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In der Lehre immer am Zahn der Zeit zu sein, wird in unserer schnelllebigen Zeit immer mehr zur Herausforderung. Mit unserer neuen fachübergreifenden Reihe nuggets präsentieren wir Ihnen die aktuellen Trends, die Forschung, Lehre und Gesellschaft beschäftigen – wissenschaftlich fundiert und kompakt dargestellt. Ein besonderes Augenmerk legt die Reihe auf den didaktischen Anspruch, denn die Bände sind vor allem konzipiert als kleine Bausteine, die Sie für Ihre Lehrveranstaltung ganz unkompliziert einsetzen können. Mit unseren nuggets bekommen Sie prägnante und kompakt dargestellte Themen im handlichen Buchformat, verfasst von Expert:innen, die gezielte Information mit fundierter Analyse verbinden und damit aktuelles Wissen vermitteln, ohne den Fokus auf das Wesentliche zu verlieren. Damit sind sie für Lehre und Studium vor allem eines: Gold wert! So gezielt die Themen in den Bänden bearbeitet werden, so breit ist auch das Fachspektrum, das die nuggets abdecken: von den Wirtschaftswissenschaften über die Geisteswissenschaften und die Naturwissenschaften bis hin zur Sozialwissenschaft – Leser:innen aller Fachbereiche können in dieser Reihe fündig werden. 
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1 Einleitung



Unternehmen können eine Vielzahl an Maßnahmen initiieren, um ihre Mitarbeitenden dauerhaft positiv an sich als Arbeitgeber zu binden. Dabei haben Maßnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufsleben, Privatleben und Familienleben eine hohe Bindungswirkung an den Arbeitgeber. Insofern werden im folgenden viele Maßnahmen vorgestellt, die sowohl die Vereinbarkeit des Berufslebens mit dem Privatleben verbessern können und gleichzeitig auch eine höhere Bindung der Beschäftigten an ihren Arbeitgeber aufweisen. Inhaltlich lassen sich diese Maßnahmen sowohl in arbeitsorientierte, serviceorientierte und gesundheitsorientierte Maßnahmen, als auch nach verschiedenen Zielgruppen unterscheiden. Im Folgenden werden die verschiedenen Orientierungen vorgestellt.



2 Arbeitsplatzorientierte Maßnahmen



Alle Maßnahmen, die die Gestaltung der Arbeitssituation und Arbeitsbedingungen betreffen, werden als arbeitsorientierte Maßnahmen bezeichnet. Arbeitsorientierte Maßnahmen können sich auf die Gestaltung des Arbeitsplatzes bzw. Arbeitsortes, die Arbeitsinhalte und die Flexibilisierung der Arbeitszeit und/oder des Arbeitsortes erstrecken.



2.1 Gestaltung des Arbeitsplatzes und des Arbeitsortes



Arbeitnehmer:innen erfüllen ihre vertraglichen Arbeitsleistungen an einem bestimmten Ort, nämlich dem Arbeitsort und an einem bestimmten ArbeitsplatzArbeitsplatz, der sich meist innerhalb des Unternehmens befindet. Der Arbeitsplatz umfasst alle Einrichtungen und Mittel, die die Mitarbeiter:innen zur Erfüllung ihrer vereinbarten Arbeitsaufgaben benötigen. Der ArbeitsortArbeitsort bezeichnet den räumlichen Standort des Arbeitsplatzes. Dieser kann sich einmal innerhalb oder auch außerhalb des Unternehmens befinden, zum anderen jedoch auch im Inland oder Ausland, wenn sich der Arbeitsplatz z. B. in einem ausländischen Tochterunternehmen befindet.



2.1.1 Maßnahmen zur Gestaltung des Arbeitsplatzes innerhalb des Unternehmens



Trotz steigender Flexibilisierung und Mobilität befinden sich auch heute noch die meisten Arbeitsplätze räumlich innerhalb des Unternehmens, d.h. in den Gebäuden oder auf dem Betriebsgelände des Unternehmens. Dabei lassen sich verschiedene Arten von Arbeitsplätzen unterscheiden, die in Tabelle 1 vorgestellt werden.










