im
Bereich qualifizierter Téatigkeiten die Mdglichkeiten Arbeitszeit aufgrund von Kinderbetreuungspflichten
zu reduzieren. Dies erschwert den Wiedereinstieg fir viele hochqualifizierte Frauen und zwingt sie
haufig einen schlechter gestellte Job anzunehmen.

Welche Merkmale qualifizierte Teilzeitbeschaftigung auszeichnet, damit haben sich Bergmann et. al.
(2003) in ihrer Studie zur qualifizierten Teilzeitbeschiftigung in Osterreich auseinandergesetzt. Dabei
wurde qualifizierte Teilzeitbeschaftigung Uber folgende Merkmale definiert:

unbefristetes Beschéftigungsverhaltnis

den Bedurfnissen der Arbeitnehmerinnen entsprechend und hinsichtlich der Linge, Lage und
Verteilung der Arbeitszeit selbstbestimmt,

beinhaltet berufliche Aus- und Weiterbildung,

Weiterentwicklung bzw. Aufstiegsmdglichkeit,

bietet ein individuell existenzsicherndes Erwerbseinkommen,

stellt die Einbindung in den formellen/informellen betrieblichen Informationsfluss sicher
umfasst eine dem Qualifikationsniveau entsprechende Tétigkeit

VVVVY VY

Weiters nennen Bergmann (et. al. 2003) folgende zentrale Rahmenbedingungen, die qualifizierte
Teilzeitbeschiftigung ermdglichen und fordemn:

ein ausreichendes Angebot an leistbarer und bedarfsgerechter Kinderbetreuung

eine geschlechtergerechte Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit

ein ausgebauter 6ffentlicher Sektor

eine individuell, existenzsichernde Absicherung

das Recht auf Teilzeitarbeit, sowie das Recht auf Rickkehr zur Vollzeitarbeit

Abbau von geschlechtsspezifischen Einkommensunterschieden

eine betriebliche Mitbestimmung und Interessensvertretung im Sinne der Teilzeitbeschiftigten

VVVVYVYYVYY

Fur die Schaffung von qualifizierter Teilzeitarbeit wird hier unter anderem eine geschlechtergerechte
Verteilung bezahlter und unbezahlter Arbeit gefordert. Wie schon weiter oben erwihnt ist
Teilzeitarbeit in ganz Europa derzeit jedoch weiblich dominiert. Garhammer (1994: 69) weist im
Zusammenhang mit der dominant weiblichen Teilzeitbeschdftigung darauf hin, dass diese sowohl die
geschlechtsspezifische Segmentierung der Arbeitsmérkte und die hohen Einkommensunterschiede
zwischen den Geschlechtern, als auch das Angewiesensein der Frauen auf den mannlichen
Haupterwerb reproduziere. Es bestehe die Gefahr, dass die Frau auf die Rolle der Dazuverdienerin
reduziert und die Rollenverteilung zwischen den Geschlechtern weiterhin zementiert wird, folgert
Garhammer.

Somit bleibt ein stirkere Einbindung der Véter in die Kinderbetreuung fir die Steigerung der Qualitat
weiblicher Arbeitsplatze eine unverzichtbare Forderung. Denn wirden Minner wie Frauen
gleichermallen in bestimmten Lebensphasen dem Arbeitsmarkt nicht unbeschrdnkt zur Verflgung
stehen, so kénnte der mit Teilzeitarbeit einhergehenden Geschlechterrollenzementierung und
Diskriminierung ein Riegel vorgeschoben werden.

Haufigstes Argument der Betroffenen gegen eine stiarkere mannliche Beteiligung an der unbezahlten
Kinderbetreuung ist die in Osterreich besonders groBe Einkommensdifferenz zwischen den
Geschlechtern: im  Jahr 1999 entsprach das durchschnittliche Fraueneinkommen 67% eines
durchschnittlichen Mannereinkommens (EIRO 2000), wobei die Tendenz steigend ist. Allerdings gibt
es neben dem Hauptargument des héherem Einkommens noch andere Grinde, die Manner daran
hindern, fir ein mehr an Zeit mit den Kindern Arbeitszeit zu reduzieren. In der Evaluationsstudie zum
Pilotprojektes  Kinderscheck in Deutsch Griffen und Feistritz/Gail'  (Pfeiffer 2000) werden
zusammengefasst folgende Punkte angefihrt:
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das traditionelle Mannerselbstbild als vollzeiterwerbstitigen Familienemahrer

Angst vor verminderte Karrierechancen

Unverstandnis auf Seite des Arbeitgebers, der Kollegen (vor allem in typischen
Méannerberufen) und des gesamten gesellschaftlichen Umfelds

darausfolgende Jobverlustiangste, vor allem in strukturschwachen Gebieten

YV YVV

324  Chancen auf Soziale Sicherheit

Generell partizipieren Teilzeitbeschiftigte in Osterreich - mit Ausnahme der geringfiigig Beschiftigten -
am System der sozialen Sicherheit ebenso wie Vollzeitbeschiftigte und sind daher vollversichert. Dies
gilt allerdings nicht fur die Gruppe der sogenannten Scheinselbstdndigen, wie freie Dienstnehmer.
Geringflgig Beschéftigte sind von der Vollversicherung ausgenommen. Unter Vollversicherung versteht
man die Pflichtversicherung in der Kranken-, Unfall- und Pensionsversicherung. Pflichtversichert sind
geringfligig Beschdftigte nur in der Unfallversicherung, nicht in der Pensionsversicherung und in der
Arbeitslosenversicherung. Es besteht fiir geringfligig Beschiftigte allerdings seit |.1.1998 die Moglichkeit
freiwillig einen Antrag auf Kranken- und Pensionsversicherung bei der Krankenversicherungsanstalt zu
stellen und diese selbst zu bezahlen (Optionsmodell). Arbeitslosenversichert ist der/die geringflgig
Beschiftigte allerdings auch dann nicht.

Regelmdlig geringfligig Beschdftigte haben allerdings Anspruch auf Urlaub, Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall, Pflegefreistellung, Abfertigung und die in den meisten Kollektivvertragen festgelegten
Anspriche auf Sonderzahlungen (Urlaubsgeld und Weihnachtsgeld).

Die Situation der Sozialen Sicherheit von geringfligig Beschaftigten ist aufgrund deren Ausgrenzung aus
der Vollversicherung somit duf3erst problematisch.
Allerdings gibt es auch fir die Ubrigen Teilzeitbeschdftigten negative Auswirkungen auf die
unterschiedlichen Bereiche der Sozialen Sicherheit. Arbeitnehmerinnenvertreterinnen raten daher vor
allem von einer langfristigen Auslibung von Teilzeitarbeit ab, da im Falle von Alter, Krankheit und
Arbeitslosigkeit Folgeprobleme im Bereich der sozialen Sicherheit auftreten kdnnen, wie:

e negative Auswirkungen auf die Hohe der zu erwartende Pension

e cine existenzbedrohende Situation im Falle von Arbeitslosigkeit

e geringe Unterstitzung im Falle von (langerer) Krankheit

Talos (2001) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass Sozialstaaten mit universellen Leistungen
und individuellen Anspriichen im Falle von Alter und Krankheit fir die neueren Entwicklungen am
Arbeitsmarkt besser gerlUstet seien, als erwerbsarbeitsorientierte Systeme, wie das sterreichische, da
sich die geringen Arbeitszeiten aliquot auf die Héhe der sozialen Leistungen auswirken (Talos 2001:
27).

Die Frage der Pensionshohe ist angesichts der in der neuesten Pensionsreform vorgesehenen
Verldngerung des Durchrechnungszeitraums fir die Hohe der Pension gerade fir Frauen mit
umfangreichen Betreuungspflichten, die jahrelang in Teilzeit arbeiten, besonders problematisch
geworden.

Auch fir Alleinerziehende hat die Ausibung von Teilzeitarbeit einschneidende Konsequenzen: das
geringe Einkommen hat noch gravierendere Auswirkungen auf die finanzielle Situation der Familie und
der Frau als Individuum im Falle von Arbeitslosigkeit, Krankheit und in der Pension, als in Familien mit
zwei Einkommen.

Insgesamt ist aus der Sicht von Arbeitnehmerinnen mit Kindern Teilzeitbeschaftigung in jenen
Lebensphasen vorteilhaft, in denen Kinder intensive Betreuung brauchen, da so der Kontakt zum
Berufsleben aufrecht erhalten wird und auch eine Einbindung in das System staatlich geregelter sozialer
Sicherheit sowie ein - wenn haufig auch nicht existenzsicherndes - eigenes Einkommen gewdhrleist ist.
Zudem ist die Art der Austbung der Teilzeitbeschiftigung ausschlaggebend fir die Auswirkungen. In
Verbindung mit einem etwas hodheren Stundenausmaf3 und/oder bei hdher qualifizierter Tatigkeit
lieBen sich die negativen Folgen jedenfalls weitgehend vermeiden.
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3.25 Untemehmenssicht

Wie schon weiter oben erwahnt, ist Teilzeitarbeit in Osterreich eher im niedrig qualifiziertem Bereich
und im Dienstleistungssektor verbreitet. Besonders in diesen Bereichen wird Teilzeitarbeit, wie
teilweise schon oben erwéhnt, aus folgenden Griinden von Unternehmen forciert:
> Kostenerspamis, da keine Uberstundenabgeltung erfolgen muss
» mit Teilzeitbeschiftigung lassen sich unglinstig gelegene Arbeitszeiten oder Belastungsspitzen,
wie der frihe Morgen und der spdte Abend, abdecken. Dadurch werden andererseits
Leerstunden vermieden. Dies fuhrt auf der Seite des Beschdftigten oft zur oben erwédhnten
unangenehmen Arbeitsverdichtung.