	Verschiedene Arten des Arbeitsplatzes



	
Kriterien des 

Arbeitsplatzes


	Ausprägung des Arbeitsplatzes




	
Anzahl der

Mitarbeitenden /
Arbeitsplatz


	Einzelarbeitsplatz

	Gruppenarbeitsplatz




	
Räumliche 

Veränderlichkeit des Arbeitsplatzes


	
Stationärer 

Arbeitsplatz:

Fester, nicht veränderbarer Arbeitsplatz, z. B. am Empfang, in der Materialausgabe, im Call-Center


	
Wechselnder 

Arbeitsplatz:

Räumlicher Wechsel des Arbeitsplatzes gehört zur Arbeitsaufgabe; z. B. Postbote, Hausmeister, Anlagensicherheit


	
Mobiler

Arbeitsplatz

Kein fester örtlicher Arbeitsplatz. Gearbeitet wird an unterschiedlichen, teils selbst bestimmbaren Arbeitsorten und Arbeitsplätzen.





	Anordnung des Arbeitsplatzes in der Fertigung

	
Werkstattfertigung:

Räumliche Zusammenfassung gleichartiger Arbeitsverrichtungen, dazu benötigter Betriebsmittel und Arbeitsplätze, z. B. Dreherei, Fräserei, Stanzerei. Der Standort der Maschinen und der Arbeitsplätze bestimmt den Fertigungsablauf. 


	
Fließfertigung

Anordnung der Arbeitsplätze und Betriebsmittel nach dem Fertigungsablauf, z. B. an einem Fließband. Fließfertigung ist kaum anpassungsfähig, störanfällig, weist i.d.R. monotone und einseitig physische Arbeitsbeanspruchungen auf. (Z. B. Arbeitsplatz am Fließband in der Automobilindustrie)


	
Gruppenfertigung

Kombination aus Werkstatt- und Fließfertigung. Betriebsmittel und Arbeitsplätze werden für bestimmte Phasen des Fertigungsablaufs gruppenorientiert zusammengefasst








Tabelle 1:Verschiedene Arten des Arbeitsplatzes





Mit der Gestaltung des Gestaltung des ArbeitsplatzesArbeitsplatzes werden insbesondere zwei Ziele verfolgt: 


	erstens die bestmögliche Ausführung der Arbeitsaufgaben sowie 


	zweitens die menschengerechte Gestaltung der Arbeitsbedingungen (vgl. Stopp/Kirschten 2012, S. 168). 





Vor allem den ArbeitswissenschaftenArbeitswissenschaften (insbesondere die Arbeitsphysiologie, die Arbeitspsychologie, die Arbeitssoziologie und die Arbeitsmedizin) untersuchen die Gestaltung des Arbeitsplatzes im Hinblick auf anthropometrische, physiologische, psychologische, soziologische und medizinische Gegebenheiten und Auswirkungen der Arbeitsplatzgestaltung (vgl. Berthel/Becker 2010, S. 512 ff.). 

Die anthropometrischeArbeitsplatzgestaltunganthropometrischeArbeitsgestaltung untersucht und analysiert u.a. arbeitsbedingte Bewegungsabläufe, die Eignung der Arbeitsmittel und die Gestaltung des Arbeitsplatzes. Mit ihrer Hilfe kann der Arbeitsplatz optimal auf den Menschen ausgerichtet werden, wobei zum Beispiel das Gesichtsfeld und der Griffbereich des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin sowie die Arbeitsplatzhöhe und die Anordnung der Arbeitsmittel (z. B. Schalter, Pedale, Werkzeug) berücksichtigt werden. 

Der Einfluss des Arbeitsplatzes und der Arbeitsumgebung auf den menschlichen Körper und daraus resultierende körperliche und geistige Belastungen sowie Ermüdungserscheinungen werden von der physiologischenArbeitsplatzgestaltungphysiologische Arbeitsplatzgestaltung untersucht. Sie dient dazu, den Wirkungsgrad der menschlichen Arbeit zu verbessern, z. B. durch die Verringerung der auszuübenden bzw. einzusetzenden (Muskel-)Kräfte, durch die Ermittlung notwendiger Erholungszeiten, durch den Wechsel von Arbeitstätigkeiten und die Analyse der besten Körperhaltungen bei der jeweiligen Arbeit. Darüber hinaus untersucht sie die arbeitsgerechte Gestaltung der Umgebungseinflüsse auf den Arbeitsplatz, zu denen insbesondere die folgenden Faktoren gehören:


	Das Klima am ArbeitsplatzgestaltungKlimaArbeitsplatz: Es wird beeinflusst von der Lufttemperatur, der Luftfeuchtigkeit, der Wärmestrahlung und der Luftgeschwindigkeit. Weitere Einflussfaktoren des Klimas auf den Menschen sind die Schwere der körperlichen und geistigen Tätigkeit, die zu tragende Arbeitskleidung sowie die individuelle Konstitution und Kondition des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin. Wichtig ist hierbei eine der Arbeitsbelastung und Konstitution des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin optimal angepasste manuelle oder automatische Regulierung des Klimas durch Kühlung, Heizung, Be- und -entlüftung und Entstaubung.


	Der Lärm am Arbeitsplatz:ArbeitsplatzgestaltungLärm Als Lärm werden störende Geräusche am Arbeitsplatz empfunden, die durch die Lautstärke, die Dauer der Lärmeinwirkung und die Art des Lärms beeinflusst werden. Da eine dauerhafte Lärmbelastung zu Gesundheitsbeeinträchtigungen führen kann, bedarf es Maßnahmen des Lärmschutzes am Arbeitsplatz. Dazu gehören z. B. die Isolation von Lärmquellen, die Absorption von Lärm, die Dämpfung oder Verminderung von Lärmquellen sowie die Vermeidung von Resonanz.


	Die Beleuchtung am ArbeitsplatzgestaltungBeleuchtungArbeitsplatz: Die Beleuchtung am Arbeitsplatz beeinflusst die Sehleistung des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin. Wichtig ist daher eine ausreichende Beleuchtungsstärke des Arbeitsplatzes, die Vermeidung direkter Blendung, ein ausgewogener Leuchtdichtekontrast im Gesichtsfeld des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin sowie eine natürliche Farbwiedergabe. 


	Mechanische Schwingungen:Arbeitsplatzgestaltungmechanische Schwingungen Sie können verschiedene Beeinträchtigungen des Menschen bewirken. So können sie die Sinneswahrnehmung oder auch die Koordination von Auge und Händen beeinträchtigen, aber auch das Wohlbefinden und die Leistungsfähigkeit eines Mitarbeiters oder einer Mitarbeiterin reduzieren. Daher sollten mechanische Schwingungen am Arbeitsplatz möglichst vermieden werden. 


	ArbeitsplatzgestaltungGefahrstoffeGefahrstoffe: Gefahrstoffe sind flüssige, feste oder gasförmige Stoffe, die auf den Menschen toxisch oder biologisch beeinflussend wirken. Sofern sie im Produktionsprozess verwendet werden, sollte eine Freisetzung von Gefahrstoffen und daraus resultierende Gesundheitsgefahren für die Mitarbeiter:innen unbedingt vermieden werden. Darüber hinaus sollte der Umgang mit und die Verwendung von Gefahrstoffen wenn möglich weitgehend vermieden werden und der Einsatz von nicht gesundheitsgefährdenden alternativen Stoffen geprüft werden.


	ArbeitsplatzgestaltungStaubStaub: kann nicht nur eingeatmet werden, sondern auch über die Haut oder über Speisen vom Menschen aufgenommen werden. Daher sollten Staubbelastungen, insbesondere mit biogenen oder toxischen Substanzen, die gesundheitsbeeinträchtigend wirken können, unbedingt am Arbeitsplatz und in der Arbeitsumgebung vermieden werden. 