Weiters bietet Teilzeitarbeit bei der betrieblichen Planung mehr Spielraum (Frauenbiro 2001):
» das entstandene ,mehr an Personal’ erhoht die Ausfallssicherheit
» fUr Zeiten, in denen die Nachfrage sehr hoch ist, stehen mehr Personen zur Verfligung

Weiter Grinde, die fur Teilzeitarbeit aus Unternehmenssicht sprechen wurden in einer Studie des
deutschen Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (1998 b) zum Themenbereich
Arbeitszeitverkirzung zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die sich konkret mit
Teilzeitarbeit bei Fihrungskraften befasste, aufgezeigt:

» Steigerung von Arbeitsmotivation und Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen

» Stdrkere Bindung an den Betrieb

» Erhohung der Arbeitsintensitdt und Selbstorganisation

» Ergebnisorientierung statt Aufstiegsorientierung

Im Bereich der hoher qualifizierten Mitarbeiterlnnen reagieren Unternehmen hinsichtlich  der
Umsetzbarkeit von Teilzeitarbeit allerdings nach wie vor eher skeptisch. Dies betrifft besonders
FUhrungskréften und auch den Bereich der typische Mannerberufe’. In der Studie von Bergmann et al.
(2003) zeigte sich diesbezlglich, dass fur Arbeitnehmerinnen zwar prinzipiell die Ausweitung von
Teilzeitarbeit vorstellbar ware, allerdings unter bestimmten Bedingungen, wie der Auftragslage, der
Nachfrage der Beschiftigten und einer Erhdhung der Flexibilisierung. Einer Arbeitszeitreduktion eher
abgeneigt sind die Arbeitgeberlnnen allerdings im hdoher oder hochqualifiziertem Bereich. Als
Hinderungsgriinde auf Unternehmensseite fir die Ausweitung von Teilzeitarbeit wurden teils bei
Bergmann et al. (2003) und teils in einer Studie des Arbeitsmarktservice Niederdsterreich (1997)
folgende Punkte eruiert:

» Sorge vor einer Steigerung der Personalkosten; vor allem der Anstieg der
Personalnebenkosten und der personengebundenen Sozialleistungen
Grolere Aufwand in der Verwaltung und in der Arbeitsvorbereitung
Hohere Kosten fir die Weiterbildung
Steigen des Anteils der Besprechungs- und Koordinationszeiten an der Gesamtarbeitszeit, um
den Informationsfluss und die Kommunikation bei Teilzeitbeschiftigten sicherzustellen
Betrieb ist zu klein
Probleme bei der Optimierung von Kundinnenkontakten
Fehlendes Interesse an Teilzeitarbeit bei den qualifizierten Arbeitnehmerinnen, hier besonders
bei Mdnnern

YVVYVY VVYV
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32.6  Beurteilung im Uberblick

Wirksamkeit von Arbeitsbedingungen

- Teil |

Teilzeitarbeit

Kriterien der Wirksamkeit | Bewertung
Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
Koordinationsmoglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben +/-
Ausmal3 an Familienzeit +
Qualitat der Familienzeit +
Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
Aufstiegsmdglichkeiten -
Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen -
Berufliche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten -
Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress +/-
AusmaB an Sozialer Sicherheit
Pensionsanspruch -
Ansprichen im Fall von Arbeitslosigkeit -
Ansprichen im Fall von Krankheit -
Unterehmenssicht
Chancen auf Unternehmensseite +/ -
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4 MalBnahmen zum Arbeitsort

4.]  Der Wohnort als Erwerbsarbeitsort

4.1.I  Beschreibung

Die Arbeit von zu Hause aus war urspriinglich Bestandteil einer Ubergangsform zwischen bauerlicher
bzw. Handwerkerlebensweise und jener der lohnabhdngigen Arbeiter und Angestellten des
industriellen Zeitalters (Sieder 1987). Die heutige Form der Heimarbeit ist in Osterreich im
Heimarbeitsgesetz geregelt. Als Heimarbeiterin gilt, wer:

e nicht gewerbetreibend ist

e in der eigenen Wohnung oder einer selbstgewdhlten Arbeitsstatte

e im Auftrag und Rechnung von anderen

e Waren bearbeitet, verpackt (auch kuvertieren) oder verarbeitet (AK Wien 1999)

In den letzten beiden Jahrzehnten trat die Erwerbsarbeit von zu Hause aus als Teleheimarbeit Uber die
Revolution der Kommunikationstechnologien im verstarkten Ausmal3 auf. Diese ist allerdings nicht im
Heimarbeitsgesetz geregelt und unterliegt generell keinen eigenen Bestimmungen.

In diesem Abschnitt wird grundsatzlich auf drei Formen, bei denen der Wohnort gleich
Erwerbsarbeitsort ist, fokussiert:

» isolierte Teleheimarbeit

» alternierende Telearbeit

» die Arbeit von zu Hause aus ohne die Verwendung technischer Gerdte

Unter isolierter Teleheimarbeit versteht man, dass der/die Arbeitnehmerin die Arbeitszeit mit Hilfe
neuer Kommunikationstechnologien, wie Internet, Fax aber auch Telefon ausschlief3lich von zu Hause
aus erledigt, d.h. die gesamte Arbeitszeit wird auBBerhalb des Betriebes geleistet.

Bei der alternierenden Telearbeit wird hingegen ein Teil der Arbeitzeit von zu Hause mit Hilfe neuer
Kommunikationstechnologien und ein anderer Teil am betrieblichen Arbeitsplatz abgeleistet.
Unterschieden wird dabei je nach Schwerpunkt in:

- alternierende blrozentrierte Telearbeit: die Arbeitszeit wird Uberwiegend am
Arbeitsplatz im Blro geleistet und zusdtzlich auB3erhalb des Biros (von zu Hause,
unterwegs oder in Telearbeitshdusern)

- alternierende wohnungszentrierte Telearbeit: Uber 50% der Gesamtarbeitszeit wird in
Telearbeit von zu Hause aus geleistet

4.1.2  Nutzung

Zur Arbeit von zu Hause aus ohne die Verwendung von technischen Geriten konnten fiir Osterreich
keine Daten eruiert werden. Es kann aber angenommen werden, dass diese Form der Heimarbeit
heute eher weniger Verbreitung findet.

Die Verbreitung der Telearbeitsplitze ist in Osterreich und anderen EU- Staaten zwar immer noch
relativ gering, aber seit Beginn der 80er Jahre im Steigen begriffen.

Die Abbildung 7 zeigt die Entwicklung der Anzahl der Telearbeiterlnnen nach Geschlecht und nach
zwei unterschiedlichen Definitionen: Nach der engsten Definition gilt erst als Telearbeiterln wer
mindestens acht Stunden in der Woche Telearbeit praktiziert. Nach einer weniger strengen Definition
ist jemand bereits ab einer Stunde pro Woche als Telearbeiterln zu bezeichnen.

Demnach tbten in Osterreich im Jahr 2000 nach der engeren Definition von Telearbeit insgesamt
57.800 Menschen, das sind 1,6% der Erwerbstatigen, Telearbeit aus. 1997 waren es 22.000 Personen
bzw. 0,6% aller Erwerbstatigen.

Nach der weiter gefassten Definition tbten im Jahr 2000 insgesamt [40.600 Personen oder 3,6% der
Erwerbstdtigen Telearbeit aus. Im Vergleich dazu waren es im Jahr 1997 nach dieser Definition 51.600
Personen bzw. 1,4% der Erwerbstdtigen. Demnach stieg der Anteil der Telearbeiterinnen an der
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Gesamtheit der Erwerbstdtigen vor allem nach der weiteren Definition zwischen 1997 und 2000 stark
an, dh. die Praxis von Telearbeit als geringflgige Ergdnzung zur ,,normalen Arbeit im Betrieb
verbreitete sich starker.

Insgesamt Uben weit mehr Manner als Frauen Telearbeit aus: Nach der engen Definition steig die
Anzahl der weiblichen Telearbeiterlnnen von 4.400 im Jahr 1997 auf 13.400 im Jahr 2000. Bei den
Méannern stieg die Anzahl nach dieser Definition von 17.600 im Jahr 1997 auf 44.400 im Jahr 2000. Es
stehen somit im Jahr 2000 13.400 weibliche Telearbeiterlnnen 44.400 mannlichen gegentiber.

Nach der weiter gefassten Definition von Telearbeit gab es 1997 10.300 weibliche Telearbeiterlnnen
und 41.200 maénnliche. Im Jahr 2000 waren bereits 31.400 Frauen und 109.200 Mdnnem einige
Stunden pro Woche in Telearbeit (Dorfler 2003).

Abbildung 7: Verinderungen bei der Anzahl der Telearbeiterinnen in Osterreich von 1997-2000 nach
Geschlecht und Definition von Telearbeit

Veranderung bei der Anzahl der Telearbeiterinnen von 1997.
2000
160 140,6
140
120- 1
100
Tausend 80 57,8 51,6 -
60- 44,4 (= 41,2 BManner
40 21,8 OFrauen
20+ 4 4 , 1,4 OInsgesamt
07 J
1997 2000 1997 2000
Telearbeit Telearbeit
mindestens 8 mindestens 1

Quelle: Statistik Austria 2001b

Telearbeit ist somit eine mannlich dominierte Arbeitsform: im Jahr 2000 waren 77% (1997: 81% ) aller
Telearbeiterinnen in Osterreich ménnlich und 23% (1997: 19%) weiblich. Damit ist der Anteil der
Frauen in den letzten Jahren leicht gestiegen.

Vergleicht man die Verbreitung von Telearbeit in Osterreich mit der in den anderen EU- Staaten und
den USA 1999, so zeigt sich, dass die Osterreicherinnen relativ wenig Gebrauch von dieser
Arbeitsform machten (Abbildung 8). Allerdings ist ein genauer Vergleich der Telearbeitsquoten etwas
problematisch, da teilweise unklar ist, welche Definitionen von Telearbeit andere europdische Linder
ihren Erhebungen zugrunde gelegt habe. Es ist davon auszugehen, dass die Werte auf
unterschiedlichen Definitionen von Telearbeit basieren. Zum Teil basieren die Daten zudem auf
Schdtzungen oder sind auf Grund der geringen Stichprobengrée methodisch anzweifelbar (Statistik
Austria 2001b).

In dieser Darstellung fihren jedenfalls die skandinavischen Lander: demnach hat Finnland, mit 7% den
hochsten Anteil an Telearbeiterlnnen an der Erwerbsbevolkerung, knapp vor Schweden, den
Niederlanden (beide 15%) und Danemark (13%).

Die USA liegt mit 10% Telearbeiterinnen in der oberen Halfte der angefiihrten Lander.