Ein weiterer Ansatzpunkt ist die psychologische Arbeitsplatzgestaltung,Arbeitsplatzgestaltungpsychologische deren Ziel es ist, eine angenehme und dadurch leistungsfördernde Arbeitsumwelt zu schaffen. Gestaltungsmöglichkeiten bestehen hierbei zum Beispiel in einer ansprechenden Farbgebung des Arbeitsplatzes und der Arbeitsräumlichkeiten. So wirken warme Farben, wie z. B. rot, orange oder gelb, anregend, wohingegen kalte Farben, wie z. B. blau, grün oder violett, eher beruhigend und distanzierend wirken. Der Einsatz von Musik fördert eine positive Grundstimmung und kann helfen, Stimmungstiefs zu bewältigen. Ausgleichend und anregend wirken auch Pflanzen und begrünte bzw. bepflanzte Wände in den Arbeitsräumen. In den letzten Jahren haben sich auch neue, moderne Büroraum- und Büromöbelkonzepte in der Praxis durchgesetzt, die das Wohlbefinden der Mitarbeitenden fördern. Dazu gehören beispielsweise Sofas und Sessel als entspannte Sitzbereiche oder für Besprechungen, abgeschirmte ruhige Einzelarbeitsplätze, Stehtische, Sitzgruppen und Entspannungsbereiche (z. B. Tischkicker).

Um Unfälle am Arbeitsplatz zu verhindern, ist eine sicherheitstechnische ArbeitsgestaltungsicherheitstechnischeArbeitsgestaltung sehr wichtig. Diese wird unterstützt durch eine Vielzahl an gesetzlichen Vorschriften zur Arbeitssicherheit und zum Umweltschutz, die von den Gewerbeaufsichtsämtern und den Berufsgenossenschaften kontrolliert werden. Dazu zählen u.a. das Arbeitssicherheitsgesetz, die Arbeitsstättenverordnung, das Arbeitszeitgesetz, das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, die Gewerbeordnung, das Jugendschutzgesetz, das Mutterschutzgesetz sowie das Schwerbehindertenrecht. 





2.1.2 Maßnahmen zur Gestaltung des Arbeitsplatzes außerhalb des Unternehmens (Flexibilisierung des Arbeitsplatzes)



In den letzten zwei Jahrzehnten ist der Anteil an Arbeitsplätzen gestiegen, der sich außerhalb der Unternehmensräumlichkeiten befindet. Zurückzuführen ist dies auf die steigende Verbreitung von Dienstleistungen und neuen wissensbasierten Leistungen, die häufig ortsunabhängig oder auch direkt bei den Kund:innen erbracht werden können, eine steigende Flexibilisierung und Kund:innenorientierung der Leistungserstellung, die rasante Entwicklung und Nutzung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien, die Zunahme der Internationalisierung vieler Unternehmen, aber auch auf die Veränderung von Beschäftigungsverhältnissen (steigender Anteil an freiberuflichen Tätigkeiten), dem Wunsch vieler Beschäftiger nach flexibleren Arbeitsorten sowie die Umsetzung von Strategien zur besseren Vereinbarkeit insbesondere von Beruf und Familie. Auch die Kontaktbeschränkungen während der weltweiten Coronavirus-Pandemie in den Jahren 2020 bis 2022 haben die Verbreitung flexibler Arbeitsplatzkonzepte und auch die Arbeit im Homeoffice stark vorangetrieben. Damit verbunden haben sich auch verschiedene Strategien und Konzepte zur Flexibilisierung des ArbeitsplatzesFlexibilisierung des Arbeitsplatzes entwickelt. 

Diese Strategien und konkrete Angebote zur Flexibilisierung des ArbeitsortesFlexibilisierung des Arbeitsortes sind mittlerweile wichtig, um die Bindung der Mitarbeitenden an ihren Arbeitgeber zu stärken. Vieldiskutierte und erprobte Konzepte sind hierbei insbesondere der Heimarbeitsplatz, der Telearbeitsplatz, die Arbeit im Homeoffice sowie die mobile Arbeit (auch Remote-Work genannt). 


Heimarbeitsplatz


Bei einem HeimarbeitsplatzHeimarbeitsplatz erfüllen die Mitarbeitenden ihre Arbeitsaufgaben in der eigenen Wohnung. Der Heimmitarbeitende ist eine Arbeitnehmer:innenähnliche Person, die über das Heimarbeitsgesetz (HAG) abgesichert ist. Das HAG enthält u.a. Vorgaben zum Mindestentgelt, Urlaubsgeld, Feiertagsentgelt, Zuschläge zur Vorsorge und bei Krankheit, einen Heimarbeitszuschlag zur Abgeltung entstandener Kosten sowie Kündigungsschutzbestimmungen. Arbeiten Heimarbeitnehmer überwiegend für ein Unternehmen, so gelten sie als Angestellte des Unternehmens im Sinne des § 6 BetrVG.

Gerade für Arbeitnehmer:innen mit kleineren Kindern oder pflegebedürftigen Familienangehörigen ist die Heimarbeit eine gute und häufig genutzte Möglichkeit, um die eigene Berufstätigkeit besser mit den familiären Anforderungen und der Betreuung von Kindern oder Familienangehörigen vereinbaren zu können. 




Telearbeitsplatz und mobile Arbeitsplätze


Als TelearbeitTelearbeit werden alle Arbeitsplätze und Arbeitsformen verstanden, die sich außerhalb der Räumlichkeiten des Arbeitgebers befinden und durch moderne digitale Informations- und Informations- und KommunikationstechnologiendigitaleKommunikationstechnologien unterstützt werden (vgl. z. B. Olfert 2008, S. 193 f.). Die vielfältigen digitalen Entwicklungen im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien wie z. B. der Telekommunikation (z. B. Handy, Smartphone, Tablet, Laptop, Notebook), der elektronischen Datenverarbeitung (z. B. Internet, VPN-Zugang zum unternehmensinternen Intranet, WLAN) sowie der interaktiven Nutzung elektronischer Medien (z. B. Web 2.0, Videokonferenzen, Online-Lernplattformen, Clouds zur Datenspeicherung) ermöglichen mittlerweile eine sehr flexible und auch ortsunabhängige Gestaltung und Durchführung der Arbeit. Dies hat zur Entwicklung von Arbeitsplätzen geführt, die sich nicht nur außerhalb des Unternehmens befinden, sondern auch zeitlich, örtlich und technisch flexibel gestaltet werden können. Etabliert haben sich sowohl Arbeitsplätze in der eigenen Wohnung als auch ortsunabhängige, d.h. mobile ArbeitsplätzemobileArbeitsplätze. Zu den mobilen Arbeitsplätzen gehören u.a. die Kundenbetreuung bzw. Leistungserstellung direkt beim Kunden, Tätigkeiten im Baugewebe mit wechselnden Baustellen, Aufgabenbearbeitung in Coworking-Coworking-SpacesSpaces, aber auch das Arbeiten von Zuhause, unterwegs oder von einem beliebigen Ort aufgrund des Arbeitnehmer:innenwunsches nach mehr örtlicher Flexibilität der beruflichen Tätigkeit. 

Aufgrund der vielfältigen technologischen Entwicklungen existieren umfangreiche Kommunikationsmöglichkeiten zwischen dem Telearbeitsplatz und dem jeweiligen Arbeitgeber. So können über das Internet und die Installation von Zugängen zum unternehmensinternen Intranet Informationen, Unterlagen und Arbeitsergebnisse (z. B. über E-Mails und gemeinsame Dokumentensysteme) ausgetauscht und in gemeinsamen Datenclouds gespeichert werden. Leistungsfähige digitale Telefon- und Videokonferenzsysteme ermöglichen die ortsunabhängige gemeinsame Bearbeitung von Arbeitsaufgaben und Projekten zwischen Mitarbeiter:innen. Telearbeitsplätze können in zeitlicher Hinsicht als Vollzeit- oder Teilzeitarbeit oder auch als alternierende Telearbeit gestaltet werden. Alternierende TelearbeitalternierendeTelearbeit bedeutet, dass der Mitarbeitende einige Arbeitstage pro Woche zu Hause oder mobil arbeitet und einige Arbeitstage im Büro des Arbeitgebers arbeitet. Je nach verwendeter Technik lassen sich darüber hinaus Online- und Offline-Telearbeitsplätze unterscheiden, je nachdem, ob eine kontinuierliche (online) oder nur zeitweise (offline) elektronische Kommunikationsverbindung zum Unternehmen besteht (vgl. Abbildung 1). 
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Abbildung 1:Dimensionen und Ausprägungen der Telearbeit