Osterreich liegt nach beiden Definitionen von Telearbeit im untersten Drittel: nach der engeren
Definition (ab 8 Wochenstunden) wire Osterreich Schlusslicht gemeinsam mit Portugal, aber auch
nach der weiteren Definition (ab | Wochenstunde) hitte Osterreich gemeinsam mit Irland und Htalien
eine Quote von nur 4% Telearbeiterlnnen vor Frankreich, Spanien (jeweils 3%) und Portugal (2%).
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Abbildung 8: Internationaler Vergleich des Anteils von Telearbeiterinnen an der Erwerbsbevélkerung 1999

Telearbeiterinnenquote im internationalen Vergleich
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O Telearbeiterinnen in % der Erwerbsbevélkerung

Quelle: Statistik Austria 2001b

Legende: O |.V.= Telearbeiterinnenquote nach der engeren Definition mindestens 8 Wochenstunden, Telearbeit; O
2.V.= Telearbeiterinnenquote nach der weiteren Definition mindestens | Wochenstunde Telearbeit

Weitere Daten fiir Osterreich zeigen, dass Telearbeiterinnen iiberdurchschnittlich gebildet sind: rund
65% wiesen im Jahr 2000 den Abschluss einer héheren Schule oder Universitdt auf. Etwa 25% der
Telearbeiterinnen in Osterreich waren im Jahr 2000 zudem selbstindig erwerbstitig; die tbrigen 75%
waren unselbstandig Erwerbstitige (Statistik Austria 2001 b).

Nach Wirtschaftssektoren betrachtet, arbeitet der Uberwiegende Teil der Telearbeiterinnen im
Dienstleistungssektor (rund 80%).

Die Mehrheit aller Telearbeiterinnen (88%) in Osterreich gehéren der Gruppe der alternierenden
blrozentrierten Telearbeiterlnnen an, da sie nicht mehr als 19 Wochenstunden in Telearbeit arbeiten.
62% arbeiten zudem nur bis zu 7 Stunden pro Woche in Telearbeit. Selbstandig Erwerbstdtige
arbeiten vergleichsweise etwas mehr Stunden in Telearbeit als der Durchschnitt. (Statistik Austria
2001b).

4.13  Chancen auf ein zufriedenstellendes Familien- und Erwerbsleben

Seit den 80er Jahren gibt es eine angeregte Diskussion Uber die Chancen und Risiken, die mit der
Entkoppelung von Arbeitszeit und Arbeitsort verbunden sind. Aus der Sicht von Erwerbstatigen wird
damit hadufig eine besserer Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsleben assoziiert. In der Praxis sind
es allerdings hauptsdchlich Frauen, die aus diesem Motiv heraus Telearbeit ausiben.

Grundsétzlich kommt Teleheimarbeit aufgrund des Wegfallens von tdglichen Wegstrecken zum
Arbeitgeber Personen mit Betreuungsaufgaben (kleine Kinder, alte Angehérige), und Personen in
abgelegenen Regionen zugute, da sie das Ausmal} an Familienzeit erhoht.

Telearbeit findet heute allerdings hauptsidchlich, wie schon weiter oben erwdhnt, Uber die
blrozentrierte alternierende Telearbeitsform immer stdrkere Verbreitung. Diese Telearbeitsform kann
eine Fllle der eben genannten Chancen nicht oder nur im eingeschrinktem Ausmal3 bieten:
blrozentrierte alternierende Telearbeit wird hadufiger von Mdnnem und hier aus arbeitsbezogenen
Grinden praktiziert: So soll das Arbeiten zu Hause Unabhdngigkeit in der Arbeit, Ruhe jenseits vom
Blrostress und damit eine Steigerung der Produktivitdt bewirken (Schmook/Konradt 2000:48/ Reidl
2001:350).

Dennoch existiert die Nutzung von Telearbeit zum Zwecke der besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. In diesem Zusammenhang zeigen verschiedene Studien, dass zum Uberwiegenden Teil
Frauen Telearbeit austiben, um Betreuungspflichten bzw. Haushaltstatigkeiten mit dem Beruf besser
vereinbaren zu konnen. (Schmook/Konradt 1999: 48). Telearbeit fordert und ermdglicht
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selbstorganisiertes Arbeiten. Dies bedeutet hier vor allem, dass die Integration von Berufs- und
Reproduktionsarbeit selbst gestaltet werden kann. Im optimalsten Fall bietet Telearbeit die Moglichkeit
flexibel auf die Anforderungen beider Bereiche eingehen zu kdnnen und selbst Prioritdten zu setzten
(Reidl 2001).

Das erhoffen sich auch Teleheimarbeiterinnen mit Betreuungspflichten von der gewidhlten
Arbeitsform, wie eine Studie des OIF zur Familienvertriglichkeit von Telearbeit (Kinn /Kinn /Schattovits
1997) aufzeigt: so ist die Unzufriedenheit mit starren Arbeitszeiten und der Wunsch nach zeitlicher
Flexibilitdt ausschlaggebend fir eine Entscheidung fur Telearbeit bei Erwerbstitigen mit Kindem. Im
Vergleich mit den Arbeitsbedingungen vor der Entscheidung fur Telearbeit entsprach das real
gewonnene Ausmall an Flexibilitdt zwar immer noch nicht dem Ausmal3 des Bedurfnisses, allerdings
konnte durch die Telearbeitsregelung eine Diskrepanzverringerung herbeigefihrt werden. Zu einem
dhnlichen Ergebnis bezlglich des Gewinns an Zeitsouverdnitdt durch Telearbeit kam auch Bergmann in
ihrer Studie zur Telearbeit (Bergmann 1999).

Betrachtet man Teleheimarbeit aus der Geschlechterperspektive, so zeigt sich, dass Telearbeit eher
einseitig geschlechtsspezifisch zum Zwecke der Integration von Reproduktionsaufgaben in die
Erwerbsarbeit genutzt wird. Dadurch wirkt sich die Gestaltung der Arbeitszeiten bei Frauen und
Méannern in Telearbeit unterschiedlich aus: so sind bei Frauen in Telearbeit die Gesamterwerbszeiten
niedriger und die Zeiten fir Haushalt und Betreuungsaufgaben hoher als bei madnnlichen Telearbeitern.
Schmook und Konradt (1999) kamen in ihrer Studie zur Analyse des Zeitbudgets und der erlebten
Beanspruchung bei Teleheimarbeiterinnen zu dem Ergebnis, dass die Zeit die Frauen mehr als Manner
mit Haushalt und familialer Betreuung verbringen, voll zu Lasten der Zeit geht, die ihnen fir
Erwerbsarbeit zur Verfligung steht. So haben Frauen in Telearbeit meist eine geringere
Gesamterwerbszeit mit einem relativ hohem Anteil an Teleheimarbeit wahrend es bei Mannem in
Telearbeit eher umgekehrt ist (Schmook/Konradt 1999:48).

Dies bewirkt wiederum eine Zementierung der traditionellen Rollenverteilung und birgt die Gefahr
einer Dreifachbelastung der weiblichen Teleheimarbeiterinnen durch Haushalt, Kinderbetreuung und
Erwerbsarbeit (Riedl 2001: 351). Daher sollte - im Sinne einer partnerschaftlichen Aufteilung von
Familienarbeit - Telearbeit von Ménnern und Frauen genutzt werden; nicht zuletzt um mehr
gemeinsame Zeit als Eltern in der Familie verbringen zu kénnen.

Damit Telearbeit tatsdchlich zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitrdgt, ist zudem
ein hohes Mal3 an Arbeitsdisziplin und Abgrenzungsfahigkeit der betreffenden Person Voraussetzung:
der eigene Arbeitsrhythmus muss gefunden werden, um die vielzitierte Dreifachbelastung und
Selbstausbeutung zu vermeiden.

Zudem sollten auch die Familienmitglieder in die Organisation der Telearbeit eingebunden und damit
einverstanden sein. Nur dann kénnen sie unterstitzend wirken, was ebenfalls Voraussetzung fur eine
gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist. So verdeutlichte die empirische Untersuchung von
Kinn/Kinn/Schattovits ~ (1997), dass durch die vermehrte gleichzeitige Anwesenheit der
Familienmitglieder neue Umgangs- und Bewdltigungsstrategien erforderlich sind. Vor allem seien
Anpassungsleistungen von Seiten der Kinder nétig, in Bezug auf ein Umgehen lernen mit der
Anwesenheit, aber gleichzeitig nur teilweisen Verflgbarkeit des zu Hause arbeitenden Eltemnteils. Nach
einer kurzen Anpassungsphase sei dieses Faktum auch von den Kindern akzeptiert und positiv
bewertet worden.

Weiters solite der Wohnbereich Uber einen separaten, geeigneten Arbeitsraum verfiigen, um die
Lebensqualitit im privaten Bereich und die Qualitdit der Erwerbsarbeit mdglichst nicht zu
beeintrachtigen. Denn ist dies nicht der Fall, kann auch die Qualitdt der Familienzeit unter der
standigen ,Anwesenheit’ der Erwerbsarbeit leiden. Wichtig ist auBerdem das Ausmaf3 der haduslichen
Erwerbsarbeitszeit und die zeitlichen Schwankungen, denen sie unterworfen ist. Lakemann (1992) kam
in seiner Studie zur Blroheimarbeit zu dem Ergebnis, dass ein Ausmal3 von bis zu 20 Wochenstunden
sich gut mit den Betreuungsaufgaben vereinbaren lie3e, wdhrend eine Vollzeitbeschdftigung keinen
Spielraum fur Flexibilitdt zulasse. Weiters sei es unglnstig, wenn die Erwerbsarbeit allzu grof3en
zeitlichen  Schwankungen  unterworfen sei, da dies mit den fixen Zeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen und Schule schwer vereinbar ist.

Unter Beachtung der oben genannten Faktoren kann Telearbeit, wie die Untersuchung von
Kinn/Kinn/Schattovits (1997) zeigte, dazu beitragen eine besserer Vereinbarkeit der Familie mit dem
Beruf zu erreichen. Es stellte sich zwar heraus, dass sich durch die Telearbeitsregelung nicht viel mehr
Zeit (mit Ausnahme der entfallenden Wegzeiten) flr ein ausgiebiges Zusammensein mit der Familie
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ergab, aber allein durch die Tatsache der vermehrten Anwesenheit zu Hause erlebten die
Teleheimarbeiterinnen es als Vorteil fur die Familie 'greifbar’ zu sein. Zudem habe die vermehrte
Anwesenheit im Wohnungsbereich einen Anstieg der intrafamilialen Kommunikation zur Folge, die von
den beteiligten Familienmitgliedern als positiv erlebt wurde.

Bei den Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben ergeben sich mehr potentielle Hindernisse
als bei den Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben. So zeigt sich bei der hdufigsten Form
der Telearbeit die Gefahr von Arbeitsiiberlastung: nach der Studie von Konradt und Schmook (1999)
ist diese bei alterierender Telearbeit im Ausmal3 von bis zu 7 Stunden pro Woche am gréf3ten. Denn
bei alternierender blrozentrierter Telearbeit wird die durchschnittliche Regelarbeitszeit deutlich
Uberschritten und daher die geringste Arbeitszufriedenheit erzielt. Hier wird Telearbeit vor allem zur
Leistung von Uberstunden angewandt und nicht als Ausgleich zur Arbeit im Biiro. Dennoch geht ein
international der Trend in Richtung einer Zunahme des Anteils an blrozentrierter alternierender
Telearbeit. Dies deutet darauf hin, dass die Nutzung dieser Arbeitsform im Sinne einer besseren
Vereinbarkeit von Erwerbstdtigkeit und Kinderbetreuungsaufgaben kaum an Bedeutung gewinnt und
dass eine zukinftige Entwicklung in diese Richtung eher schleppend zu erwarten ist.

Es ist zudem férderlich, dass Ausristung und Wartung des PCs und anderer Gerdte ausreichend
geben sind, da sonst Frustration, Motivationsverlust und Hilflosigkeit auf Seiten der Telearbeiterin
aufkommt. Telearbeit sollte nicht ausschlief3lich dafir eingeflihrt werden, um Kosten des Arbeitgebers
fUr technische Gerdte und deren Wartung zu sparen. Die Zustdndigkeiten diesbezlglich sollten gleich
zu Beginn abgeklart werden. Denn neben der Selbstausbeutung ist das Abwalzen der Kosten fir die
Infrastruktur des Arbeitsplatzes auf die Arbeitnehmerinnen ein Risiko dem Telearbeiterinnen
ausgesetzt sind. Deshalb sollte im Vorfeld sorgfiltig abgeklart werden, wer die Kosten fur die EDV-
AusrUstung, Telefongeblhren und Reparaturkosten ect. tragt.

Ein weiteres Problemfeld fir Telearbeiterlnnen mit einem hohen Anteil an Teleheimarbeit an der
Gesamtarbeitszeit ist die Gefahr der Isolation. Dies hat schlechtere Karrierechancen und ein Mangel an
Mitspracherecht bei betriebsinternen Entscheidungen zur Folge. Auch der Wegfall der informellen
Kontakte kann sich negativ auf Karrierechancen auswirken. In der Studie von Kinn/Kinn/Schattovits
(1997) zeigten sich bezlglich der Moglichkeit der regelmaBigen Kollegenkontakte, sowie des fachlichen
Austauschs mit Kollegen quantitativ keine Verdnderungen gegeniiber der frilheren Arbeitsregelung.
Allerdings zeigte sich die Notwendigkeit, bei vermehrter Abwesenheit vom Betrieb, den genannten
negativen Effekten eigeninitiativ entgegen zu steuern.

Keine unmittelbaren negativen Auswirkungen gibt es auf das Einkommen. Weiterbildungsmdglichkeiten
kdnnten durch den Mangel an betriebsinterner Kommunikation geschmalert werden.

Kinn/Kinn/Schattovits  (1997) fassten folgende Faktoren, die zu beachten sind, um eine
zufriedenstellende Integration von Arbeitswelt in das Familienleben zu ermdglichen, zusammen:

die Freiwilligkeit der Telearbeitsregelung

das Einverstdndnis der Familienmitglieder

geeignete Wohnbedingungen

ausreichende Ausristung und Wartung der technischen Geréte

der Support innerhalb der Familie

U wWwN —

4,14  Chancen auf Soziale Sicherheit

Das Ausmald an Sozialer Sicherheit von Personen, die von zu Hause aus arbeiten ist unterschiedlich
und hidngt von ihrem Erwerbsstatus ab. So ist traditioneller Weise Heimarbeit im Sinne von
Herstellung, Bearbeitung, Verarbeitung und Verpackung im Heimarbeitsgesetz von 1960 geregelt.
Telearbeiterinnen hingegen, unterliegen in der Regel nicht dem Heimarbeitsgesetz (Ritzenberger/
Widorn 1995).

Nach der engsten Definition von Telearbeit (mindestens 8 Stunden in der Woche) sind 74% der
Telearbeiterinnen in Osterreich unselbstindig und 26% selbstindig Beschiftigte. Der Anteil der
Selbstdndigen setzt sich aus 20% Gewerbetreibende und 6% Freiberuflerinnen zusammen (Statistik
Austria 2001b). Je nach Erwerbsstatus ist das Ausmal3 an Sozialer Sicherheit unterschiedlich. Bei der
Beurteilung soll aber miteinbezogen werden, dass der weit Uberwiegende Teil der Telearbeiterinnen in
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einem unselbstandigen Beschéftigungsverhaltnis steht und damit die entsprechenden Anspriiche auf
Leistungen der Sozialen Sicherheit hat.

Heimarbeiterin:  Heimarbeiterlnnen, die wie weiter oben beschrieben unter das
Heimarbeitsgesetz fallen, haben im Falle von Krankheit und Unfall Anspruch auf Fortzahlung
des Entgelds. Weiters besteht ein Anspruch auf Abfertigung und prinzipiell Anspruch auf
Pension und Arbeitslosenunterstitzung.

Telearbeiterin als Arbeitnehmerin: Mitarbeiterlnnen von Unternehmen verrichten Telearbeit in
personlicher und wirtschaftlicher Abhidngigkeit im Rahmen des Arbeitsvertrages. In manchen
Unternehmen werden Betriebsvereinbarungen oder eigene Telearbeitsvertrage mit dem
Betriebsrat oder den einzelnen Telearbeiterinnen abgeschlossen.

Die Interessen dieser Gruppe werden in Osterreich durch Arbeiterkammer und Gewerkschaft
vertreten. Problematisch ist lediglich der verminderte Kontakt und eventuell eine tendenzielle
Entsolidarisierung durch die Distanz zum Betrieb.

Telearbeiterln als arbeitnehmerdhnliche Selbststédndige: Das sind jene, die ohne Arbeitsverhaltnis
im Auftrag und in Rechnung bestimmter anderer Personen Erwerbsarbeit leisten. Sie sind
dabei personlich selbstandig, aber wirtschaftlich abhdngig (Freiberuflerinnen). Bei dieser immer
groBBer werdenden Gruppe von sogenannten atypischen Beschéftigten, besteht das Problem,
dass sie von der klassischen Interessensvertretung nicht abgedeckt werden. In Osterreich
beginnen Gewerkschaften und Betriebsréte sich erst langsam fUr sie verantwortlich zu fuhlen.
Derzeit gelten fir sie keine Arbeitsschutzbestimmungen und sie sind fir ihre soziale
Absicherung selbst verantwortlich. Auf der anderen Seite hat gerade diese Gruppe mit
schwankenden Auftragslagen und mit Lohnen ohne Existenzsicherung zu kdmpfen. Sie haben
keine betrieblichen Mitbestimmungsrechte und sind von informellen Entscheidungsprozessen
ausgeschlossen (Reidl 2001). In diesem Bereich besteht somit gro3en Handlungsbedarf von
Seiten der Politik und der Interessensvertretungen.

Telearbeiterin als selbstdndig Erwerbstdtige: diese Gruppe ist persénlich und wirtschaftlich
selbstdndig (Gewerbetreibende); damit werden ihre Interessen von arbeitgeberorientierten
Institutionen, wie der Wirtschaftskammer vertreten.

4.1.5  Untermnehmenssicht

Auch fur die Seite der Arbeitgeber kann die Einfihrung von Telearbeit Vor- und Nachteilen bringen.
Zu den moglichen Vorteilen zihlen:
- die Einsparung bei Mietkosten, da rdumlich gesehen ein Arbeitsplatz entweder ganz
eingespart oder von mehreren Arbeitnehmerinnen geteilt werden kann
- die Einsparung bei technischen Gerdten und deren Wartung, wenn dies der/die
Arbeitnehmerlin selbst Gbermnimmt
- Mitarbeiterlnnen konnen in bestimmten Lebensphasen, wie bei der Betreuung eines
Kindes oder eines dlteren Angehorigen, dem Unternehmen mit ihren Qualifikationen
erhalten bleiben, wodurch auch Dequalifizierung und damit verbundene Kosten bzw.
die Kosten fur die Einschulung einer neuen Arbeitskraft vermieden werden kdnnen

Selbstverstindlich ist nicht in allen Jobs die Ausibung von Teleheimarbeit mdglich. Ausgeschlossen sind
zB.: Tatigkeiten, bei denen die persdnliche Anwesenheit im Betrieb aus unterschiedlichen Griinden
erforderlich ist.
Neben der Vielzahl an den oben genannten Vorteilen fir Unternehmen, kénnen gegebenenfalls auch
einige Nachteile auftreten:

- erhohte Kosten bei der Wartung der Arbeitplatzinfrastruktur

- erhohte Kosten bei Telefongebihren

- eine eingeschrinkte Kontrolle Uber den/die Telearbeiterin, durch dessen Abwesenheit

(Fenski 1994)
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4.1.6  Beurteilung im Uberblick

Wohnort als Arbeitsort
| Bewertung

Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
Koordinationsmdglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben +
Ausmal3 an Familienzeit +
Qualitat der Familienzeit +/-
Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
Aufstiegsmdglichkeiten -
Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen +
Berufliche Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten -
Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress -
Chancen auf Soziale Sicherheit
Pensionsanspruch +
Ansprichen im Fall von Arbeitslosigkeit +
Ansprichen im Fall von Krankheit +
Unternehmenssicht
Chancen auf Unternehmensseite | +

4.2  Sonstige Formen der Flexibilisierung des Arbeitsorts

42.1  Beschreibung

Neben der Teleheimarbeit gibt es noch andere Formen der Flexibilisierung des Arbeitsortes, die durch
die Modemisierung von Kommunikationstechnologien verbreitet wurden. So kann mobile Telearbeit in
Form von Arbeit am Laptop, Modem und Handy das Arbeiten bei geschdftlichen Treffen,
Kundenkontakten und in  Verkehrsmitteln  ermdglichen.  Weiters  zdhlen  Telearbeit in
Telearbeitshdusern, in Nachbarschaftszentren und in Satellitenblros zu den sonstigen Formen der
Flexibilisierung des Arbeitsortes.