Die Telearbeit eignet sich jedoch nur für diejenigen Aufgabenbereiche, die – unterstützt durch die digitalen Informations- und Kommunikationstechnologien – örtlich, zeitlich und inhaltlich flexibel gestaltbar und bearbeitbar sind. Dies gilt insbesondere für viele betriebswirtschaftliche Aufgabenbereiche, deren Schwerpunkte im Bereich von planenden, managementorientierten, organisierenden oder strategischen Tätigkeiten liegen. Aber auch IT-Aufgabenbereiche, journalistische sowie viele wissenschaftliche Tätigkeiten, teils auch Lehrtätigkeiten sowie kreative und künstlerische Aufgabenbereiche eignen sich häufig für die Telearbeit. Nicht geeignet für die Telearbeit sind alle diejenigen Aufgabenbereiche, die an bestimmte betriebliche Arbeitsplätze, an festgelegte Präsenzöffnungszeiten (wie z. B. im Einzelhandel, Kund:innendienst, Arztpraxen) oder an räumlich fest installierte Produktionsanlagen (z. B. Fließbandtätigkeiten, Werkstatttätigkeiten) gebunden sind.  

Als wesentliche Formen der TelearbeitFormenTelearbeit lassen sich die Teleheimarbeit, Telecenter, On-Site-Telearbeit und die mobile Telearbeit unterscheiden (vgl. Olfert 2010, S. 193 f.; Hellert 2014, S. 109 ff.), die im Folgenden näher vorgestellt werden. 




Teleheimarbeit


Bei der Teleheimarbeit arbeiten Arbeitnehmende in der eigenen Wohnung und sind über elektronische Informations- und Kommunikationstechnologien (i.d.R. Internet) mit den elektronischen I+K-Systemen (z. B. Intranet) des Unternehmens verbunden. Je nach konkreter Ausgestaltung bestehen vielfältige Möglichkeiten der Kommunikation und des Datenaustauschs mit den Kolleg:innen im Unternehmen. Die Teleheimarbeit kann als Vollzeit- oder auch als Teilzeitbeschäftigung ausgeübt werden. Darüber hinaus kann ein Mitarbeitender entweder ausschließlich zu Hause arbeiten, oder alternierend, d.h., dass der Mitarbeitende z. B. zwei Tage pro Arbeitswoche zu Hause arbeitet und drei Tage pro Arbeitswoche im Unternehmen arbeitet. Die Teleheimarbeit ist als Arbeitsform recht weit verbreitet. 

Ihre Vorteile bestehen darin, dass Mitarbeitende häusliche und familiäre Verpflichtungen, wie z. B. die Betreuung von Kindern oder pflegebedürftigen Angehörigen im Haushalt eher mit einer Teleheimarbeit verbinden bzw. erfüllen können, als wenn ihr Arbeitsplatz örtlich an das Unternehmen gebunden wäre. Darüber hinaus können Arbeitstätigkeiten kurzzeitig unterbrochen werden, um andere z. B. familiäre Verpflichtungen zu erfüllen, und später wieder aufgenommen werden (zeitliche Unterbrechungen, eigene zeitliche Einteilung der Arbeit). Auch die selbstbestimmte flexible Gestaltung der täglichen Arbeitszeiten (in Absprache mit dem Arbeitgeber und ggf. Kolleg:innen) kommt den individuellen Zeitbedürfnissen und möglichen familiären zeitlichen Verpflichtungen (z. B. Kinder in den Kindergarten oder zur Schule bringen, Nachmittagsbetreuung der Kinder, Arzttermine mit pflegebedürftigen Familienmitgliedern) der Beschäftigten entgegen. 