Mobile Telearbeiterlnnen haben weder im Unternehmen noch zu Hause einen festen Arbeitsplatz.
lhre Arbeitsleistung erbringen sie an nicht festgelegten Orten, wie im Unternehmen des Kunden, in
einem Hotel oder in der Bahn.

Weiters wird Telearbeit in unterschiedlichen Telearbeitszentren angeboten: Dazu werden
Telehduser/-zentren, Nachbarschaftsbiiros und Satellitenblros gezéhlt.

Telehduser bestehen aus mit Computern und Internet ausgestatteten Blroeinheiten. Sie bieten mit
modernsten  Telekommunikationseinrichtungen  ausgestattete  Blroeinheiten, die von den
Telearbeiterinnen Uber einen bestimmten Zeitraum gemietet werden kdnnen.

Bei Telearbeit in Nachbarschaftsblros werden von mehreren Trdgerorganisationen bzw.
Unternehmen  dezentrale  Arbeitsplitze  in  gemeinsamen  Raumlichkeiten  eingerichtet.
Nachbarschaftszentren enthalten zusdtzlich soziale und kulturelle Einrichtungen, die vor allem sozialer
Kontakte fordemn sollen. Die Buroinfrastruktur wird von allen gemeinsam genutzt und die Kosten
entsprechend umgelegt. Die Ausrichtung an den Wohnregionen der Mitarbeiterinnen steht ebenso im
Vordergrund wie bei den Satellitenblros (siehe unten). Daher ergeben sich fir Mitarbeiter und
Unternehmen auch vergleichbare Vorteile. Die gemeinsame Nutzung der Infrastrukturen (z.B. der
Informations- und Kommunikationstechnik) erfordert jedoch weitreichende Vereinbarungen und
Regelungen in Bezug auf Organisation, Datenschutz und Datensicherheit, die den Anforderungen aller
beteiligten  Unternehmen gerecht werden mussen. Telearbeitskonzepte in  Form von
Nachbarschaftsbiiros sind daher weitgehend nur aus Pilotprojekten bekannt, insbesondere in den
skandinavischen Landemn.
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Die letzte hier angefihrte Form der Flexibilisierung des Arbeitsortes ist Telearbeit in Satellitenbiiros.
Diese Form der Arbeitsortflexibilisierung stellt eine dezentrale Arbeits- oder Betriebsstdtte dar, die ein
Unternehmen fir mehrere Mitarbeiter in Wohnortndhe einrichtet und betreibt. Ein Satellitenbiro ist
etwa vergleichbar mit einer Filiale oder einer Niederlassung eines Unternehmens. Der grundlegende
Unterschied besteht jedoch darin, dass sich der Standort nicht an den klassischen Standortfaktoren
(zB. Absatz- oder Beschaffungsmarkt) orientiert, sondern ganz gezielt an der Nahe zu den Regionen,
in denen Mitarbeiter und Arbeitskrdfte wohnen. Da sich diese ,Wohnregionen" Ublicherweise
auBerhalb der Wirtschaftszentren bzw. der City befinden, werden diese Satellitenblros in eher
lindlichen Gebieten aufgebaut und Uber eine entsprechende Telekommunikationsinfrastruktur wird die
Zusammenarbeit von Satellitenbiro und Unternehmenszentrale unterstitzt.

422  Nutzung

Insgesamt Ubten im Jahr 2000 140.600 Personen mindestens eine Stunde Telearbeit in der Woche
aus. Davon lediglich 2% (1.200 Personen) in extra dafir vorgesehenen Telehdusermn und -zentren,
denn der GroBteil der 8sterreichischen Telearbeit wird in den eigenen vier Wénden erledigt.

Mobile Telearbeit wird von rund einem Drittel der Telearbeiterinnen bei Kundenkontakten und
geschiftlichen Treffen ausgelbt; rund 7% arbeiten in Verkehrsmitteln. (Statistik Austria 2001b).

Zum AusmalB von Telearbeit in Satelliten- oder Nachbarschaftsbiiros gibt es in Osterreich keine
Daten. Allerdings kann davon ausgegangen werden, dass auch diese Formen der Flexibilisierung des
Arbeitsortes derzeit eher gering verbreitet sind.

Es gibt zwar eine Reihe von Telezentren und Telehdusern in ganz Osterreich, die eine fur Telearbeit
notwendige Infrastruktur anbieten, sie sind diesbezlglich aber wenig ausgelastet. Die meisten
Telehduser bieten daher auch EDV-Dienstleistungen, Schulungen und dgl. an. Die schleppende
Verbreitung von Telearbeit in Osterreich ist sicherlich zu einem Teil in der &sterreichischen
Unternehmenskultur zu suchen, in der Ublicherweise ein auf Anwesenheit und Zeitkontrolle
fokussierter FUhrungsstil praktiziert wird. Telearbeit hingegen fordert einen ergebnis- und
zielorientierten Fihrungsstil.

Im folgenden Abschnitt werden einige ausgewihlte Beispiele fiir Telehduser in Osterreich beschrieben
(Quelle: www.telearbeit.at):

» Telehaus Edelhof bei Zwettl/ Waldviertel Projekt Management

Kontakt:

3910 Zwettl

Edelhof 3

Email: telehaus@wvnet.at
Telefon: 02822/53633
Fax: 02822/53523
http://www.wvnet.at/

Im Jahre 1984 wurde das ,Waldviertel Management" gegriindet. Die Idee fUr das Telehaus entstand
im Jahr 1990. Insgesamt hat der Verein etwas mehr als 100 Mitglieder erfasst, deren Produktangebote
rund 3.500 Interessenten vermittelt werden. Mindestens vierteljdhrlich erscheint das Informationsblatt
, Waldviertel-Exklusiv" fir Mitglieder und Interessenten, worin das Angebot des Telehauses bekannt
gemacht wird.

Die Ziele des Telehaus Waldviertel sind: bessere Vermarktung der regionalen Produkte (Waldviertler
Datenbank http//www.wald4tel.at/), Dienstleistungen aller Art, Vernetzung der Region (regionaler
Internetprovider) und Telearbeit fir Arbeitnehmerinnen. Derzeit sind "Telestuben" in Griindung. Diese
sollen sich zu regionalen Ansprechpartnem fir alle Telematikfragen sowie Telearbeitszentren
entwickeln.

Schwerpunkte:
» Vermarktung Waldviertler Produkte
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)
» Serviceleistungen fur Betriebe der Region

» Vernetzung Waldviertler Initiativen
» (dezentrale) Telearbeit

Tatigkeitsbereiche/Projekte:

Buroservice und Marketingunterstitzung:
o Ausklnfte, Beratung
o Kopierservice, PC-Benutzung
o Presseaussendungen
o Direct-Mailing
Landwirtschaft:
o Vergleich und Testmdoglichkeit von Agrarsoftware
o FEtikettenservice fur Direktvermarkter
o Girtnerfax - 10 Gértner kooperieren miteinander
Wirtschaft:
o Produktenborse
o Zugriff auf Interessendatei
Datenbankzugriff:
o Informationsdienste, Handelsregister, Kreditschutzverband
o Umweltdatenbank, OBB

Im Unterschied zu anderen Telehdusern spielt hier der Bereich der Schulungen eine geringe Rolle.
Diese oben genannten Angebote stehen Vereinsmitgliedern zur Verfiigung. Die zentrale Rolle des
Telehauses wird weniger im Bereich der Technologie gesehen; die Hauptintension soll vielmehr die
Hilfestellung bei der Losung der wirtschaftlichen Probleme der Region sein. Das Telehaus Zwettl-
Edelhof hat bereits zwei Au3enstellen (Telestuben). In Litschau und in Bruderndorf/Langschlag werden
Daten aus den Okopunktesystem verwaltet.

» Telehaus Eschenau bei Lilienfeld im Mostviertel
Kontakt:
Inzenreithstral3e -2
3153 Eschenau
Email: telehaus.eschenau@netway.at
Telefon: 02762/67380
Fax: 02762/67380
http://www.telehaus.at

Das Telehaus Eschenau entstand im Frihjahr 1992. Seine Leistungen umfassen u.a. Grund-, Anwender-
und fachspezifische Kurse, sowie die Bereitstellung von EDV-Einrichtungen fur lokale Anwender und
die Vermittlung von EDV-Spezialisten etc.

Das Projekt entwickelte sich schrittweise: vorerst war der Versuch mittels Telekommunikation
Arbeitsplatze im Dorf zu schaffen gescheitert. Danach gab es einen Arbeitskreis mit dem Ziel
Telekommunikation der Bevolkerung ndher zu bringen. Es wurden Kurse angeboten und das
Serviceangebot ausgeweitet. Schlieflich kam es zur Ubersiedelung in ein groBeres Biiro. Durch das
Anmieten von weiteren Rdumen konnten Dauertelearbeitsplitze eingerichtet werden. Allen
Telearbeiterinnen stehen ein Computer mit Netzwerk- und Modemanbindung, ein Telefon, Fax- und
Kopierermitbenttzung, fachliche Betreuung und ein Sekretariatsdienst zur Verfigung. Den
Haupttatigkeitsbereich des Telehauses bilden derzeit die Abhaltung von Kursen. Das Einzugsgebiet
umfasst das ganze Mostviertel. Derzeit wird von diesem Telehaus ebenfalls die Datenerfassung fur das
Okopunktsystem (ibernommen.
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» DCI- Telehaus St. Georgen im Innviertel/Oberésterreich
Kontakt:
4982 St. Georgen
St. Georgen Nr. 5
Email: telehaus.st.georgen@magnet.at
Telefon: 07758 / 3540
Fax: 07758 / 3541

Dieses ist ein privates Telearbeitszentrum, das mit Unterstiitzung der OO Datenhighway
Entwicklungs- Ges. m. b. H. verstdrkt genutzt werden soll. Das Telehaus wurde 1993 als
gemeinnitziger Verein DCl -Telehaus St. Georgen gegrindet. Es verfigt Uber 10 vernetzte
Computerarbeitspldtze; Schulungen finden seit Beginn statt. Die Rdume werden auch extem fir
Schulungen und Seminare vermietet. Es werden Dienstleistungen flr externe Interessenten
Ubernommen; die Erledigung einlangender Auftrige soll vor allem an Frauen vermittelt werden, die
den berufliche Wiedereinstieg anstreben.

Das Ziel durch Auslagerung von Arbeitsplatzen der &ffentlichen Verwaltung und privater Firmen
weitere Jobs zu Schaffen, konnte aus Mangel an Interesse nicht realisiert werden.

Die Vernetzung mit anderen Telehdusern ist derzeit nur teilweise, die
Telekommunikationsinfrastruktur aufgrund fehlender finanzieller Ressourcen nur mangelhaft gegeben.
Das Telehaus wird nicht subventioniert.

423  Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbs- und Familienleben

Durch mobile Telearbeit kann - bei entsprechender Forderung durch den Betrieb - die Vereinbarkeit
beruflicher und familidrer Verpflichtungen deutlich erhdht werden. Vorzige der Mal3nahme fir
Beschiftigte ergeben sich dadurch, dass mobile Telearbeiterlnnen - zumeist im Bereich der
Kundenbetreuung - ihr berufliches Einsatzfeld auf eine bestimmte Region und auf ‘normale’
Arbeitstage begrenzen kénnen. Damit lassen sich familidren Verpflichtungen flexibel zwischen festen
Kundenkontakten erfillen. So kénnen Zeiten des beruflichen 'Leerlaufs’ zwischen zwei Terminen auch
kurzfristig fur die flankierende Unterstitzung der Familienarbeit verbracht werden (z.B. die Erledigung
von Einkdufen). Bei mobilen Telearbeiterinnen, die beruflich oft auch tageweise (im Ausland)
unterwegs sind, entwickelt sich das familienfreundliche Potential bei entsprechend 'intelligenter’,
vorausschauender Planung: die von Berufsarbeit freigesteliten Ausgleichszeiten bieten einen grof3en
Zeitrahmen, um sich auch sehr intensiv.um Kinder oder pflegebedirftige Familienangehdrigen zu
kimmern. Neben einem Gewinn an Flexibilitdt fur Betreuungsaufgaben kann durch mobile Telearbeit
wahrend ldngere Arbeitswegzeiten bei Pendlerlnnen auch das Ausmal3 an Familienzeit erweitert
werden. Mobile Telearbeit setzt aber auch umgekehrt einen hochgradig flexiblen Beschaftigten mit
einem gut funktionierenden familidren Netzwerk oder flexibler Kinderbetreuung voraus: so kann ein
Kundengesprach langer als geplant dauern oder verschoben werden oder aber ein Stau das
rechtzeitige Eintreffen verhindern usw. Daher ist es besonders wichtig fir mobile Telearbeiterinnen im
Kundenbetreuungsbereich fur diese und weitere unvorhersehbaren Ereignisse bei der Terminplanung
Pufferzonen einzuplanen.

Durch die stindige Mobilitit der mobilen Telearbeiterinnen und die dadurch bedingten
UnregelmaBigkeiten der Arbeitszeiten kann die Qualitdit der Familienzeit eventuell beeintrdchtigt
werden. Das gleiche gilt fir das Ausmal3 an arbeitsbedingten Stress, diesem ist man bei mobiler
Telearbeit tendenziell stirker ausgesetzt. Aufstiegschancen, Einkommen und Maoglichkeiten zur Aus-
und Weiterbildung sind durch mobile Telearbeit nicht notgedrungen beeintrdchtigt, da in den meisten
Fillen  ein  regelmidfiger  Kontakt  zur  Unternehmenszentrale  vorausgesetzt  wird
(http://home.pages.at/tele/technik_tips/computer/Teleworking.html).

Insgesamt ist ein hohes Mal3 an Organisationsleistung und ein Entgegenkommen des Unternehmens
Voraussetzung fur die Wirksamkeit im sinne einer Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf.

Telearbeit in Telehdusern, Nachbarschafts- und Satellitenblros bieten fir Beschiftigte mit
Betreuungspflichten den Vorteil, dass der Ort der Leistungserbringung wohnortnah ist. Dies spart
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Wegzeiten und erweitert daher das Ausmal3 an Familienzeit. Damit bietet sich eine solche Tatigkeit
vor allem fur Beschiftigte an, die zusétzlich hdusliche und familidre Verpflichtungen erfillen. Auch
mussen kirzere und langere Abwesenheitszeiten oder Pausen am Arbeitsplatz nicht mit der
Belegschaft abgestimmt werden, was die Flexibilitdit und damit die Koordinationsmdglichkeiten
hinsichtlich der Kinderbetreuungszeiten erhoht.

Gegeniber der Teleheimarbeit bietet sich der Vorteil, dass keine Infrastruktur im privaten Wohnraum
zur Verflgung stehen muss, wodurch die Beschdftigten auf die anstehende Arbeit konzentriert sein
kdnnen, da sie nicht durch zu betreuende Kinder im Arbeitsfluss unterbrochen werden. Dadurch
besteht umgekehrt auch nicht die Gefahr, dass die Qualitdt der Familienzeit durch die stindige
Anwesenheit der Erwerbsarbeit beeintrachtigt wird.

Bei Telearbeit in Satelliten- und Nachbarschaftsblros birgt die betriebsferne, eigenverantwortliche
Erledigung Ubertragener Aufgaben seitens der Beschiftigten die Gefahr, dass aufgrund
missverstdndlicher Arbeitsbeschreibungen oder im Falle falsch verstandener Auftrage, Arbeitsleistungen
nicht korrekt oder nicht vollstindig erbracht werden, wodurch Arbeitszeit verloren geht und
gegebenenfalls zusitzlicher Termindruck entsteht. Zudem sind aufgrund der rdumlichen Trennung vom
Betrieb diese Beschiftigten haufig hoch motiviert und wollen den Kolleginnen und Kollegen sowie den
Vorgesetzten zeigen, dass sie leistungsstark sind und effektiv(er) arbeiten. Dies kann zu einer
Selbstlberlastung und damit zur Selbstausbeutung fiihren.

Die Trennung vom Hauptstandort des Untermehmens kann weiters zu einem Mangel an
Mitspracherecht bei betriebsinternen  Entscheidungen fihren, was sich auch negativ auf
Karrierechancen auswirkt. Bei Telearbeit in Satelliten- oder Nachbarschaftsbiros stellt sich dieses
Problem zwar weit weniger als bei Teleheimarbeit, allerdings ist es notwendig, bei vermehrter
Abwesenheit von der Zentrale, den genannten negativen Effekten eigeninitiativ entgegen zu steuem
(Kinn u.a. 1997).

Auf das Einkommen sowie auf Weiterbildungschancen hat das Arbeiten in Telehdusem, Satelliten- und
Nachbarschaftsbiros keine unmittelbaren negativen Auswirkungen.

424  Chancen auf Soziale Sicherheit

Generell gelten hier die gleichen Voraussetzungen wie fir Teleheimarbeit: Mobile Telearbeiterinnen,
Telearbeiterlnnen in Telehdusern, Nachbarschafts- und Satellitenblros kdnnen prinzipiell einen
unterschiedlichen Erwerbsstatus haben, weshalb auch das Ausmal3 an sozialer Sicherheit variiert. Der
Grof3teil der Telearbeiterlnnen insgesamt arbeitet in einem unselbstdndigen Beschdftigungsverhdltnis;
ein kleinerer Teil ist freiberuflich ttig oder selbstdndig erwerbstdtig. Man kann daher davon ausgehen,
dass der weit Uberwiegende Teil der Telearbeiterinnen damit einem Normalarbeitsverhdltnis
entsprechende Anspriche auf Leistungen der Sozialen Sicherheit hat.

Kritiker der Telearbeit sehen dennoch generell die Gefahr des verstirkten Auftretens ungeschitzter
Beschiftigungsverhiltnisse durch die Umwandlung von Arbeitnehmerverhdltnissen in freiberufliche
Tétigkeiten, wenngleich dies hier nicht durch Zahlen untermauert werden kann.

425  Unternehmenssicht

Fir Unternehmen wirkt im Zusammenhang mit mobiler Telearbeit zundchst das Argument der
Kostensenkung durch Einsparung von Biroraum. Des Weiteren sind aufgrund des flexiblen
Personaleinsatz erweiterte Ansprechzeiten vor Ort und damit eine gréf3ere Kundenorientierung
moglich. Ist das Einsatzgebiet der Beschiftigten rdumlich eingegrenzt und der Terminplan mit
Pufferzeiten versehen, so kann auch kurzfristig auf bestimmte Kundenwiinsche reagiert und ein
besserer Service geboten werden. Mobile Telearbeit mit langen Anfahrtswegen (und evtl.
Ubernachtungen) stellt einen besonders intensiven und exklusiven Service fiir die Kunden sicher.
Allerdings setzt mobile Telearbeit bei Unternehmen ein gutes Vertrauensverhdltnis zum Beschdftigten
voraus, da weniger Kontrollmdglichkeiten gegeben sind. Daher ist es notwendig, regelmaBig die
Arbeitserwartungen und -leistungen zu definieren und in festgelegten Zeitabstanden zu kontrollieren.
Soll zudem die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert werden, sind zeitliche Puffer fur die
Familienarbeit des Beschiftigten einzuplanen. Dies bringt einen gegebenenfalls hdheren logistischen
Planungsaufwand fur die Koordination der Arbeitszeiten verschiedener Beschiftigten mit sich. Weiters

36



Wirksambkeit von Arbeitsbedingungen - Teil |

mUssen flr mobile Telearbeiter zusitzliche Geréte - wie z.B. Laptop oder Mobiltelefon - angeschafft
werden, dabei sind die zusdtzlichen Investitions- und Folgekosten zu berlcksichtigen.

Satellitenblros bieten fir Unternehmen eine effiziente Mdoglichkeit, eine grofBere Zahl von
Arbeitspldtzen, ganze Abteilungen oder Funktionsbereiche zu dezentralisieren. Sinnvoll sind
Satellitenblros z.B. fur telefonische Servicedienstleistungen (Telefonmarketing, Reservierungsdienste,
Informationsdienste, Hotline, Telefonauskunft, Telebanking), fir Kundendienstabteilungen, DV-
Entwicklungsabteilungen, aber auch fir Verwaltungsabteilungen, die weitgehend selbstindig von
anderen Funktionsbereichen des Unternehmens arbeiten kdnnen (z. B. Messe-, PR-Abteilungen,
Werbung, Marktforschung).