Nachteile der Teleheimarbeit bestehen jedoch darin, dass, trotz vielfältiger Kommunikationsmöglichkeiten mit Kolleg:innen und dem Unternehmen, insgesamt oft ein distanzierterer Austausch und weniger soziale Kontaktmöglichkeiten mit den Kolleg:innen bestehen, was zu einer relativen Vereinsamung des Teleheimarbeiters führen kann. Darüber hinaus kann die berufliche Identität des Teleheimarbeitnehmers sowie seine Verbundenheit zum Arbeitgeber durch die isolierte häusliche Arbeit leiden, weshalb eine alternierende Telearbeit bzw. gelegentliche Arbeitszeiten im Unternehmen empfehlenswert sind. Bewährt haben sich z. B. zwei Tage Telearbeit zu Hause und 3 Tage Arbeiten im Büro des Unternehmens. Auch zeigen Befragungen, dass die Beschäftigten in der Teleheimarbeit bzw. im Homeoffice deutlich mehr Stunden arbeiten als im Büro bzw. beim Arbeitgeber vor Ort (vgl. BauA 2018a; Wirtschaftswoche 19.07.2016; FAZ 03.09.2020).


Telecenter bzw. centerbasierte Telearbeit


Richtet ein Unternehmen oder auch mehrere Unternehmen gemeinsam ein oder mehrere Telearbeitsbüros für mehrere Mitarbeiter:innen außerhalb des eigenen Unternehmens ein, so werden diese als Telecenter und die Arbeit in diesen ausgelagerten Büros als centerbasierte TelearbeitTelearbeit bezeichnet. Diese dezentralen Telearbeitsbüros sind mit allen erforderlichen modernen elektronischen Informations- und Kommunikationstechnologien ausgestattet, um eine umfassende Zusammenarbeit mit Kolleg:innen, Lieferant:innen und Kund:innen sicherzustellen. Gleichzeitig ermöglichen Telecenter ein wohnortnahes Arbeiten für die Mitarbeitenden, aber auch einen sozialen Austausch mit Kolleg:innen im Telecenter. Für Unternehmen sind die Investitionskosten in ein Telecenter meist geringer als für separate Teleheimarbeitsplätze oder erweiterte Bürokapazitäten im Unternehmen. Werden TelecenterTelecenter von einem einzelnen Unternehmen eingerichtet, bezeichnet man sie als Satellitenbüros, beteiligen sich mehrere Unternehmen an einem Telecenter, spricht man von Nachbarschaftsbüros (vgl. Holtbrügge 2018, S. 187).

 




On-Site-Telearbeit


Wird die Telearbeit direkt beim Kunden oder Lieferanten durchgeführt, bezeichnet man das als On-Site-TelearbeitOn-Site-Telearbeit. Die Kommunikation des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin mit dem Arbeitgeber und Kollegen erfolgt über das Telefon,  Smartphone, Laptop, Tablet sowie über mobile Internet- und Intranetzugänge (vgl. Holtbrügge, 2018, S. 187).




Mobile Telearbeit (mittlerweile auch mobile Arbeit oder Remotework genannt)


Hierzu werden alle ortsunabhängigen Arbeiten oder Tätigkeiten an unterschiedlichen Örtlichkeiten sowie Außendiensttätigkeiten verstanden. Auch hier sind die Mitarbeiter:innen über mobile elektronische Informations- und Kommunikationstechnologien (z. B. Smartphone, Internet) mit ihrem Unternehmen verbunden (vgl. Holtbrügge, 2018, S. 187). Mittlerweile wird diese Arbeitsform auch als mobile Arbeit bzw. Remotework bezeichnet.
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