Die Vorteile von Satellitenblros sowie in Nachbarschaftsbiros liegen fir Unternehmen darin, dass in
lindlichen Gebieten bzw. Wohnregionen Blroraum zu deutlich ginstigeren Konditionen als in
Ballungszentren angeboten wird. Ist die Erweiterung von Unternehmensbereichen erforderlich, so kann
dies mit einem Satellitenbiro in einer landlichen Region deutlich kostengiinstiger realisiert werden als
an einem zentralen Unternehmensstandort in Citylage. Soll bestehender Blroraum in der Zentrale
eingespart werden, so stellt die Verlagerung mehrerer Arbeitsplitze in ein Satellitenblro eine
wirtschaftliche Afternative dar. Durch die uU. mit anderen Unternehmen geteilten Kosten fiir ein
externes BUro kdnnen Arbeiten bzw. Arbeitsbereiche ausgegliedert werden, was zudem die Prisenz
des Unternehmens in Aullenbezirken erhoht. Fir Unternehmen, deren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im direkten Kundenkontakt vor Ort stehen, ist dies ein Wettbewerbsvorteil gegenliber
den Konkurrenten am Markt. Die gemeinsame Nutzung der Infrastrukturen (z.B. der Informations- und
Kommunikationstechnik) von verschiedenen Unternehmen in Nachbarschaftsbiiros und Satellitenbiros
erfordert allerdings weitreichende Vereinbarungen und Regelungen in Bezug auf Organisation,
Datenschutz und Datensicherheit, die den Anforderungen aller beteiligten Unternehmen gerecht
werden mussen.

Wie auch bei der mobilen Telearbeit ist bei der Arbeit in Nachbarschaftsbiros, Telehdausern und
Satellitenbilros wichtig, zumindest in der Anfangsphase Arbeitspakete ganz detailliert zu definieren und
in kleinen Schritten auch unmittelbar zu kontrollieren. Dies setzt voraus, dass der Vorgesetzte die
genauen Arbeitsabldufe sowie die typisch wiederkehrenden Probleme einzelner Arbeitschritte kennt,
was wiederum personal-, zeit- und somit kostenintensiv. Erst mit zunehmender Dauer und einer
personellen Kontinuitdt wird sich dieser Aufwand minimieren lassen.

Der finanzielle Aufwand fur die Riumlichkeiten, die zusitzlichen Gerite und die technische
Infrastruktur (z.B. Telekommunikationsanlagen) muss vorab kalkuliert werden. Durch Kooperationen
mit anderen Unternehmen oder durch die Auslagerung vorhandener Geréte in die Satellitenbiros
kdnnen die Kosten reduziert werden. Beriicksichtigt man neben den Investitionskosten die
Folgekosten, so sind - in Abhdngigkeit von Raumlichkeiten, technischer Infrastruktur usw. - hohere
Betrdge erwartbar.
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426  Beurteilung im Uberblick

Mobile Telearbeit

| Bewertung
Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
Koordinationsmoglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben -
Ausmall an Familienzeit +
Qualitat der Familienzeit +/-
Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
Aufstiegsmdglichkeiten +
Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen +
Berufliche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten +
Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress -
AusmaB an Sozialer Sicherheit
Pensionsanspruch +
Ansprichen im Fall von Arbeitslosigkeit +
Ansprichen im Fall von Krankheit +
Unterehmenssicht
Chancen auf Unternehmensseite | +

Telearbeit in Satelliten- und Nachbarschaftsbiiros

| Bewertung
Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
Koordinationsmdglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben +
Ausmal3 an Familienzeit +
Qualitat der Familienzeit +
Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
Aufstiegsmdglichkeiten +/-
Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen +
Berufliche Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten +
Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress +/-
AusmaB an Sozialer Sicherheit
Pensionsanspruch +
Ansprichen im Fall von Arbeitslosigkeit +
Ansprichen im Fall von Krankheit +
Unternehmenssicht
Chancen auf Unternehmensseite +/ -

4.3 Formen der Unterstiitzung der Mobilitdt

4.3.1  Beschreibung

Die Mobilitdt von Mitarbeiterlnnen kann vom Unternehmen ausgehend auf unterschiedlichste Arten
unterstiitzt werden. So kann das Unternehmen die Vermittlung von Fahrgemeinschaften fur die
Beschiftigten zum Arbeitsort organisieren. Dadurch werden die Fahrtkosten insgesamt reduziert und
die Anfahrtszeiten durch die wechselnde Ubernahme durch die Beschiftigten effektiver gestaltet.
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Im Zuge des Relocation- Services bietet das Unternehmen seinen Beschiftigten bei Versetzung in eine
andere Stadt Unterstitzung in Form eines betriebseigenen oder externen Dienstleistungsservices an.
Die Servicepalette reicht von der Wohnungssuche Uber die Organisation des Umzugs bis hin zu Hilfen
bei der Jobsuche fur den/die Partnerln bzw. Auswahl der Schule fir die Kindern und die Erledigung
verschiedener Formalitaten.

432 Nutzung

Daten zur Nutzung der Formen der Unterstiitzung der Mobilitit in Osterreich konnten leider nicht
eruiert werden.

433  Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbs- und Familienleben

Fahrgemeinschaften fir Beschiftigte mit Kindemn konnen dazu beitragen, dass mehr Zeit fur die Kinder
und/oder die Familie geschaffen  wird. Dies betrifft zundchst die Fahrten zu den
Betreuungseinrichtungen fUr den Fall das Beschiftigte etwa gleichaltrige Kinder haben. Damit werden
auch die Koordinationsmoglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben gesteigert. AuBBerdem
entlasten Fahrgemeinschaften fir den Weg zur Arbeit das Haushaltsbudget, da die anfallenden Kosten
der abwechselnden Fahrten auf alle Beteiligten verteilt werden, dies bedeutet eine Verringerung der
Einkommenseinbuf3en. Zudem bleiben Aus- und Weiterbildungschancen sowie Aufstiegsmdglichkeiten
im volle Maf3e erhalten. Das Einkommen und der arbeitsbedingte Stress kann indirekt - durch die oben
genannten Faktoren - sogar positiv beeinflusst werden.

FUr Beschéftigte mit Kindern ist der betriebsbedingte Wechsel des Wohnorts oftmals besonders
problematisch: die Kinder werden 'entwurzelt', neue Betreuungseinrichtungen oder -personen missen
gefunden werden usf. Unterstitzt das Unternehmen diesen Umzug mit einem Relocation- Service, der
die Angebote vor Ort kennt oder geprift hat, werden den Beschiftigten mit Kindern viele Wege oder
Unannehmlichkeiten erspart. Dadurch werden Koordinationsmdglichkeiten von Familie und Erwerb
und das Ausmalf3 an Familienzeit gesteigert. Die Motivation, einen berufsbedingten Wohnortwechsel in
Betracht zu ziehen, steigt, denn auch die Bedirfnisse und Wiinsche aller Familienangehérigen kdnnen
eine angemessene Beriicksichtigung finden. Diese erhdhte Bereitschaft zur Mobilitdt kann sich positiv
auf die Karrierechancen sowie auf das Einkommen auswirken. Ausbildungschancen, sowie das Ausmal3
an arbeitsbedingtem Stress werden dadurch nicht negativ beeintrachtigt.

Der Relocation- Service kann somit viele Aspekte eines beruflich motivierten Umzugs abfedern.
Andere, aber nicht weniger zahlreiche Aspekte bleiben jedoch der persénlichen Organisation des
Umzugs vorbehalten. So muss das individuelle Umfeld von Kindern, Lebenspartnern und -partnerinnen
sowie den Beschéftigten auch noch lange Zeit nach dem eigentlichen Umzug selbst gepflegt oder neu
aufgebaut werden. Hier gehen oftmals soziale oder weiter reichende familidre Netzwerke sowie der
Kontakt zum ehemaligen Freundes- und Bekanntenkreis verloren oder kdnnen nur unter erschwerten
Bedingungen aufrecht erhalten werden.

434  Chancen auf Soziale Sicherheit

Beeintrdchtigungen von Aspekten der Sozialen Sicherheit sind durch die unterschiedlichen Formen der
Unterstitzung der Mobilitdt nicht gegeben; sie blieben im vollen Umfang erhalten.

435 Unternehmenssicht

Unterstitzt das Unternehmen die Bildung von Fahrgemeinschaften so ist dies mehr als ein 6kologisch
sinnvoller Ansatz: individuelle Verspiatungen werden seltener vorkommen und mitfahrende Pendler
kommen ausgeruhter und weniger gestresst an den Arbeitsplatz. Zudem sind die gemeinsamen
Fahrzeiten ein Kommunikationsforum auf3erhalb der offiziellen Arbeitszeit, in dem sowohl Ereignisse
aus dem Privatleben (Reduzierung informeller Kommunikation wéahrend der Arbeitszeit, Starkung des
Solidargefihls der Beschéftigten) als auch betriebsinterne Probleme besprochen werden kénnen.
Letzteres mindet nicht selten in Beitrdgen zum betrieblichen Vorschlagswesen und dient damit der
Effizienz- und Leistungssteigerung.
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Mogliche  Umsetzungsschwierigkeit ist, dass sich bei der beabsichtigten Grindung von
Fahrgemeinschaften immer wieder das Problem der zeitlichen oder finanziellen Ausgewogenheit
ergibt: sollen Beschiftigte ohne einen eigenen Pkw berlicksichtigt werden? Wo liegen die (Entfernungs-
)Grenzen einer sinnvollen Fahrgemeinschaft? Welcher zusitzliche zeitliche oder finanzielle Aufwand ist
fur die Beschiftigten im Einzelfall tragbar? Werden berufliche- mit familidr-motivierten
Fahrgemeinschaften kombiniert? Diese Fragen missen vorab detailliert geklart werden.

Der personelle Aufwand bei der Griindung von Fahrgemeinschaften ist gering, da sich die
Beschiftigten letztlich untereinander verstindigen missen. Zudem fallen fiir die Unternehmen keine
Kosten an.

Die Beauftragung eines Relocation- Service fur Beschiftigte mit Kindern bei einem betriebsbedingtem
Umzug ist fir Unternehmen oftmals eine kostengilinstigere Alternative zur Rekrutierung, Schulung und
Einarbeitung von neuem Personal. Oftmals kann ein Unternehmen verdiente und hochqualifizierte
Beschiftigte z.B. fir den Aufbau eines neuen Unternehmensstandorts nur dann motivieren, wenn der
Wechsel des Arbeitsorts - insbesondere ins Ausland - durch eine solche Maf3nahme unterstitzt wird.
Die fur einen solchen Service anfallenden Kosten amortisieren sich in kiirzester Zeit, wenn sie gegen
betriebliches Know-how, Einblicke in die Betriebs- und Produktionsabldufe sowie das Wissen um die
Unternehmenskultur und -philosophie des Beschiftigten aufgerechnet werden.

Das Relocation-Service bedeutet fir das Unternehmen eine Verpflichtung, die Uber die
KostenUbernahme fur Kartons, Umzugswagen und Md&belpacker oder fur die Wohnungssuche an oder
ab einem bestimmten Stichtag hinausgeht. Wird eine Familie betriebsbedingt 'verpflanzt', so muss sich
das Unternehmen der Tatsache bewusst sein, dass dieser Service prozesshaft, also Uber einen ldngeren
Zeitraum, zur Verflgung gestellt werden muss. Klinkt sich das Unternehmen allzu friihzeitig aus dem
Wiedereingliederungsprozess aus, so wird sich auch die kurzfristige Investition in den Umzug des
Beschiftigten voraussichtlich nicht amortisieren. Steht die Entsendung eines Beschiftigten fest, ist sie
mit dem Arbeitnehmer abgesprochen und wird ein externer Relocation-Service in Anspruch
genommen, so ist der personelle Aufwand im Betrieb gering.

Die Kosten variieren zunachst in Abhdngigkeit von der Familiengrée und dem Entsendeort.

436  Beurteilung im Uberblick

Formen der Unterstiitzung der Mobilitat

| Bewertung
Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
Koordinationsmdglichkeiten von Erwerbs- und Betreuungsaufgaben +
Ausmal3 an Familienzeit +
Qualitat der Familienzeit +
Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben
Aufstiegsmglichkeiten +
Chancen auf ein existenzsicherndes Einkommen +
Berufliche Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten +
Chancen auf Vermeidung von arbeitsbedingtem Stress +
AusmalB an Sozialer Sicherheit
Pensionsanspruch +
Ansprichen im Fall von Arbeitslosigkeit +
Ansprichen im Fall von Krankheit +
Unternehmenssicht
Chancen auf Unternehmensseite +
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5 Zusammenfassung

In dem vorliegenden Working Paper wurde versucht unterschiedliche MafBBnahmen bzw.
Arbeitsbedingungen, in Hinblick auf ihre Wirksamkeit Familie und Erwerb zu vereinbaren, zu
analysieren. Dabei zeigte sich insgesamt, dass die Wirksamkeit oftmals von der Art der Ausgestaltung
der Arbeitsbedingung abhdngt. Dennoch konnte aufgezeigt werden, welche grundsitzlichen Chancen
oder Risiken Arbeitsbedingungen fiir die Vereinbarkeit bieten.

Beziglich der Wirksamkeit von Gleitzeitarbeit zeigt sich, dass bei dieser Arbeitsbedingung Chancen auf
ein zufriedenstellendes Erwerbsleben und auf soziale Sicherheit auf Arbeitnehmerinnenseite prinzipiell
gewdhrleistet sind. Zudem Uberwiegen hier die Vorteile fir die Unternehmensseite. Bezlglich eines
zufriedenstellenden Familienlebens kénnen zwar die Koordinationsmdglichkeiten von Familie und Beruf
sowie die Qualitdit der Familienzeit profitieren, allerdings fehlt der positive Effekt im Bereich des
Ausmalles an Familienzeit. Angesichts der Tatsache, dass dieser Faktor fir die Arbeitnehmerinnen
haufig einen sehr hohen Stellenwert einnimmt, muss die insgesamt gute Bewertung durchaus relativiert
betrachtet werden.

Bei Teilzeitarbeit stellen sich die Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben Uberwiegend
positiv dar. Grundsitzlich positive Effekte sind auf den wichtigen Aspekt des Ausmaf3es an Familienzeit
sowie und auf die Qualitdt der Familienzeit zu erwarten. Bei den Koordinationsmdglichkeiten von
Erwerbs- und Betreuungsaufgaben konnte keine eindeutige Bewertung vorgenommen werden, da es
diesbezlglich grof3e Differenzen in der Wirksamkeit je nach Lage und Ausgestaltung der Teilzeitarbeit
gibt. Die Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben mussen insgesamt eher negativ beurteilt
werden: so kénnen Aufstiegsmoglichkeiten, ein existenzsicherndes Einkommen sowie berufliche Aus-
und  Weiterbildung schlecht gewdhrleistet werden. Zudem kann auch das Ausmall an
arbeitsbedingtem Stress durch Arbeitsverdichtung und ungiinstige Lage der Arbeitzeit ansteigen; daher
wurde dieser letzte Messinhalt weder eindeutig positiv noch eindeutig negativ bewertet. Auch bei den
Chancen auf Soziale Sicherheit muss diese Arbeitsform insgesamt negativ bewertet werden, da sich
alle Anspriiche wie jene fur die Pension, bei Arbeitslosigkeit und Krankheit aliquot mit dem
niedrigerem Einkommen reduzieren. Bei den Auswirkungen aus Unternehmenssicht Uberwiegen je
nach Branche, Tétigkeit und Unternehmensstruktur die Vorteile oder Nachteile; hier konnte somit
keine eindeutige Bewertung vorgenommen werden.

Wird der Wohnort zum Arbeitsort, so kdnnen die Chancen auf ein zufriedenstellendes Familienleben
in der Mehrheit der Kriterien positiv bewertet werden: die Koordinationsmdglichkeiten und das
Ausmal} an Familienzeit steigen, nur die Qualitdt der Familienzeit kann bei ungenlgender Planung und
Abgrenzung der (Tele-)Heimarbeit leiden. Daher wurde fir diesen letzten Messinhalt keine eindeutig
positiv oder negative Beurteilung vorgenommen. Um die Chancen auf ein zufriedenstellendes
Erwerbsleben steht es bei der Arbeit von zu Hause aus, weniger gut: Aufstiegsmdglichkeiten und Aus-
Weiterbildungsmoglichkeiten sind durch die Isolation der Beschiftigten prinzipiell vermindert gegeben;
auch das Ausmal3 an arbeitsbedingten Stress kann durch die mangelnde Abgrenzung von
Erwerbsarbeit und privatem Raum steigen. Positiv kdnnen lediglich die Chancen auf ein
existenzsicherndes Einkommen bewertet werden, da es diesbezlglich - zumindest kurzfristig - keine
Einbul3en gibt. Ebenso bleiben die Chancen auf Soziale Sicherheit im vollen Umfang erhalten. Die
Effekte auf Unternehmensseite kdnnen bei der Arbeit von zu Hause aus ebenfalls Uberwiegend positiv
bewertet werden.

Bei Telearbeit in Satelliten- und Nachbarschaftsbiiros kdnnen die Chancen auf ein zufriedenstellendes
Familienleben noch positiver beurteilt werden als bei der Teleheimarbeit: fir alle Messinhalte ergibt
sich ein positiver Effekt. Auch bei den Chancen auf ein zufriedenstellendes Erwerbsleben kénnen
Beschiftigte positivere Effekte erwarten als bei Teleheimarbeit: bezlglich Einkommen und Aus- und
Weiterbildung ergeben sich gute Chancen; bezlglich Aufstiegsmdglichkeiten und bei der Vermeidung
von arbeitsbedingtem Stress sind Eigeninitiative bzw. genaue Absprachen erforderlich. Die Chancen
auf Soziale Sicherheit sind prinzipiell im vollen Umfang gegeben. Aus Unternehmenssicht konnte nicht
eindeutig ein Uberwiegen von Vor- bzw. Nachteilen festgestellt werden; mdglicherweise ist dies
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Ursache dafiir, dass es in Osterreich nur eine sehr geringe Nutzung von Telehiusern, Satelliten- und
Nachbarschaftsbiros gibt.

Mobile Telearbeit kann aus Unternehmenssicht und bezlglich des Ausmaf3es an sozialer Sicherheit fir
Beschiftigte durchgehend positiv bewertete werden. Chancen auf ein zufriedenstellendes
Erwerbsleben sind in den Bereichen Aufstiegsmdglichkeiten, Einkommen sowie Aus- und
Weiterbildung prinzipiell gegeben. Lediglich das Ausmal3 an arbeitsbedingtem Stress kann sich durch
die mobile Telearbeit zum Nachteil der Beschdftigten entwickeln. Bei den Chancen auf ein
zufriedenstellendes Familienleben ergibt sich ein heterogenes Bild: eindeutig positiv wird das Ausmalf3
an Familienzeit beurteilt, da Fahrtzeiten fUr die Austbung von Erwerbsarbeit genutzt werden kénnen
und somit mehr Zeit fir die Familie bleibt. Eher negativ wird die Auswirkung auf die
Koordinationsmdglichkeiten von Familie und Beruf beurteilt, da ein mobiler Beschéftigter seine Zeit
haufig nicht exakt planen kann; unter dieser zeitlichen Instabilitdit kann auch die Qualitdt der
Familienzeit leiden, weshalb fur diesen Messinhalt keine eindeutig positive Beurteilung erfolgen konnte.

Die Formen der Unterstiitzung der Mobilitdit von Mitarbeiterlnnen durch das Unternehmen ist
vielfaltig, aber durchaus einheitlich zu beurteilen: alle Kriterien wurden durchwegs positiv bewertet.
Auch wenn die Auswirkungen auf ein zufriedenstellendes Familien- und Erwerbsleben bei der
Unterstitzung der Mobilitdt durchwegs positiv sind, so betreffen diese nur ein sehr eingeschranktes
Segment der Vereinbarkeitsfrage. Daher ergeben sich zwar insgesamt durchwegs positive, aber nicht
sehr gravierende Effekten dieser Mal3nahmen auf die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
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